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OZET

Cagimiz isletmeleri modern liderlik niteliklerine sahip liderlerle basariya ulasacaktir.
Giiniimiiz isletme liderleri gelecegi ongorebilen, ongordiikleri gelecegi calisanlarin zihninde
bir vizyonla canlandirabilen, vizyona ulasma yolunda onlara ilham veren vizyoner liderlerdir.
Turizm sektorii de bu tiirde yenilenen yoneticilik/ liderlik yaklasimlarindan etkilenmektedir.
Modern bir liderlik yaklagimi olarak vizyoner liderlik davranislar ve uygulamalari, giintimiiz
yonetim anlayisi cercevesinde son derece onem kazanmis ve profesyonel yonetimin bir geregi
olmustur.

flgili yazin incelendiginde liderlik alaninda pek ¢ok calisma olmasmna ragmen,
vizyoner liderlik konusunda c¢ok smirli ¢alismanin oldugu goriillmektedir. Mevcut
calismalarda ilgili konu dogrudan otel genel miidiirlerinin konuyla ilgili diisiinceleri dikkate
almarak incelenmisken, bu calismada otel genel miidiiriine en yakin konumda olan genel
miidiir yardimcilari, genel miidiir sekreterleri, departman miidiirleri ve seflerinin goriis ve
algilamalar1 degerlendirilmeye c¢alisilmistir; bu agidan degerlendirildiginde alaninda tek
calisma olma ozelligi tasimaktadir.

Bu calisma ile yoneticilerin otel genel miidiirlerini vizyoner lider olarak algiladiklar
ve genel miidiirlerin vizyoner lider nitelikleri tasiyarak, vizyoner lider davranmiglart

sergiledikleri tespit edilmistir.
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SUMMARY

The enterprises of this age will be successful with the leaders who have the modern
leadership qualities. Leaders of today are the visionary leaders who can predict the future, and
form a picture of it with a vision in the minds of his/ her employees and inspire them on their
way to this vision. The tourism sector is also affected by the reserved management/ leadership
approaches in this way. As a modern leadership approach visionary leadership attitudes and
practices have become important within the framework of management of today and have
become the requirement of professional management.

When the relevant literature is examined it is seen that there are limited studies in the
field of visionary leadership although there are a lot of ones in the field of leadership. While
the relevant subject is examined by taking the hotel general managers’ opinions on the subject
into consideration, in this research the opinions and perceptions of the assistant general
managers, secretaries of the general managers, departmant managers and chefs, who are in the
close positions to the general managers, are tried to be evaluated; when evaluated in this
respect, it has the quality of the unique research in its field.

With this research it is determined that the managers perceive the hotel general
managers as visionary leaders and general managers have the visionary leader qualities and

demonstrate the visionary leaders attitudes.
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GIRIS

Agir rekabet kogullarinin, hizla gelisen teknolojinin ve yeniliklerin yasandigi giiniimiiz
is diinyasinda siirekli olarak kendini yenileyen, bir plan dogrultusunda kendilerine bir hedef
belirleyen, geleceg§in resmini ¢izen ve o yolda istikrarla miicadele eden isletmeler ayakta
kalabilmektedir. Isletmelerin bu miicadelede basarili olabilmeleri isletme vizyonu ve
misyonunu belirleyip, calisanlar1 ortak bir deger sistemi etrafinda toplayarak ve giiclii bir
orgiit kiiltiirii yaratacak vizyoner niteliklere sahip genel miidiir konumundaki liderin
calisanlaniyla birlikte bu amag¢ dogrultusunda tek yiirek olarak azimle miicadele etmesi ile
saglanabilir.

Turizm sektoriinde de her gecen giin artan rekabet kosullarinda basar1 elde etmek ve
isletmeyi basar1 temelleri {izerinde siirekli ayakta tutabilmek liderin nitelikleri ve
uygulamalar1 sayesinde miimkiindiir. Sektoriimiiz emek yogun bir sektordiir ve bu agidan
degerlendirildiginde insan kaynagim belirlenen hedefe yonlendirecek olan kisi, liderdir.
Giiniimiiz is diinyasinin bu kosullarinda liderler eski yonetim tarzlarindan vazgecmeli, vizyon
sahibi olmalidirlar.

Vizyoner bir lider olarak giiniimiiz isletme yoneticileri gelecegi dnceden tahmin
ederek katilmali yonetim anlayisi i¢inde calisanlariyla birlikte isletmeyi basariya gotiirecek
bir vizyon olusturmali, vizyona gidecek yolda giiclii stratejiler gelistirerek, tehditleri firsatlara
doniistiiren proaktif bir yaklasimla bagar1 yolunda hizla ilerlemelidirler. Yenilik ve degisimleri
yakindan takip ederek, egitimin gerekliligine inanmalari, siirekli 6grenme giiciiniin getirecegi
faydanin bilinciyle 6grenen bir organizasyon yaratmalar1 gerekmektedir. Calisanlarina ilham
vermeli, yetki devrederek onlar siireclere dahil etmelidirler.

Turizmde hizmet veren konaklama isletmelerinin vizyon, misyon bildirgeleri ile
degerlerinin varligini ortaya koymay1 ve isletme genel miidiirlerinin vizyoner liderlik nitelik
ve davraniglarini test etmeyi amagladigimiz ii¢ boliimden olusan bu tez ¢alismamizin birinci
boliimde yonetim ve liderlik ile yonetici ve lider kavramlarina yer verilmis, yonetici ve lider
arasindaki farkliliklara deginilmistir. Geleneksel liderlik yaklagimlari ile giiniimiizde 6nem
kazanan modern liderlik yaklasimlari incelenmistir.

Ikinci boliimde vizyon kavrami, vizyonun bilesenleri, vizyon ile ilgili kavramlar ve bu
kavramlarin vizyonla iliskileri incelenmis, modern bir liderlik yaklasimi olan vizyoner liderlik

kavram1 agiklanmig, ardindan vizyoner liderin uygulamalarimi olusturan vizyonun



olusturulmas1 ve gelistirilmesi, paylasilmasi, Orgiit geneline yayilmasi ve denetlemesi
konularina deginilerek konaklama isletmelerinden vizyon calismalari 6rnekleri sunulmustur.
Son boliimde ise konaklama isletmeleri genel miidiirlerinin vizyoner liderlik nitelikleri
ve vizyoner lider davraniglarini tespit etmek amaciyla Antalya’ nin Lara, Kundu ve Belek
bolgelerinde faaliyette bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde yapilan ¢aligmanin sonuglarina

yer verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

YONETIM VE LiDERLiK KAVRAMLARI

Orgiitlerin en degerli kaynaklarindan biri olan insan, orgiitsel amaclarin
basarilmasinda son derece dnemli bir faktordiir. Bir orgiitiin ileri teknolojiyle donatilmig
olmasi1 insan kaynaklarimi etkin bir sekilde kullanamadigi takdirde basari getirmeyecektir.
Insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullammi ve yonetimi ise yoneticilerin
liderlik 6zelliklerine sahip olmalarimi gerektirmektedir.

Literatiir incelendiginde yonetim ve liderlik kavramlarinin birbirinin yerine
kullanildigr goriilmekle birlikte bu iki kavram birbirinden oldukca farkli anlamlar

icermektedir.

1.1. Yonetim ve Yonetici Kavramlar:

Yonetim, amaglarin etkili ve verimli bir bicimde gerceklestirilmesi maksadiyla bir
insan grubunda isbirligi ve koordinasyon saglamaya yonelik faaliyetlerin tiimuidiir (Aktas,
2002, s.59).

Yonetici ise, belirlenen amaglara ulasmak i¢in yapilmasi gerekenleri planlayan, uygun
bir orgiit yapist aracilig ile gerceklestirilmesini saglayan ve ortaya ¢ikan sonuclari denetleyen
kisidir. Beseri bir tamima gore yonetici, emrine verilmis bir grup insani belirli bir takim
amaclara ulastirmak icin ahenk ve isbirligi icinde calistiran kimsedir (Ozdevecioglu, 2002,
5.654).

General Motors Yonetim Kurulu Bagkant ve CEO’ su Roger Smith’ e gbre yonetim,
vizyonla baslayan bir sanattir. Yonetici ise, vizyonla ¢iktig1 yolda gecmisteki basarilardan gii¢
alarak operasyonlar1 planlayan ve isleri organize ederek isletmenin rekabet edebilme giiciinii

artirarak devamliligini saglayan kisidir (Bennis, 2003, 5.92).

1.2. Liderlik ve Lider Kavramlari

Liderlik kelimesi, diinya literatiiriinde 14. yiizyilda girmis olmasina ragmen son iki
yiizyilda siklikla kullanilmaktadir. Arastirmacilar, liderligin tamimin1 daha c¢ok kisisel
perspektiflerine ve onem verdikleri olgulara gére yapmislardir (Zel, 2001, s.90).

Lider ve liderlik kavramu tarihsel gelisim igerisinde Tablo 1.1° deki gibi ifade
edilebilir.



Tablo 1.1. Lider ve Liderlik Kavraminmin Tarihsel Gelisimi

Zaman Yaklasim
Ana Tema

1940’ lara kadar | Ayirdedici Yaklasim | Liderlik Dogustan Gelen Bir Ozelliktir.

1940-1960 Stil Yaklasimi Liderin Etkinligi Liderin Nasil Davrandig
Ile Tliskilidir.
1960-1980 Durumlara Gore Etkin Lider Durumlardan Etkilenir.
Yaklasim
1980’ lerden Yeni Liderlik Liderin Vizyona Ihtiyaci Vardir.
sonra Yaklagimi

Kaynak: Cafoglu, 1997, s.134.

Liderlik, bir grup insami belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclan
gergeklestirmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve becerilerinin toplamudir. Birey yalniz
basina erisemeyecegi bazi ihtiyag ve hedeflerini belirledigi takdirde kendisi ile beraber
hareket etmekten ¢ekinmeyecek kisilerle bir araya gelerek bir grup olusturmaya calisacaktir.
Bu gruba yon veren, grubu orgiitleyip bir plan dahilinde harekete geciren ise lider olarak
nitelendirilen kisidir (Eren, 2004, s.431- 432).

Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler yoniinde c¢aba gOstermeye ikna etme
yetenegidir. Liderligin temelinde baskalarini etkileme isi yatmaktadir. Lider bu giiciinii kisisel
ozelliklerinden, bilgi, yetenek, otorite ve grup icindeki sayginligindan kazanabilir. Lider
giiclinii saglayabilmek icin sadece orgiitiin kendisine tamidig1 yetkiler, kurallar, cezalandirma
ya da odiillendirme gibi araclardan yararlanmaz, ayrica bilgi birikimi, deneyim, kisilerle iliski
becerisi ve karizma gibi 6zelliklerini ortaya koyar (Aktas, 2002, s.199).

Liderlik, insanlar1 grubun ya da organizasyonun vizyon ve amaclarini etkili bir sekilde
basarma hedeflerine dogru etkileyebilme ve ortak bir ¢caba yaratma yetenegi ve siirecidir
(Robbins, 2000, s.131; Andersen, 2006, s.1084; Yukl, 2002, s.7; Berson ve digerleri, 2006,
$.579; Dubrin, 2005, s.222; Greenberg, 2002, 5.281).

Burns (1978), Bennis (1983), Bass (1985) ve Tichy ve Devanna (1986)° ya gore
liderlik, amaclara ulastiracak vizyon belirlemek ve belirlenen bu amaclari bagsarmalar i¢in
takipgilere yon vermek, yol gostermektir (Bass, 1990, s.16).

Liderlik, belirli bir amac1 gerceklestirmeye yonelik ortaya ¢ikan, lider ve izleyicileri
icine alan, bunun yaninda gii¢, etkileme, yonlendirme ve motive etme kavramlariyla da
Ozdeslesmis bir faaliyet ya da siirecten olusan kapsamli bir kavramdir (Taskiran, 2006, s.171).

Lider(ler), yliksek diizeylerde sebatkarlik ornegi sergilemis, onemli engelleri asmus,
kendini adayan insanlan sirkete ¢ekmis, amaclarin basarilmasi dogrultusunda insanlar

etkilemis ve sirket tarihinde yasanan hayati derecede o©nemli olaylarda sirketini



yonlendirmede anahtar roller oynamis iist diizey yonetici (ler)dir (Collins ve Porras, 2001,
s.376).

Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Liderler, kurumun ayakta kalmasini saglamak,
islerin yapilma bicimleri ile nelere deger verildigini belirlemek, vizyon olusturmak ve bu
vizyonu kurum i¢inde benimsetmekten sorumludur. Bu agidan degerlendirildiginde sirketin
kurum kimligi kazanmasi, calisanlarina gurur ve mutluluk vermesi, uzun dénemde karliligim
sirdiirmesi, varligimi devam ettirmesi, liderlik niteligine sahip kisiler tarafindan
yonetilmesiyle miimkiindiir (Baltag, 2000, s.109, 113). Lider isletmenin simdiki yOniiniin
nereye gideceginin kararin1 veren, yiiklenilecek problem ve karsilasilabilecek felaketlerden
kacinmaya dair ¢coziimler iireten kisidir (Bender, 2006, s.109-113).

Liderlik, bireylerin ortaklasa yaratilan vizyon ¢ergevesinde bir araya gelerek, istekli ve
coskulu bir sekilde ortak amagclart benimsemesini, gerceklestirmesini saglayan enerjik bir
siiregtir. Liderlik, bir statii ve otorite islevinden ¢ok, iliskinin ve lider ile izleyiciler arasindaki
karsilikl1 etkilesimin kalitesiyle ilgili bir siiretir (Ince ve digerleri, 2004, s. 437).

Liderler paylasilan bir vizyon asilar ve fark yaratabileceklerine inanirlar. Isletmenin
erisebilecegi ideal ve essiz bir imaj yaratarak gelecege yonelik vizyon belirlerler. Vizyonu
hayata gecirirler ve izleyicilerin de gelecekte gerceklesmesi miimkiin olan seyleri gérmelerini
saglarlar. Yol gosterirler; calisanlara ¢aligma arkadaslarina ve miisterilere nasil davranilmasi
gerektigi hususunda degerler olustururlar. Mitkemmellik standartlar belirlerler ve digerlerinin
izlemesi icin Ornek olustururlar. Bagkalarim1 harekete gecirirler, isbirligini gelistirirler ve
coskulu takimlar olustururlar. Izleyicilerinin aktif olarak katilimini saglarlar. Giiven ve kisisel
sayginlik ortami yaratirlar. Baskalarinin kendilerini yetkin ve giiclii hissetmelerini saglayarak
onlan giiclii kilarlar (Taner ve Cetin, 2005, s.15).

Liderlik, baskalarinin goremedigi firsatlar fark etmek ve bu firsatlar1 hizli bir sekilde
organizasyon yararina kullanmaktir. Basariya gidecek yolda belirlenen paylasilan amaglar
insanlart zorlayarak, giic kullanarak degil, onlardaki istegi acgiga cikararak, onlar
yapabileceklerinden daha fazlasim1 ve iyisini yapma yeteneklerinin olduguna inandirma,
onlara ilham vererek harekete gecirme ve etkileme yetenegidir. Liderlik, vizyona giden yolda
insanlarin hevesle ¢alismalarim saglamaktir (Hinterhuber ve Friedrich, 2002, s.194).

Stephen R. Covey’ in, Ritz- Carlton oteller zinciri eski baskam1 Horst Schulze ile
yapmis oldugu miilakatta Schulze’ a sordugu “Liderligi nasil tanimlarsiniz?” sorusuna aldigi
cevap su sekilde olmustur; “Liderlik, insanlarm yalnizca kurum icin ¢alismak degil, kurumun
parcasi olmak isteyecekleri bir ortam yaratmaktir. Liderlik, insanlarin mecburiyetten degil,
istedikleri i¢in ¢aligmalarini saglayan bir ortam yaratir. Bu ortami yaratmak, is hayatinda bir

zorunluluktur. Ben bir ama¢ vermek zorundayim, sadece is ve gorev degil. Insanlarin



kendilerini bir seyin parcasi hissettikleri, memnun olduklar1 ve amaglara sahip olduklart bir
ortam yaratmak zorundayim. Insanlari akillarini yaptiklari ise tam vermeye iten, amagtir;
yasamlarindaki degerdir. Ancak o zaman, kisiden en fazlasim alir ve ona en fazlasim
verirsiniz.” (Covey, 2005, s.249). Gidilecek yolu, varilacak amaci calisanlara degerleri
cercevesinde gostermenin gerekliligini vurgulayan Schulze gibi benzer sekilde Marriott
otelleri CEO’ su Bill Marriott da liderligin oncelikle vizyon sahibi olmak ve sonrasinda bu
vizyonu caliganlara iletmek oldugu diistincesindedir. Marriott’” a gore liderlik insanlara
kendisinin onlar i¢in var oldugunu hissettirmek ve degisimi yaratan kisi olmaktir. Caliganlar
dinlemek ise liderin gelistirebilecegi en onemli is yetenegidir (Greger ve Peterson, 2000, s.17-
18).

Goriildiigii gibi lider ve liderlik kavramlar iizerine pek ¢ok tanimlar bulunmaktadir.
Liderlik konusunda ©nemli goriilen diger tamimlar ise Tablo 1.2° de goriildugi gibi

siniflandirilabilir.

Tablo 1.2. Liderlik Tanmimlari

Yazar Yil Tanimlama
Stogdill 1950 Hedeflerin olusturulmasi ve hedeflere ulagilmasina
dogru orgiitlenmis grubun faaliyetlerini etkileme
stirecidir.
Hemphill ve Coon 1957 Bireyin, grup calismalarini ortak amaclar dogrultusunda
yonlendirirken gosterdigi davranigtir.
Katz ve Kahn 1978 Orgiit iiyelerini rutin yonelimlerine mekanik bir uyum

saglamanin Otesinde, performans gostermeye
giidiileyecek etki fazlalig1 yaratmaktir.

Hollander 1978 Lider ve izleyicileri arasindaki etkilesim siirecidir.

Bennis 1981 Goriisleri, eylemleri ve egilimleri etkileme,
yonlendirme ve yonetmedir.

Raunch ve Behling 1984 Hedefleri bagarmada grubun c¢aligsmalarini yonlendirme
stirecidir.

Leihwood 1992 Insanlarin misyon ve vizyonlarinin tekrar belirlenmesi,

sorumluluklarinin tazelenmesi ve amaca ulasabilmek
icin sistemi tekrar yapilandirmasidir.

Kaynak: Aktas, 2006, s.43.

1.2.1. Liderlerin Ozellikleri

Is diinyasindaki hizli degisimler ve degisen diinyanin degisen yonetim anlayist
yoneticilerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasini gerekli kilmaktadir.
Lider 6zelliklerini tespit etmede en gecerli yontemlerden biri, liderligi konusunda

siphe duyulmayan, “evrensel kabul gormiis” liderlerin otobiyografilerine ulagsmak,



davraniglarin1 gozetlemek ve icraatina tanik olmaktir. Bu yontemle, liderin tepkileri, diisiince
sistemi, kisaca “kisiligi” hakkinda “gecerli” bulgulara ulasmak miimkiin olmaktadir. Gerek
otobiyografi analizi gerekse de anket uygulamasi sonucu elde edilen bulgulardaki ortak
paydalar1 kullanma yontemi sonucunda belli basli arastirmalardan elde edilen bulgular Tablo

1.3’ de sunulmustur.

Tablo 1.3. Cesitli Arastirmalarda Tespit Edilen Lider Ozellikleri
Yil | Yazar/ Arastirmaci Lider Ozellikleri

1 |1993 |John Adair Yenilik¢i, Ogretici, destekleyici, motive eden,
enerjik, iletisimci

2 11993 | Francis Yammarino Bireysellesmis ilgi, entelektiiel etki, ilham veren
motivasyon, amaca yonelik etkileme

3 11990 |Bernard Bass & B.J. Avolio | Etkileme Kabiliyeti

4 11996 |Ruth Tait Vizyon sahibi olma, iletisim becerisi, i¢ce doniik
olma, karakter/ biitiinliik, ihtiras, orgiite baglilik,
bagimsizlik

5 1979 | G. Tibbits Yenilikgilik, risk alabilme, mesleki bilgi, isbirlik¢i

1989 |B. Bird davranabilme kabiliyeti, icten denetim odakl1

6 [1961 |D.C. McClelland Icten denetim odakli

1990 | J.B. Rotter
1992 | K. Vesala
1998 |K.G. Vivien &

S. Thompson
7 11998 |Joe Jordan & Duygusal tutarhilik, kendine giiven, entelektiiel
Sue Cartwright birikim, dogmatik diistincelerden uzak olma,

iletisim becerisi, diisiikk seviyeli gerginlik, stresle
basa ¢ikabilme becerisi

8 12000 | Montserrat Entrialgo Basar1 ihtiyaci, belirsizlige tahammiil edebilme,
icten denetim odakli, proaktif

Kaynak: Zel ve Ozkarahan, 2002, s.358.

Liderligi liderin kisilik 6zelligine baglayan goriise gore liderlik dogustan kazanilir ve
cocukluk caginda kazanilan bazi niteliklerle gelistirilir (Eren, 2003, s.526). Liderligin bir
takim oOzellikleri dogustan getirmesiyle birlikte ilk cocukluk donemi, uygun bir egitim,
yapilan hatalar, ¢calisma hayatinda karsilasilan cesitli zorluklar liderligin ortaya ¢ikmasinda
etkilidir (Ataman, 2002, s.456).

Unlii finans kurulusu Credit Suisse Grubu’ nun yonetim kurulunda iist diizey yonetici
olan Hans Ulrich Doering’ e gore “Liderligin 12 Sirr1” vardir. Bunlar (Belviranli, 2006, s.14,
96-97);



Integrity: Biitiinliik saglama,

Interrogative: Sorgulayici olma,

Intercultural: Cok kiiltiirlii olabilme,

Intensive: Yogun ve heyecanli olma,

Innovative: Yenilik¢i olma, yenilik ve degisimi takip edebilme,
Immune: Bagisik; elestirilere acik olma,

Integrating: Birlestirici olma,

Intrapreuneur: Sirket igerisinde de girisimci olma,

© © N o kWD

Improvising: Dogaclama yetenegine sahip olma; Onceden planlamadan o andaki
duruma gore bir ¢6ziim iiretebilme,

10. Intuitive: Onsezilerini kullanabilme, gelecegi dngorebilme,

11. Intercommunicating: Kisiler arasi iletisimi saglayabilme,

12. Introspective: Kendisine doniik sorgulama yapabilme 6zelligidir.

Son 10 yilda degisen liderlik uygulamalar1 ve lider ozellikleri incelendiginde su

noktalarin dnem kazandig goriilmektedir (Belviranli, 2006, s.96-97);

= Yoneticinin yaptigl isin sonucuna bakilirken simdi sonug iiretmenin yaninda etik ve

seffaflik kurallar1 cergevesinde yonetim anlayigi aranmaktadir,

= Biiyiime ve kar oldukca 6nemlidir fakat biiyiime seffaf kurallarla uygulanmalidir,

= Global bir vizyon sahibi olmak global sirketler i¢in olduk¢a 6nemli iken yerel kiiltiirii

de bu vizyon igerisinde bulundurmak bir gerekliliktir,

= Eskiden aranan pozisyonun gerektirdigi nitelikte insan1 bulabilmek 6nemliyken, artik

bu niteliklere sahip insan1 dogru is ve sirket ile eslestirme yetenegi onem kazanmistir,

= Yonettigi boliimii kendi isi gibi goren, yetki devreden ve isbirlikleri yapan yoneticiler

sirketleri bagariya gotiirmektedir,

» Uretim, pazarlama, finans gibi fonksiyonlar: bilen yoneticiler 6n plandayken
giinlimiizde bir birlesme ve satin alma siireci gecirmis, ortak girisimde bulunmus,

stratejik igbirlikleri gerceklestirmis yoneticiler aranmaktadir,



= Artan rekabetten dolay1 tepe yonetim dis kaynak kullanimi konusundaki becerilere
onem vermeye baslamistir. Yoneticinin hangi siirecleri outsource ettigi, hangi projeleri
dis kaynak kullanimi yoluyla gerceklestirerek sirketin verimliligini arttirdigi ve

maliyetleri diisiirdiigii 6nem kazanmistir,

* Insam yonetmek liderlerin ©nemli bir vasfiyken son donemde bunun yaninda

yenilikleri yonetebilen, degisime agik liderler 6nem kazanmustir.

Organizasyon i¢in lider olduk¢a 6nemlidir. Bu 6nemin {i¢ ana sebebi vardir. Birincisi,
kurumun etkinliginden liderler sorumludur. Kurumsal basar1 veya basarisizlik, en iist
diizeydeki insanlarin benimsedikleri kalite anlayisiyla ve liderlik davraniglariyla ilgilidir.
Ikincisi, liderler calisanlara giiven ve amac saglarlar. Uciincii olarak liderler kurumun
saglamligiyla ilgilidir; kurumun saglamligi, giivenilirligi liderin elinden geger (Bennis, 2003,
s.18). Liderler, izleyicilere yol gostererek, onlar1 egitip yonlendirerek oOrgiitsel amaclara
ulasmanin onlar1 kendi bireysel amaclarina da ulastiracagina ikna etmelidir (Eren, 2003,
s.258). Lider bu yolda ilerlerken caligsanlart bilgilendirmeli, karar alma asamasinda onlara da
s6z hakki vermeli, basariya ulagsmalar1 ve kurumun giicii i¢in gerekli olan egitimi ve diger tiim
kaynaklar1 saglamalidir (Daft, 2003, 5.485).

Liderler degisen dis cevresel ve orgiitsel kosul ve sorunlarla basa ¢ikmak icin
girisimci, kaynak dagitici, miizakere edici, motive edici, ilham verici, politika yapici, yol
gosterici, bas destekleyici rollerini oynayarak stratejik ve genel olan sorunlara egilip isletme
yoneticilerini yonlendirmek zorunda kalmaktadirlar (Eren, 2003, s.543). Bu agidan
degerlendirildiginde iyi bir lider bes nitelige sahip olmalidir. Bunlar; yiiksek duyarlilik
diizeyine sahip olma, takipgilerine rehberlik etme, sonug iiretme, bir hedefe nasil ulagilacagini
gosterme ve kendileriyle beraber diger insanlarin da yararlanacagi gelismeler kaydetmektir
(Bender, 2006, s.15). Kusursuz bir lider isinde aktiftir, mesleki bilgisini genisleterek orgiitii
icin tasidig1 degeri artiracak yeni Ogrenme firsatlar1 pesinde kosar. Gelisme, deSisme ve
O0grenmeyi siirdiiriir (Bloch ve Whiteley, 2005, s.144-146).

Liderlik, stratejileri yerine getirmek i¢in ihtiyag duyulan yeni davramslan
benimsetmek icin ¢alisanlar1 etkileme yetenegidir. Stratejileri yerine getirmede en Onemli
nokta organizasyon iiyeleriyle ortak bir kararda toplanabilmek ve anlasma saglayabilmektir.
Tiim calisanlarin yeni stratejilere inanmasi, vizyon ve amagclari basarmak igin gii¢lii bir
baglhiliklarinin olmasi gerekir. Bu acidan degerlendirildiginde liderin inandirma, ikna etme,
calisanlar1 motive etme ve stratejileri destekleyecek orgiit kiiltiirii ve degerlerine sekil verme

yeteneginin olmasi gerekir (Daft, 2003, 5.2006).
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ABD’ nin 6nemli teknoloji sirketlerinden 3M’ in CEO’ su Jim McNerney, 2000
yilinda goreve geldiginde iist diizey yoneticileriyle birlikte 18 ay boyunca yeni bir liderlik
modeli olusturulmas: iizerine calisarak 18 aymn sonunda liderligin gerekliligi olarak alti
ozelligi belirlemislerdir. Bu o6zellikler; sirketin yoniinii tayin edebilme, calisanlart motive
etme, etik degerlere sahip olma, sonu¢ alabilme, sirketteki c¢itayr yiikseltme ve sirketin
yenilik¢i olabilmesi i¢in kaynaklar yaratabilme yetenegidir (Belviranli, 2006, s.53).

Baltas’ a gore ise is hayatinin basarili liderleri bir mesaja sahip olmak, miisteri
ihtiyaclarina odaklanmak, tutarlilik, kararlilik, heyecan yaratmak, basariy1r odiillendirmek,
giivenli davramig, yonlendirme, yol gosterme ve baskalarini gelistirme, ise adanmislik,
kavramsal diisiince, analitik diisiince, bilgi toplama ve kurumsal haberdarlik o6zelliklerine
sahiptir (Baltas, 2000, s.129).

Turizm sektoriinde liderlik alaninda yapilan genis ¢aph aragtirma sonuglar da sektorde
hizmet veren liderlerde olmasi gereken temel ozellikleri ortaya koymaktadir. Bu
aragtirmalarinda turizm ve agirlama isletmeleri icin olusturulan basarili lider-yonetici
tipolojisi kapsaminda, giiclii bir deger sistemine sahip olma, oto yonetim, iletisim becerisi,
vizyon olusturma ve iletme, degisimi gergeklestirme, kendisine giiven duyulmasim saglama,
isle ilgili bilgi ve beceri sahibi olma, model olusturma, astlarinin takdirini kazanarak
karizmatik olma, ekip olusturma ve motivasyon, calisanlar1 gelistirme ve yol gosterici olma,
zaman ve diger isletme kaynaklarini verimli kullanma, kavramsal beceri ve tiim orgiit bazinda
denge olusturma, karar alma ve risk alabilme, orgiit gelistirme ve orgiit kiiltiirii olugturma gibi
nitelikler yer almaktadir. Bu tipoloji kapsaminda yer alan belli bash nitelikler asagida

verilmistir (Taner ve Cetin, 2005, s.19-20).

1. Gii¢lu bir kisisel deger sistemi: Lider, konusunda hirsh ve azimli olmali,
inangli, kararl ve tutarh davranarak, tutkulu, miitevazi ve fedakar tutumlarla
hizmet etigi ve hizmet ruhuna sahip olmalidir.

2. [letisim becerisi: Lider, gerek orgiit i¢inde gerekse orgiit disinda etkilesimde
bulundugu tiim kisilerle basarili iletisim kurabilme becerisine sahip olmali,
insanlara kars1 duyarli davranarak empati uygulayabilmelidir.

3. Vizyon olusturma ve iletme: Lider, isletmenin gelecekteki konumuna iligkin
vizyon olusturmali ve bu vizyonu ¢alisanlara basariyla iletebilmeli, onlarin
vizyonu sahiplenmelerini ve gerceklestirme yolunda caba gostermelerini
saglamalidir.

4. Giiven: Lider, hem kendisine giiven duyulmasini saglamali hem de astlarina

giivenmelidir.
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11.

12.

13.

14.
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Isle ilgili bilgi ve beceri sahibi olma: Lider, isle ilgili temel bilgi ve
becerilere sahip olmali, bilgi ve yetenekleri nedeniyle astlarinin takdirini
kazanmalidir.

Esneklik: Lider, durumun gereklerine gore karar verebilmeli ve eyleme
gecebilmelidir.

Ekip olusturma ve motivasyon: Lider, isletmede “biz” ruhunu yaratarak,
calisanlardan basarili ekipler olusturabilmeli, is gorenlerin orgiit amaglarini
gerceklestirme yoniinde ise katthimim Ozendirerek motivasyonlarini
saglamalidir.

Model olusturma: Lider, hayranlik uyandiran ozellikleri ile karizmatik
olmali, is gorenlerin kendilerine 6rnek alacaklari bir model olusturmali ve
boylelikle liderin yoklugunda da islerin aksamadan yiiriitiilmesini
saglamalidir..

Degisimi gerceklestirme: Lider, isletmenin mevcut durumunu, giiclii
yonlerini, zayif yonlerini ve ¢evresindeki firsatlar ve olumsuzluklar1 analiz
edebilmeli, yenilik ve yaraticilig1 tesvik ederek degisimi gerceklestirmelidir.
Karar alma becerisi: Lider, mevcut bilgileri analiz ederek orgiit amaclarina
ulasma yolunda en uygun kararlar1 verebilmeli, gereken durumlarda
(yetersiz bilgi vb.) risk alabilmelidir.

Calisanlar gelistirme ve yol gosterici olma (coaching): Lider, calisanlarin
becerilerini gelistirerek onlar1 giiclendirmeli ve kararlara katilmalarini,
kendilerini 6nemli hissederek gurur duymalarini saglamalidir.

Kaynaklar1 etkin kullanma: Lider, isletmenin tim kaynaklarin1 verimli
kullanmali, zamani etkin bir bigcimde yonetebilmelidir.

Kavramsal beceri: Lider, islere biitiinsel acidan bakabilme becerisine sahip
olmali, kendisine ulasan yiiklii bilgiyi degerlendirerek ve yonlendirerek tiim
orgiit bazinda denge olusturabilmelidir.

Orgiit gelistirme: Lider, orgiit ici ve dis1 tiim bilgileri degerlendirmeli, bu
bilgiyi gerekli yerlere dagitmali, tiim calisanlarin katilimi ile yanlislarindan

ders alarak, yenilikleri izleyen ve 6grenen bir 6rgiit olusturmalidir.

Tablo 1.4’ de yukarida aciklandigi haliyle turizm sektoriinde hizmet veren basarili

liderlerin sahip olmasi gereken nitelikleri ortaya koymaya yonelik yapilan arastirmalar yer

almaktadir.
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Tablo 1.4. Turizm ve Agirlama isletmelerinde Basarih Lider Niteliklerini Ortaya Koyan

Arastirmalar

Temel is ve Teknik Greger ve Chung-Herrera,
Beceriler Bond (1998) Peterson (2000) | Enz ve Lankau

(2003)

Cichy, Sciarini ve| Chung-Herrera, Greger ve
iletisim Becerileri |Berger, Ferguson| Patton (1992) Enz ve Lankau | Peterson (2000)
ve Woods (1989) Cichy ve (2003)
Schmidgall
(1996)

Cichy, Sciarini ve

ve Woods (1989)

(2003)

Giiclii Kisisel Deger | Patton (1992) | Chung-Herrera, | Nykiel (2005)
Sistemi Cichy ve Enz ve Lankau
Schmidgall (2003)
(1996)
Chung-Herrera, |Cichy, Sciarini ve
Esneklik Berger, Ferguson| Enz ve Lankau Patton (1992)
ve Woods (1989) (2003)
Cichy, Sciarini ve Cichy ve Greger ve
Vizyon Patton (1992) Schmidgall Peterson (2000)
(1996)
Cichy, Sciarini ve
Cichy ve Sciarini | Patton (1992)
Giiven (1990) Cichy ve
Schmidgall
(1996)
Cichy ve Sciarini |Cichy, Sciarini ve Cichy ve
Azim (1990) Patton (1992) Schmidgall
(1996)
Chung-Herrera,
Zaman Yonetimi Enz ve Lankau Nykiel (2005)
(2003)
Cichy, Sciarini ve| Chung-Herrera,
Risk Alma Patton (1992) Enz ve Lankau
(2003)
Ekip Olusturma - Chung-Herrera,
Motivasyon Berger, Ferguson| Enz ve Lankau | Nykiel (2005)

Kaynak : Taner ve Cetin, 2005, s.19.

Benzer sekilde turizm sektoriinde yapilan liderlik alanindaki 6nemli arastirmalar Tablo

1.5’ de gosterilmistir.



Tablo 1.5. Turizm Sektoriinde Yapilan Liderlik Arastirmalar:

Yazar/ Yil

Aciklama

Ley/ 1978

Genel miidiirler tizerinde Mintzberg’ in yonetsel roller
matriksi kullanilmistir.

Nebel ve Stearn/
1977

Otel ve yeme- icme isletmelerinde Fiedler’ in
durumsallik modeli uygulanmis ve ise yonelik lider
tarzinin en uygun tarz oldugu ortaya ¢ikmistir.

Genel miidiirlere Mintzberg’ in yonetsel roller matriksi

Arnaldo/ uygulanmig ve liderlik roliiniin en 6nemli rol oldugu
1981 vurgulanmugtir.

Arastirma ile yoneticilerin etkin liderlik tarzlarini
Keegan/ bildiklerini  fakat higbirini  kullanma taraftar
1983 olmadiklar tespit edilmistir.

Genel midiirlerin kisilik profilini analiz etmek igin
Worsfold/ Ohio State Universitesi Liderlik calismalari, diisiince
1989 ve yetki diisiince ve yetki yapilar1 kullanilmistir.
Shortt/ Mintzberg’ in yonetsel roller matriksi ile yoneticilerin
1989 i etkinlikleri olciilmiistiir.

Bir turizm isletmesinde doniisiimcii ve karizmatik

liderlik tarzlarimin kullammi karsilastirilmis  ve
Tracey ve Hinkin/ yoneticilerin genellikle dontisiimcti liderlik davranigi
1994 sergiledikleri sonucuna ulagilmigtir.

Kaynak : Pittaway, Carmouche ve Chell, 1998, s.413.
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Sektorde yapilan diger arastirma sonuglart incelendiginde benzer sonuglarin elde

edildigi goriilmektedir. Ornegin; liderin etkinliginde is bilgisinin 6nemli rol oynadig

Kirkpatrick ve Locke (1991)” un ve Bond (1998)’ un ¢alismalar1 sonucunda tespit edilmistir.

Bond, yaptig1 arastirmalarda ayrica agirlama hizmet endiistrisindeki liderlerin is bilgisi

yaninda finansal bilgiye de sahip olmas1 gerektigini tespit etmistir

(Gillet ve Morda, 2003,

http://www.business.vu.edu.au/cpoint/BHOS5575/Leadership.Chapter%20V2.doc:19.09.2006).

Benzer sekilde Schmidgall ve Cichy’ nin 1983-1990 yillar1 arasinda yapmis olduklar

arastirma sonucunda agirlama hizmet endiistrisi finansal liderlerinin 6 6zelligi olmasi

gerektigini  ortaya

koymuslardir. Bu  ozellikler (Schmidgall ve

1990,

http://www.hftp.org/members/bottomline/backissues/1996/aug-sept/historia.htm: 20.09.2006);

» flham veren bir vizyon olusturma,

= Degisim ve yeniliklere uyum yetenegine sahip olma,

» [stenen sonuglar1 ortaya koyabilme,

= Astlarim1 dinleme,

= Giicl bir kisisel deger ve inang sitemine sahip olma,

= (Calisanlart giiclendirmede kullanacagi bilgi ve kaynaklari temin etme

belirlenmistir.

seklinde
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Berger, Ferguson ve Wood (1989)’ un sekiz agirlama hizmet isletmesi liderleri

izerinde yiiriittikleri calismalarindan elde ettikleri 5 liderlik o6zelligi ise su sekilde

siralanabilir

(Gillet ve Morda, 2003,
http://www.business.vu.edu.au/cpoint/BHOS5575/Leadership.Chapter%20V2.doc:19.09.2006);

= Esneklik; aym anda birgok isle ilgilenebilme,

= Yiiksek bir enerji diizeyi,

= Espri yetenegi,

= (Calisanlarda yaraticilig gelistirebilme yetenegi,

= (Calisanlarin ihtiyaglarim dikkate alarak ve diisiincelerini dinleyerek giiclii baglilik

yaratma ve ekip ¢alismasinin dnemini vurgulama.

Cichy ve Sciarini (1990) ise, konaklama endiistrisinde iyi bir liderin niteliklerini

belirlemek iizere 50 biiyiik isletmeden 84 otel yoneticisi lizerinde yaptiklar1 anket ¢aligmasi

sonucunda, agirlama hizmet isletmesi liderlerine iliskin 4 temel 6zellik tespit etmislerdir;

Vizyon: Lider, isletmenin mevcut konumu ve gelecekteki konumuna iliskin
net bir fikre sahip olmali ve ne basarmay: istedigine iligkin gii¢lii bir inang
tasimalidir.

Iletisim: letisim, en 6nemli liderlik becerisidir ve lider, isletmenin her
kademesindeki ¢alisanlan dikkatle dinleyerek farkli diisiinceleri saptamali ve
tiimiinii aym rotada bulusturmak icin gereken uyarlamalar yapmalidir.
Giiven: Giiven, calisanlara destek verme ve tiim orgiit kademelerinin karar
alma siirecine katilmini tesvik ederek zaman iginde olusturulan bir liderlik
becerisidir. Lider c¢alisanlarina giivenmeli ve onlarin da kendisine
giivenmelerini saglamalidir.

Azim: Lider, kendi dogrularina inanmali ve belirledigi hedefe giden yolda

kararhilikla devam etmelidir (Taner ve Cetin, 2005, s.16).

Sonu¢ olarak lider, i¢indeki heyecam siirekli canli tutmali ve bu duygu ile

calisanlarina ilham vermelidir. Bu agidan degerlendirildiginde isletmede goriilmesi istenen

performansin modeli, liderdir. Liderlerin sdyledikleri ve davranislar izleyenleri tarafindan

takip edilir. Calisanlar liderlerinin davranislarina dikkat ederek gelecegi gormeye c¢aligirlar.
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Lider olmas1 gerekenleri, degerleri, is yapma stili ve davranislarinda gosterir. Iyi bir lider is
birligi i¢inde calisir, is arkadaslarinin, ekibinin fikirlerine saygi duyar ve organizasyona yeni

fikirler kazandirir (Taylor, 2003, s.47).

1.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Global rekabet ortaminda basariyr yakalamak sadece isletme fonksiyonlarimi ya da
calisanlan1 yonetmekle saglanabilecek bir uygulama degildir. Basariy1 yakalayabilmek ve
rekabette iistiinliigii saglamak vizyoner bakis acisina sahip liderlerin planlama, biitceleme,
koordine ve kontrol etme yaninda ge¢misten ders ¢ikarma, icinde bulunulan ani en iyi sekilde
degerlendirme ve gelecegi Ongoriip basariya gidecek yolu belirleyebilme ve tiim bunlarin
yaninda ¢alisanlarinin beklenti ve degerlerine de 6nem vermesiyle miimkiindiir. Yoneticiligin
gereklerini yerine getiren ve liderlik vasiflarina sahip olan kisiler isletmeyi basariya
gotiirecektir.

Belki de her iki kavramin 6zelliklerin bir arada olmasi gerekliligi sebebiyle liderlik
etmek ve yonetmek, lider ve yonetici kavramlar1 birbirinin yerine siklikla kullanilmaktadir;
ancak bu iki kavram arasinda bazi farkliliklar vardir.

Bennis’ e gore, “yonetmek”, neden olmak, basarmak, sorumlu olmak, yiiriitmek
anlam tasirken; “liderlik”, etkilemek, gidilecek yonde rehberlik etmek ve faaliyete gegmek
anlamina gelir. Bennis bu tamimlamalar1 yaninda lider ve yonetici arasindaki farkliliklar

Tablo 1.6’ daki gibi belirtmistir.



Tablo 1.6. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklihiklar

Yonetici Lider
Yonetir, idarecidir. Yenilikgidir.
Bir kopyadir. Bir orjinaldir.
Var olan siirdiiriir. Gelistirir.
Var olani, gercegi kabul eder. Sorgular.

Sistemler ve yapi iizerine odaklanir.

Insanlar iizerine odaklanir.

Kontrole bagh kalir.

Giiven ilham eder.

Kisa donemli bakis agisina sahiptir.

Uzun donemli bakis agisina sahiptir.

Nasil ve ne zaman diye sorar.

Ne ve nigin diye sorar.

Karla ilgilenir.

Gozii ufuktadir.

Taklit eder.

Meydana getirir, icat eder.

Icinde bulunulan durumu kabul eder.

Mevcut durumla miicadele eder.

Klasik, iyi bir askerdir.

Kendisidir, dogaldir.

Isleri dogru yapar.

Dogru isleri yapar.

Kaynak: Bennis, 2003, s.8-9.
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Dogru isleri yapmak, varilacak bir amag, gidilecek bir yon, bir hedef, bir vizyon, bir

hayal, bir yol, ve belirlenen hedefe ulasma anlamina gelir. Hedefe ulagsma yolunda liderin en

onemli gorevi ise ekibindeki insanlara giivenmektir (Bennis ve Goldsmith, 2003, s.7-9).
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Kotter ve Heskett” e gore ise liderlik ve yoneticilik arasindaki farklilik Tablo 1.7’ deki

sekliyle 6zetlenebilir.

Tablo 1.7. Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Farklihiklar

Yoneticilik Liderlik
Planlama ve Biitceleme: Thtiyac duyulan Gidilecek Yonii Belirleme: Gelecek icin, 6zellikle
sonuglart bagarmak icin detayli adimlar ve de uzak bir gelecek icin, bir vizyon geligtirme ve
zaman tablolar1 olusturma ve ardindan bunu olusturmak, gelistirmek ve bu vizyonu basarmak
saglamak icin gerekli olan kaynaklari tahsis icin gerekli olan degisiklikleri saglayacak
etme. stratejiler gelistirme.
Organize Etme ve Personel: Planin Insanlar1 Hizaya Sokma: Gidilecek yonii,
gereklerini basarabilmek icin bazi yapilar vizyonu, kelimeler ve hareketlerle vizyonu anlayan
olusturma, bu yapilar1 bireylerle kadrolastirma, |ve onun gecerliligini kabul eden, bunun i¢in
plan1 basarmada yetki ve sorumluluklari koalisyon yapan insanlara ileterek onlar1 hizaya
devretme, insanlara kilavuzluk etmeye sokma.

yardimci olacak politika ve prosediirler
saglama ve uygulamay1 izlemede metod ve
sistemler yaratma.

Kontrol Etme ve Problem Coézme: Sonuclari, | Motive Etme ve ilham Verme: insanlari, temel
planlarin bazi detaylarin1 gézleme, sapmalart politik, biirokratik ve kaynak sinirlamalarini
tanimlamak ve bu problemleri ¢cozmek icin plan | harekete gecirerek, bu sinirlamalar1 temel fakat

ve orgiitleme yapma. yerine getirilmemis insan ihtiyaglarina
doniigtiirmelerini saglama.

Olacak olan olaylar1 ve emirlerin derecesini Genellikle etkin bir derecede degisim ortaya

belirleme ve isletme ile ilgili ¢esitli ¢ikar koyabilme ve ¢ok yiiksek derecede gerekli olan

gruplar tarafindan beklenen ana sonuglari degisiklikleri meydana getirebilme potansiyeline

tutarli bir sekilde ortaya koyabilme. sahip olma. Ornegin; miisterilerin istedigi yeni bir

iiriin, isletmenin rekabet edebilirligini artirmada
takipcilerle olan iligkilerinde yeni yaklagimlar
deneme gibi.

Kaynak: Kotter ve Heskett, 1992, s.98.

Yoneticiler planlarin yapilmasi, Orgiit yapisinin olusturulmast ve elde edilen
sonuclarin kontrol edilerek degerlendirilmesi yani karmasiklikla basa c¢ikilmasi faaliyetini
gerceklestirir. Liderler ise degisimle basa ¢ikmaya calisir. Tiim faaliyetlere yon verecek bir
vizyon olusturma, bu vizyonu tiim c¢aliganlarla paylasma ve bu sirada karsilagilan problemleri
¢Oziime kavusturma liderin gorevleri arasindadir (Ataman, 2002, 5.456).

Bir yoneticinin karmasikligi yonetme yolu, gelecege doniik amaglar koyarak planlama
ve biit¢elemeden gecer. Bu amaclara ulagsmak i¢in ayrintili adimlar planlanir ve kaynaklar
aktarilir. Oysa lider, isletme icin belirledigi vizyona ulasmak i¢in gerekli olan degisim
stratejilerini belirler. Kisaca yoneticilik, yasanan giine iliskin sorunlarin ¢oziimiiyle ilgili iken
liderlik, bir vizyon olusturma ve ilham verme siirecidir (Baltag, 2000, s.107-109).

Taylor’ a gore lider vizyonu olusturmakla kalmaz bunu ¢alisanlar ile paylasir. Yonetici

ise bagkalan tarafindan olusturulan vizyonu uygular. Mecazi anlamda belirtmek gerekirse
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liderler, yoneticilerin i¢cinde yasayacaklar1 ve miicadele edecekleri hayaller kurarlar. Liderler
risk alma konusunda cesurdurlar fakat yoneticiler risk almaktan cekinirken riskleri azaltmaya
calisirlar. Basaril bir lider eksiklik iizerine asla odaklanmaz, giivenle ve inangla vizyonu takip
eder ve vizyonun tiim ¢alisanlara ilham vermesini saglar (Taylor, 2003, s. 45).

Liderlik daima degisimle ilgilidir, her degisim de liderlik gerektirir. Dolayisiyla
yoneticilik caprasik cevre sartlari icinde organizasyonun diizenli ve tutarli sonug iiretmesiyle,
liderlik ise organizasyona yeni vizyon vererek degisimleri gerceklestirmekle ilgilidir (Kogel,
2005, 5.586).

Lider ile yonetici arasindaki farki belirleyen bir unsur da “gii¢” faktoriidiir. Giic,
insanlarin davraniglarina etki etmek icin potansiyel bir yetenektir. YOneticinin giicii
organizayon i¢indeki mevkisinden gelir, ¢iinkil yoneticinin giicii organizasyonel yapidan gelir,
siirekliligi saglar ve bu giic yap1 icindeki sorunlart ¢6zmeyi saglar. Liderlik giicii ise
belirlenmis amaclar ve degerlerden ilham alir. Liderlik giicii vizyonun, yaraticiligin ve
organizasyondaki degisimin gelismesine yardimci olur (Daft, 2003, s.515).

Belirtilen tiim fakhiliklara ragmen, aslinda liderlik ve yoneticilik nitelikleri birbirini

tamamlar. Sekil 1.1, bunun giizel bir gostergesidir;

LIiDERLIK

* Firsatlar Karsisinda Acik Gozlii
Olmak, Hayal ve Vizyonunu Bu Firsatlari
Kendi Menfaatine Cevirmede Kullanmak

* Yeni Fikirler Uretebilmek

* Yaratici
Problem C6zméd
Araci

* Sistem Uzerinde Calismak

* Insanlara flham Vermede Zorlayici
Olmayan Dogal Bir Yetenege Sahip Olmak

* Ornekler Icinde

Calismak * Insanlarin Sayg1 ve

Ilgisini Kazanmak

* Bir Sistem Icinde Caligmak * Hizmet
Davraniglarinda

Bulunmak

* [nsanlar1 ve Olaylar1 Hareket,
Metod ve Tekniklerle Ayarlamak

* Insanlar1 Birer Ara¢ Olarak Kullanmak
* Yatirimci1 Davranislarda Bulunmak

YONETICILIiK

Sekil 1.1. Yonetim ve Liderlik Karsilastirmasi
Kaynak: Hinterhuber ve Friedrich, 2002, s.195.
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Liderlik ve yoOnetim alaninda calismalar yapmis onciilerin bu alandaki diisiinceleri

Tablo 1.8’ de goriilmektedir.

Tablo 1.8. Liderlik ve Yonetim Hakkinda Ornek ifadeler

Yazarlar ve Referanslar

ifadeler: Yonetim — Liderlik

Warren Bennis

Bennis, W. G. (1994).

“Leading Change: The Leader as the Chief
Transformation

Officer.” J. Renesch (ed.), Leadership in a New
Era: Visionary Approaches to the Biggest Crisis of
Our Time

(s. 102-110). San Fransisco: New Leaders Press

“Yonetmek, insanlara yapilmasi gerekeni
yaptirmaktir. Liderlik insanlarin  yapilmasi
gerekeni yapmak istemelerini saglamaktir.

Yoneticiler iter. Liderler ise ¢eker. Yoneticiler
emir verir. Liderler iletisim kurar.”

John W. Gardner
Gardner, J. W. (1990).
On Leadership. New York: Collier Macmillan.

“Liderler ve lider/yoneticiler kendilerini genel
yoneticilerin idaresinden en az alti noktada
ayirirlar:

1.Daha uzun vadeli diisiiniirler.

2.Basinda olduklar1 birim hakkinda diisiiniirken,
iligkilerini daha biiyiikk gercekliklere gore
kavrarlar.

3.Kendi etki alanlarimin Otesinde, sinirlarin
otesindeki gruplara ulasir ve onlar etkilerler.
4.Vizyon, degerler ve motivasyonun
kavranamazligina biiylilk vurgu yapar ve
sezgisel olarak lider-grup etkilesimindeki
rasyonel olmayan ve bilingdis1 6geleri anlarlar.
5.Cok sayida grubun birbiriyle celisen
gereklilikleriyle bas edecek politik beceriye
sahiptirler.

6.Yenilenme baglaminda diisiiniirler. Yonetici
bir kuruma liderden daha siki baghdir ve liderin
bir kurumu bile olmayabilir.

James Kouzes ve

Barry Posner

Kouzes, J. M. &

Posner, B. Z. (1995).

The Leadership Challenge: How to

keep Getting Extraordinary Things

Done in Organizations. San Fransisco: Jassey-
Bass.

Liderlik etmek , kok olarak, ‘gitmek, yolculuk
etmek, rehberlik etmek’ anlamina gelir.
Liderlikte, bir hareket duygusu vardir. Liderler,
yeni bir diizen arayisindadirlar. Kesfedilmemis
bolgeye girmeye ciiret ederler ve yeni, tanidik
olmayan hedeflere dogru takipcilerine rehberlik
ederler. Tersine, yonetmenin koki “el”
anlamina gelen bir sozciiktiir. Oziinde, yonetim
isleri  “ele almak, idare etmek,” diizeni
siirdirmekle, kurumla ve kontrolle ilgilidir.
Yonetim ve liderlik arasindaki kritik fark bu iki
sozciigiin ¢~ kok  anlamlarindan  goriilebilir;
yonetmek, isleri ele almak iken; liderlik, bir
yerlere gitmek, rehberlik etmektir.

Carter-Scott, C.

(1994). “The

Differences between
Management and
Leadership.” Manage, 10+ da.

Kouzes: “Yonetim ve liderlik arasindaki baslica
bir fark bu iki sozctigiin kok anlaminda
bulunabilir, isleri ele almak anlamina gelen
seyle yerlere gitmek anlamina gelen sey
arasindaki fark.”
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Yazarlar ve Referanslar

ifadeler: Yonetim — Liderlik

Abraham Zalesnik

Zalesnik, A. (1977).

“Managers and Leaders: Are They

Different?”” Harvard Business Review, 55 (5), 67-
78.

Yoneticiler islerin nasil yapildigiyla ilgilenirler,
liderlerse islerin insana ne ifade ettigiyle
ilgilenirler. “Liderler ve yoneticiler
algilamalarinda ayrilirlar. Yoneticiler genellikle
isi strateji olusturmak ve karar almak icin
etkilesen bir insanlar ve fikirler kombinasyonu
iceren imkan verme siireci olarak goriirler.
Yoneticiler secenekleri sinirlayacak bigimde
davranirlarken liderler uzun siiredir varolan
sorunlara yeni yaklasimlar gelistirecek ve yeni
secenekler icin konu agacak bigimde calisirlar.
Liderler iste heyecan yaratirlar.”

John Kotter

Kotter, J. (1990).

“What Leaders Really Do.” Harvard Business
Review, 68, 103+.

Yonetim karmasiklikla basa ¢cikmaktir. Liderlik
ise degisimle bas etmektir. Is diinyasinn
rekabet¢i ve degisken olmasi, hizli teknolojik
degisim, daha biiyiik uluslar arasi rekabet gibi
etkenler son yillarda liderlik kavrami ve
uygulamalarinin  onem kazanmasina neden
olmustur.

Richard Pascale
Johnson, M. (1996).
“Taking the Lid Off Leadership.”

“Yonetim Onceden kanitlanmig diizeylerle
tutarli performans diizeylerine ulagsmak icin
yetke ve etkinin uygulanmasidir. Liderlik ise

Management Review, 59-61’de. “nasil  olsa” olmayacak seyin olmasini
saglamaktir.
George Weathersby Yonetim kit kaynaklarin  bir  kurumun

Weathersby, G. B. (1999). “Leadership versus
Management.”

Management Review,

88, 5+.

hedeflerine gore tahsis edilmesi, Onceliklerin
belirlenmesi, isin tasarlanmasi ve sonuglarin
elde edilmesidir. Diger yandan, liderlik ortak bir
vizyon yaratilmasina odaklanir. insanlar1 bu
vizyona katkida bulunmaya motive etmek ve
kendi cikarlarint1 kurumun cikarlariyla ortak
cizgide kilmaya tesvik etmek anlamina gelir.
Liderlik, emir vermek demek degil, ikna
etmektir.

John Mariotti
Mariotti, J. (1998).
“Leadership Matters.” Industry Week, 247, 70+.

Liderler siradan insanlardan olaganiistii sonuglar
alirlar. Yoneticiler iyi planlanmis, bazen de iyi
uygulanmis sonuclar elde ederler, ama nadiren
gercek liderligin uyandirdigi tutku ve sevk dolu
baglanmadan kaynaklanan muazzam basarilara
ulagirlar.  Liderler mimardir. Yoneticilerse
insaat¢1. Her ikisi de gereklidir, ama mimar
olmadiginda, insa edilecek 6zel bir sey olmaz.

Tom Peters
Peters, T. (1994).
Thriving on Chaos. New York: Alfred A. Knopf.

Bir vizyon gelistirmek ve daha ©Onemlisi bu
vizyonu etkin bir sekilde yasamak, liderligin
temel 6geleridir.

Kaynak: Covey, 2005, Ek 3.
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1.4. Geleneksel Liderlik Davrams Tarzlar1 ve Modern Liderlik Anlayisinda Yiikselen

Trendler

Liderler, liderlik gorevlerini yerine getirirken cok cesitli tarzlarda davranmaktadirlar.
Icinde yer aldiklari isletmenin faaliyet alani, faaliyet cesitliligi, yapisal ve cevresel sorunlar,
liderin calisma ve davranis seklini de etkileyecektir. Ayrica, liderin sectii uygun liderlik
davranis tarzi, onun basarisinda onemli bir rol oynayacaktir. Aynm zamanda faaliyet cesitliligi
ve faaliyet bicimindeki degismeler ve gelismeleri liderin takip etmesi de onun basarisini
etkileyecektir. Dolayisiyla, ayni igletme farkli zamanlarda ve farkli ortamlarda farkli liderlik

davraniglarin1 uygulayabilecek kisilere ihtiya¢ duyacaktir (Dogan, 2001, s.28).

1.4.1. Geleneksel Liderlik Davrams Tarzlar:

Geleneksel liderlik davranig tarzlarindan en cok bilinenleri, otokratik, demokratik-
katilimci ve tam serbesti taniyan liderliktir.

Liderlik davranig tarzimi belirleyen 7 faktor bulunmaktadir. Bunlar (Dogan, 2001,
s.28);

Yonetici- liderin kendi roliine iligkin algilamast,

Yonetici- liderin yonettigi insanlar hakkindaki inanglari,

Yonetici- liderin yetenekleri,

Liderin izleyicilerinin (¢alisanlarinin) islerin dogasi hakkindaki inanglari,
Calisanlarin yetenekleri,

Isletmenin misyon ve kiiltiirii,

N o kWD -

Yonetici- liderin, kendi yonetim tarzina iliskin geribildirimi, basar1 ya da basarisizlik,

elestiri veya ovgiisiidiir.

1.4.1.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler agirlikla merkezi otoriteye sahiptirler ve kararlar1 kendi baglarina
verirler. Otokratik liderler, emir verirler ve grup iiyelerinin ¢aligmalarin1 kendileri kontrol
ederek, ceza ve Odiillendirmeyi bizzat kendileri uygularlar. Bu tip liderler, ise doniik liderler

olarak belirtilirler (Dogan, 2001, s.28-29; Kececioglu, 2003, s.158).
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Gorevin tamamlanmasina odaklanan bu liderlerin astlar1 belirlenen prosediirlere bagh
olarak caligirlar ve lider, calisanlarini motive etmede yasal, ddiillendirme ve zorlayict
giiclerini kullanmaktadir (Gibson ve digerleri, 2000, s. 277).

Otokratik liderler, otorite ve sorumlulugun tamamina sahiptirler. Amaglarn,
politikalarin  belirlenmesinde, karar verme asamalarinda tek s6z sahibi kendileridir,
izleyenlerini yonetimle ilgili karar asamalarina dahil etmezler, fakat aldiklar1 kararlara

harfiyen uyulmasini isterler (Dessler, 1998, s.341).

1.4.1.2. Demokratik- Katilimci Liderlik

Katilimcei liderlik, 6nemli kararlari lider adina almalar1 konusunda liderin takipgilerine
yetki ve sorumluluk vermesi, onlar1 cesaretlendirmesi ve yardimci olma c¢abasidir (Yukl,
2002, s.80).

Katilimei liderlik tarzinda lider, otoritesi ve sorumlulugunu planlama ve karar verme
siireglerinde grup iiyeleriyle paylasir. Grup iiyelerine deger verilir, saygt duyulur ve karar
verme asamasinda fikirleri cok degerlidir. Katilimei lider, disaridan bir kontrole gerek
duyulamayacagi bir calisma ortami yaratmaya c¢alisir; bireyler liderlerinin kontrolii olmadan
amaclar1 basarma yolunda hedefleri belirler ve belirlenen hedeflerin basarilmasi yolunda
katilime1 lider, lider olmaktan o6te grubun bir iiyesidir (Costley ve Todd, 1991, s.239).
Herhangi bir sorun anminda takipcileriyle birlikte ¢6ziim asamalarina takipgilerini de dahil
eder, en iyi alternatifleri onlarla birlikte tiretir ve degerlendirir, oybirligi ile ¢oziime ulagir
(Dessler, 1998, s.341) .

Demokratik liderlik tarzinin en etkin yam insanlara bilgi paylasimiyla motivasyon ve

gii¢ kazandirmasidir (Bloch ve Whiteley, 2005, s.65).

1.4.1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderler (laissez- faire leaders), yonetim yetkisine en az ihtiyag
duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde amag, plan ve programlari yapmalarina imkan tanmiyan liderlerdir (Dogan, 2001,
s.30). Diger bir ifade ile serbest- birakici liderler, grubu biitiiniiyle serbest birakarak, gruba
cok az katkida bulunmaktadirlar. Serbest- birakici liderlikte otorite kullanimi tamamen

ortadan kaldirilmaktadir (Aykan, 2004, s.215).
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1.4.2. Otokratik, Demokratik ve Serbesti Tamiyan Liderler Arasi Farklar

Yukarida bahsedilen geleneksel liderlik tarzlari olarak bilinen otokratik, demokratik ve

serbesti tantyan liderlerin 6zellikleri karsilagtirmali olarak Tablo 1.9’ da goriillmektedir.

Tablo 1.9. Otokratik, Demokratik ve Serbesti Tamyan Liderlerin Ozellikleri

OTOKRATIK

DEMOKRATIK

SERBESTIi TANIYAN

1. Biitiin politikalar lider
tarafindan belirlenir.

1. Biitiin politikalar liderin
yiireklendirmesi ve yardimci
olmasi ile grup tartismasi ve karari
ile belirlenir.

1. Liderin en az katilimu ile
bireylere ve gruba kararlarda en
genis Ozgiirlikk taninir.

2. Teknikler ve hareket tarzi
her seferinde otorite tarafindan
bildirilir. Bu nedenle gelecekte
ne olacagi daima belirsizdir.

2. Tartigma sirasinda hareket
perspektifi kazanmilmistir. Grup
amaca gotiirecek genel adimlart
bilir ve teknik yardim gerektiginde
lider iki veya daha fazla alternatif
siireci secime sunar.

2. Lider tarafindan cesitli
materyaller temin edilir.
Kendisinden sadece bu bilgiler
elde edilebilir. Calismanin diger
kisimlarinda yer almaz.

3. Lider genellikle her bir

3. Bireyler kiminle ¢alisacaklarini

3. Lider higbir sekilde karigsmaz.

gorevi belirler ve her bireye
kimin yardimci olacagini da
bildirir.

secmekte Ozgiirdiirler. Calismanin
nasil siirdiiriilecegi, gorev
dagiliminin nasil olacagi gruba
birakilir.

4. Kendisine sorulmadan
bireylerle ilgili yorum yapmaz.
Olaylar1 degerlendirme ve
diizeltme gibi durumlara girmez.

4. Bireylerin islerini
degerlendirirken iistiin gelen
taraf her zaman kendisidir.
Aktif gruplardan gosteri
yapmak diginda uzak kalir.

4. Tenkitlerinde ve dvgiilerinde
objektiftir. Olaylar1 esas alir.
Grupta ictenlikle fazla is
yapmadan yer alir.

Kaynak: Okakin ve Tinaz, 1997, s.3.

1.4.3. Modern Liderlik Anlayisinda Yiikselen Trendler

1.4.3.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik  liderler insanlara mevcut performanslarindan daha fazlasim
sergileyebilmeleri i¢in onlara ilham verme, onlari motive etme yetenegine sahiptirler. Gelecek
icin gii¢lii bir vizyonlar1 vardir ve calisanlar1 bu vizyonu gerceklestirmek icin motive ederler,
ciinkii bu tiir liderler vizyonlarina giiclii bir inangla baghdirlar ve vizyonun gercege
doniigsmesi yolunda takipcileri tizerinde duygusal bir etki olusturarak vizyonu tiim calisanlara
iletirler (Daft, 2003, s.532-533) .

Bu liderler, calisanlarin duygularini ve problemlerini dinleyip, anlayarak ¢alisanlarin
kendi amaglarimi gerceklestirmeleri i¢in caligmaktadirlar. Calisanlar bu lidere kars1 sevgi ve

sefkat duygusu beslerler, islerini sevkle yapar ve orgiit misyonu ve amaglarinin basarilmasina
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bireysel katkida bulunabileceklerini diisiiniirler (Aykan, 2004, s.215-216), liderlerine olan
baglhliklart ve giivenleri son derece fazladir ve liderlerinin degerleri ve davranislarim
benimseyerek zamanla ona benzerler (Luthans, 1995, 5.355).

Karizmatik liderler, bir orgiitte islerin nasil yapildig: ile ilgilenmezler. Bunun 6tesinde,
daha iyi nasil yapilabilecegi ile ilgili vizyonlar1 vardir ve bu vizyonu takipcilerine etkili bir
sekilde aktararak cosku yaratirlar. Bu cosku ve heyecani kullanarak, izleyicilerin vizyonu
kabul etmelerini ve desteklemelerini saglarlar (Kozak ve Korkmaz, 2006, s.1198).

Conger ve Kanungo (1988, 1989)° nun karizmatik lider davramislan iizerinde
yaptiklar inceleme sonuglarina gore karizmatik liderler, izleyicilerinin ihtiyaglarina yiiksek
duyarlilik gosterirler, giiclii bir ifade yetenegine sahiptirler, kisisel risk almaya istekli olmalart
yaninda kokli degisikliklere aciktirlar ve gelecege doniik vizyonlart vardir (Bass, 1990,
s.189).

1.4.3.2. Transformasyonel (Harekete Gecirici/ Doniistiiriicii) Liderlik

Glinlimiiz is hayatinin degisen ve gittikce artan rekabet ortaminda degisimci liderler
onem kazanmistir ve isletmeler icin basar1 saglamaktadirlar. Degisimci veya transformasyonel
(inspirational) olarak adlandirilan liderler, ¢alisanlarina vizyon kazandirirlar. Bu vizyona
katkida bulunmalari i¢in ilave misyonlar vererek, orgiitsel kiiltiirde degisimler yaparak onlara
simdiki yaptiklarindan veya potansiyel olarak yapabileceklerini diisiindiiklerinden daha
fazlasim yapabileceklerine inandirir, kendilerine giivenmelerini ogretirler. Stratejik hedefler
vererek, vizyonu agiklayarak, yon verici nitelikleri ile calisanlari motive eder, kararlara
katilmalarim saglar, moral gii¢lerini arttirirlar. Yaptiklart isin 6nemli olduguna inandirarak,
astlarinin becerilerini gelistirme ve basarilarini arttirmak icin onlara sorumluluk verirler
(Eren, 2003, s.543).

Degisim liderlerinin en onemli ozelligi, siirekli 6grenmeye agik olmalardir. Riske
girmelerini gerektiren dnemli bir sebep yokken bile risk almaya hazirdirlar. insanlara ve
fikirlere aciktirlar. Biiyiik hedef ve ideallerinin pesine takilirlar ve bu 6zellikleri onlar siirekli
ogrenmeye yoneltir (Kotter, 1998, s.30).

Doniistimcii liderlik, orgiitte degisen ¢evre kosullarinin gereklerine uygun bir doniisiim
siireci baglatarak yapiy1 harekete gecirme; sayginlik, giiven ve cesaret uyandiran 6zelliklerle
izleyicilerin inang, tutum ve degerlerini etkileyerek, orgiitiin misyon ve amaglarina ulagsma
siirecidir. Bu siire¢c icinde doniigsiimcii liderler, isletmelerin gelecege yonelik amaclarina
ulagabilmesi icin, olusturduklar1 yeni vizyon ile birlikte gerekli oOrgiitsel kosullar1 da

hazirlayarak, cevresel degisimleri firsatlara doniistiiriirler. Doniistimcii liderlik siirecinin bir
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parast da Ogrenen orgiitler olusturmaktir. Ogrenen organizasyonlar kendilerini siirekli
yenileyen ve gelistiren insanlardan olustugu icin cevresel kosullara ve orgiitlerdeki yeni
kosullara daha hizl1 bir bicimde uyumu gergeklestirebilir (Ozalp ve Ocal, 2000, s.209, 211,
220).

Isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve gelecegin orgiitleri icin doniisiimcii liderlik tarzi
bir zorunluluk haline gelmektedir. Giiniimiizde yoneticilerin etkilesimci liderlik bi¢giminde bir
davramig gostermeleri yeterli olmamaktadir. Calisanlart odiillendirerek (para, statii vb.
araclarla) onlarin daha c¢ok c¢aba sarf etmelerini saglamak yerine astlara gorevin
Oonemsetilmesi, astlarin bir vizyon etrafinda yonlendirilerek harekete gecirilmesi Onem
kazanmigtir. Doniisiimcii liderler, astlarinin (izleyicilerinin) tiim yetenek ve becerilerini ortaya
cikararak kendine giivenli, yiiksek motivasyonlu ve daha iiretken hale getirirler. Vizyon,
dontigiimcti liderlerin sahip olmasi gereken en 6nemli 6zelliktir. Bunun diginda doniisiimcii
liderin, bu vizyona ulasabilmek i¢in yollar1 tanimlayabilmesi ve planlar yapabilmesi de
gereklidir. Vizyon, orgiitsel yasami anlamli hale getirir ve calisanlarin heyecanimi koriikler
(Ataman, 2002, s. 472). Transformasyonel liderler vizyoner liderler gibi gelecegin vizyonunu
belirleyerek, bu vizyonu ¢alisanlara iletirler ve vizyonun gergege doniigsmesi icin ¢alisanlarda
istek uyandinirlar (Kreitner, 2001, s.475). Calisanlar ve organizasyon ig¢in siirekli olarak
yenilik ve degisim saglayarak olaylara farkli agilardan bakabilir ve problemler karsisinda
calisanlan yiireklendirirler (Dubrin, 2005, s.239). Transformasyonel liderler organizasyon
misyonu, stratejisi, yapisi ve Kkiiltiiriinde degisiklikleri yonetme, iiriinler ve teknolojilerde
yenilik saglama yetenegine sahiptirler (Daft, 2003, s.533).

Transformasyonel liderlik, liderin vizyonu, degerleri ve davranisinin tutarli olmasim
gerektirir ve gelecek iizerine odaklanir. Liderin degerleri takipgilerinkiyle uyumlu olmalidir.
Transformasyonel lider olarak hizmet igletmesi liderleri, giiclii bir 6rgiit vizyonu olusturmali,
vizyon ile orgiitiin amag¢ ve hedeflerini calisanlara aciklamali, baghiligi ve siirekli ilerlemeyi
saglayacak caligma ortami yaratmalidir (Tracey ve Hinkin, 1994, s.19-20).

Tranformasyonel lidere sahip takipgiler, liderlerine hayranlik ve giiven duyarlar ve
liderlerine yiiksek diizeyde saygiyla baghidirlar ve bu bagliliklar1 onlarin beklenenden daha
fazla performansla hizmet vermelerini saglayarak goniilden adanmishigi beraberinde getirir
(Yukl, 2002, 5.253).

Tichy ve Devanna’ nin biiyiik isletmelerin iist diizey yoneticileriyle yapmis olduklar
miilakatlar sonucunda elde ettikleri etkili transformasyonel liderlik 6zellikleri su sekilde

siralanabilir (Luthans, 1995, s.358);



26

= Transformasyonel liderler kendilerini degisimin temsilcisi olarak tanimlarlar,
= Cesurdurlar,

= [nsanlara inamirlar,

= Deger odaklhdirlar,

= Yasam boyu 6grenmeye agiktirlar,

= Karmasiklik ve belirsizlik ve kugku ile basa ¢ikma yetenegine sahiptirler,

= Vizyonerdirler.

Doniistiiriicti liderler, isletme calisanlarimin pek ¢oguna yeni davranislar asilamaya
calisir, insanlara inanir, hislerine ilgi gosterir ve istisnasiz herkesten yeni rol davraniglar talep
ederler. Dolayisiyla isletme ¢alisanlari, olaylara ve olgulara farkli acilardan bakma yetenegi
gelistirebilirler. Bu da onlarin orgiite olan duygusal baghliklarim saglayarak, orgiitle
biitiinlesmelerine ve goniillii bir sekilde sorumluluk alarak, orgiitsel amaglarin basarilmasina
kendisinden beklenenin 6tesinde katkida bulunup orgiitsel vatandas olarak davranmalaria
katkida bulunur (Bingol ve digerleri, 2003, 5.498-499).

Gelecegin oOrgiitlerinin rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi ve {istiin basari
gostermeleri icin doniisiimcii liderlik tarzi bir zorunluluk haline gelmektedir. Giiniimiizde
yoneticilerin etkilesimci liderlik biciminde bir davranig gostermeleri yeterli olmamaktadir.
Calisanlar odiillendirerek (para, statii vb. araclarla) onlarin daha cok caba sarf etmelerini
saglamak yerine astlara gorevin Onemsetilmesi, bir vizyon olusturarak astlar1 bu vizyon
etrafinda yonlendirilerek harekete gecirmek ©Onem kazanmistir. Bu anlamda vizyon,
doniigiimeti liderlerin sahip olmasi gereken en 6nemli 6zelliktir. Ortak vizyon ile doniistimcii
lider astlariin (izleyicilerinin) tiim yetenek ve becerilerini ortaya c¢ikararak onlar kendine
giivenli, yiiksek motivasyonlu ve daha iiretken kisiler haline getirirler (Ataman, 2002, s.471-

472).

1.4.3.3. Ogrenen Liderlik

Cagdas liderlik rolleri, 6grenme ve kendini gelistirme iizerinde odaklanmistir. Bilgi
toplumunun temel degerlerinin kabul gordiigii giiniimiizde, yoneticilerden daha ¢ok &grenen
lider rolii beklenmektedir. Ogrenen lider, kurumsal ve toplumsal degerlere hakim, bilgi
toplumunun yapisina uygun stratejiler gelistirebilen ve birinci derecede isgdrenin
ogrenmesinden sorumlu olan liderdir. Ogrenen lider, 6grenen orgiit kiiltiirii kurabilmelidir.
Bir orgiit 6grenemiyorsa, yonetici bos islerle ugrasiyor demektir. Ogrenen lider, kendisinin ve

cevresindekilerin 6grenmesinden sorumlu olan liderdir (Dogan, 2001, s.43).
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1.4.3.4. ilham Verici Liderlik

[lham veren liderler, insanlara kendilerinden beklenin iistiinde performans
gostermeleri icin motive ederler. Calisanlan {lizerinde duygusal etkileri vardir. Gelecege ait
vizyonlar vardir, bu vizyonu takipcilerine iletirler ve vizyonu anlamalar i¢in onlar1 motive
ederler. Ilham verici liderler, calisanlari etkileme yolundaki sozlii veya yazili iletisim
kurabilme ve davranmislariyla insanlar1 etkilemedeki essiz yetenekleri bakimindan karizmatik
liderlerle benzer 6zellik gosterirler (Daft, 1991, s.391-392).

[lham veren liderler, takipgilere énceden belirlenmis hedeflere ulagsmalar1 konusunda
yardim eden kisiler degil, onlar1 daha iyisine ulagsmalar konusunda gii¢ sarf etmeye yonelten
kisilerdir. Bu liderler, cesitli etkileyici konugmalar yaparak, birlestirici semboller veya
heyecan verici hedefler gostererek takipcileri ortak hedef etrafinda toparlar, kendilerine olan
giivenlerini artirarak onlar1 yapmakta olduklarindan daha iyisini yapmaya motive ederler

(Bass, 1990, s.208; Basol, 2005, s.42).

1.4.3.5. Siiperliderlik

Charlez Manz ve Henry Sims tarafindan ortaya atilan, kendi kendinin lideri olma
olarak da ifade edilen siiperliderlik tarzinin vurgulamak istedigi esas konu, liderin her insanin
icinde var olan kendine liderlik etme enerjisini ortaya cikarmasi kolaylagtirmaktir. Boyle bir
goriis acis1, liderin giiciine yeni bir Olcii getirmektedir- liderin izleyicilerini bir yone
yonlendirmesi veya onlar1 yola getirme yetenegine sahip olmasindan cok, izleyicilerinin veya
calisanlarinin  kendi kaderlerini  kendilerinin yonlendirmesi hakkin1 onlara vererek,

izleyicilerinin katkilarin1 maksimum diizeye ¢ikarabilmektir (Dogan, 2001, s.45).
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Siiperliderligin 7 asamali siireci Sekil 1.2° de goriilmektedir.

. 3 o
Cesaretlendirmek, Kendi Kendine Hedef Rehberlik Edilmis

Tesvik Etmek Katilim

Belirlemeyi Tesvik Etme

A\ 4 A\ 4 \ 4

1 4
Kendi Kendinin " “Izleyiciler” N Olumlu Diisiince
Lideri Olma Ornekleri Yaratma
Kendi Kendine
> Liderlik < 5
2 Odiillerle Kendi
Kendi Kendinin Kendinin Lideri
Liderligine Olmay1 Gelistirme ve
Ornek Olma Yapici Elestirilerde
Bulunma
7 6
Kendi Kendinin Kendi Kendini Yonetebilen
Liderlik Kiiltiiriinii Gelistirme Takimlar1 Tegvik Etme

Sekil 1.2. Siiperliderligin 7 Asamah Siireci
Kaynak: Gordon, 1993, s.354.

Bu liderlik tarzinda liderler ancak izleyicilerinin kendilerini serbest hissetmelerine
yardimc1 olarak “siiper” olabilirler. Bu liderlik goriisiiniin odak noktasi, kendi kendinin lideri
olabilen izleyicilere ¢evrilmistir. Gili¢, lider ve izleyicileri arasinda daha ¢ok esit olarak
paylastirllmistir. Liderin gorevi, daha ¢ok izleyicilerinin is icin gerekli yetenekler
gelistirmelerine yardimci olmak, 6zellikle de kendi kendilerinin lideri olabilmelerine yardimci1

olarak, isletmeye daha fazla katkida bulunmalarini saglamaktir (Dogan, 2001, s.47).

1.4.3.6. Simbiyotik Liderlik

Simbiyotik iligki, benzer olmayanlarin veya farkli bulunanlarin birlikte yasamasi,
ellerinde olanlar1 olmayanlarla paylagsmasi ve bu durumun devamli olmasi halinde her iki
tarafin da yasamini devam ettirebilmesidir. Simbiyotik liderlik ise, organizasyon iiyelerinin
timiiniin isletmeye olan katkilarim1 artirmalarin1 tesvik ederek, Orgiitsel performansi
artirmaktadir. Giiven, simbiyotik liderligin anahtanidir. Lider/ yoneticiler ve c¢alisanlar

birbirlerine bagli ortaklardir ve birbirlerinin kariyer ve basarillarinin devamina katkida
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bulunurlar. Boyle bir iligki ise, her iki tarafa katki saglamakta ve ayn1 zamanda isletmeyi de

basariya gotiirmektedir (Dogan, 2001, s. 44).

1.4.3.7. Hizmetkar Liderlik

[k olarak Robert Greenleaf tarafindan ortaya atilan hizmetkar liderlik takipgilerinin
amaglart ve ihtiyaclarin1 yerine getirme ve organizasyonun misyonunu veya amacini
gerceklestirmeyi igerir. Hizmetkar liderler, insanlara deger verirler, katilimlarimi desteklerler,
giiclerini paylagirlar, yaraticiliklarinin ortaya ¢ikmasi i¢in onlart serbest birakirlar, boylece
yiikksek baghlik saglarlar. Hizmetkar liderler takipgilerinin yiiksek motivasyonunu islerine
aktarmalarin1 saglayarak onlar1 organizasyon misyon ve amaglarma baglarlar (Daft, 2003,
$.537).

Hizmetkar liderler, liderlik etmekten ¢ok, dogal bir hizmet verme arzusuna sahiptirler.
Calisanlart dinler, onlara deger verirler, boylece takipgileri iizerinde giiven olustururlar

(Kreitner, 2001, s.478).

1.4.3.8. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel liderlik paradigmasina gore liderin iki fonksiyonu vardir. Birincisi, varolan
kiiltiirii koruma ve siirdiirme; ikincisi, gerekirse yeni bir kiiltiir olusturmaktir. Kiiltiirel lider,
kiiltiirel degerlerin bekgiligini yapar; onemli kiiltiirel anlamlar agiklar ve kilit degerleri canli
tutar. Basarili kiiltiirel liderler, orgiitsel kiiltiirii korumanin yaninda, bu kiiltiirii degistirmeye
de calisirlar. Liderin gorevi, insanlar1 olduklar1 yerden alip, daha 6nce bulunmadiklar bir yere
tasinmaktir. Bilinmeyen diinyay1 kavratmak ve tanitmak, liderin gorevidir. Bu da, liderin
sahip oldugu bilgileri astlarina aktarmasiyla miimkiindiir. Kiiltiirel liderler bu o6zellikleri
yaninda gruplarin icsel biitiinlesme ve digsal uyum saglama sorunlarinin belirlenmesinde ve
¢Oziimiinde biiyiik etkiye sahiptirler. Kiiltiirel liderler, yiiksek diizeyde kendine giiven
duygusuna sahip olmakla birlikte, bu liderlerin diinyaya, Orgiitlere, insana ve insan

iliskilerinin dogasina iliskin gii¢lii varsayimlart vardir (Giiven, 2000, s.31-34).
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1.4.3.9. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, gilinlimiiziin modern liderlik yaklagimlarindan biridir. Vizyoner
lider, gergeklestirilmesi istenen amaci ifade eden, bunu calisanlariyla paylasan ve orgiit
kiiltiirinde  siirekli  degisim ve yeniligi saglayarak vizyonu somut bir bigcimde
gercgeklestirebilen kisidir.

Ikinci bolimde vizyoner liderlik, vizyoner lider ozellikleri ayrintili olarak

incelenecektir.
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IKiNCi BOLUM

MODERN BIiR LiDERLIK YAKLASIMI
VIiZYONER LiDERLIiK

2.1. Vizyon Kavramm

Son doénemlerde vizyon kavrami, vizyoner liderlik ve vizyon yonetimi konusuna
bilyiik vurgu yapildig1 goriilmektedir. Dilbilimsel agidan vizyon kavraminin kdkeni oldukca
eskidir. Latincede birden fazla anlami olan videre fiilinden tiiremis olan “visio”, “uyamk
olmak”, “anlamak”,” “kavramak” anlamina gelmektedir. Ortacagda Almanca’ da bilmek
anlamina gelen “wissen” ve bilge anlamina gelen “weise” kavramlari da aym kokenden
tiiretilmislerdir. “Visio” sozii, tiiretildigi caglarda oldukca sik yasandigi iddia edilen vizyon
gdrme olaylarin1 tanimlamak {izere tiiretilmis ve ¢ok ge¢meden de hayal gérme, optik
haltisinasyon gérme gibi kavramlar i¢in de kullamilmistir (Leonhard, 1995, s.13).

Vizyon kavrami, en genel anlamda “insan ve toplum yasamini ilgilendiren alanlarda
istenilir bir gelecegi kurmaya yonelik, birbiriyle baglantili, tutarli ve uygulanabilirligi
savunabilen amacglarin gerceklesmesine yonelik diisiinceler, projeler, plan ve programlar
biitiiniiniin uygulamada basariy1 saglayacak stratejik bir yaklagimla ortaya konulmas1” olarak
tamimlanabilir (Tiirkkan, 2003, s.2).

[k defa yonetim literatiiriine ne zaman girdigi tam olarak bilinmemekle birlikte vizyon
kavrami 1990 yillarindan itibaren kullanilmaya baslanmistir. Bu nedenle halen yoneticiler ve
liderler tarafindan tam anlasilmayan bir goriis ve terimdir (Karaman, 2006, s.21). Conger
(1999) vizyonu “gelecekte basarili olmay1 saglayan belirlenmis amaclar” olarak
tanimlamaktadir (Strange ve Mumford, 2002, s.344). Bu goriis Yukl’ un tanimlamalarinda da
destek gormektedir (Yukl, 2002, s.283). Boal ve Bryson (1988)’ a gore vizyon, gelecegin
resmidir ve degerleri, amacglari agik bir sekilde ortaya koyan bir olgudur (Strange ve
Mumford, 2002, s.344) ve uyarici etkiler yapan, yogun verilerin ve araclarin sezgili Onciisii ve
kurucusudur (Heinze, 1995, s.80-81).

Synder ve Graves benzer ifadeleri kullanarak, vizyonu lider ve c¢alisanlarin sahip
olduklart enerji ve kaynaklarin belli bir hedefe yonlendirilmesi ve dikkat cekici bir sekilde
gelecek imajinin olusturulmasi, tartisilmast ve eksiksiz olarak ortaya konulmasi olarak
betimlemektedir (Hackett ve Spurgeon, 1996, s.6).

Vizyon, icinde bulunulan anda olusturulan gelecegin yaratilmak istenen resmidir ve

gelecege dair bir hayaldir (Bender, 2006, s.109). Orgiitiin gelecegine bicim ve yon vererek
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amaglarin olusturulmasina yardimer olur. Vizyon bildirgesi, gidilmek istenen yeri gosterir ve
o yere ulasildiginda ne durumda olunacagimin ifadesidir (Senge ve digerleri, 1994, s.302).
Yonetim diinyasinin taninmis isimlerinden biri olan Tom Peters bir organizasyonun basariya
ulagmasi icin etkin bir vizyona sahip olmasiin sart oldugunu belirtmektedir. Tom Peters
vizyon konusunda soyle yazmaktadir; “Vizyon, vahsi ve firtinali bir denizde kullanilan bir
pusula gibi olmalidir. Eger ¢evresindeki gelismeleri dikkate alamaz ve uyum gosteremez ise
pusula gibi degerini kaybeder” (Aktan, http://www.canaktan.org/yonetim/stratejik-
yonetim/vizyon.htm: 06.02.2007).

Vizyon, kisa vadeli reaktif tutumdan ziyade uzun vadeli proaktif tutumu takip eder.
Miikemmel bir vizyon orgiit iiyelerinin umutlarin1 ve hayallerini agikca belirler, onlarin
kalplerine ve ruhlarina dokunur ve nasil katkida bulunabileceklerini gérmelerine yardimci
olur (Blanchard ve Stoner, 2004, s.22-28). Bu baglamda vizyon kurumsal bazda paylasildigi
oranda kiymet ifade eder. Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilmamis bir vizyondan beklenen
sonuglar1 almak miimkiin degildir. Yapilan bir ¢ok arastirma caliganlar tarafindan benimsenen
ve paylasilan vizyon olgusunun orgiitsel etkinligi artirdigini gdstermektedir (Burnside, 1994,
s.13; Quigley, 1998, 5.69). Vizyon, isletmenin nereye gittigini gosterir. Ozel segimler yapip
yeni kararlar verilmesine yardimci olur. Motivasyon saglar ve orgiit iiyelerine ilham verir.
Calisanlart yogunlastirir; zamami iyi kullanmayir ve amacglara odaklanmayi saglar, aymi
zamanda c¢abalarin sonuglarin1 gormeye yardimci olur. Vizyon kisiyi ya da organizasyonu
daima ileriye gotiiriir, engellerin tistesinden gelinmesini saglar. Vizyon ne kadar giicliiyse yol
boyunca karsilasilacak engeller de o kadar kiigiiliir; eger vizyonunuz giiclii degilse problemler
onun iistesinden gelir (Bender, 2006, 114-116). Diizgiin bir sekilde ifade edilmis bir vizyon
cosku yaratir, ¢alisanlarin enerjilerini aciga c¢ikarir ve isletmelerine baglhiliklarimi saglar
(Robbins, 2000, s.144).

Vizyon, somut bir gelecek goriintiisiidiir; gerceklesmesini gorebilecegimiz kadar
yakin, ancak yeni bir gercek yapilanmanin hayranlhigini uyandiracak kadar uzaktir. Bu
goriintii, gelecekle ilgili bilgilerin akilc1 yontemlerle islenmesiyle yaratilabilecegi gibi,
gelecegi isaret eden gelismelerin Oznel algilamalariyla da olusabilir. Bir vizyon, sanki
oradaymisiz gibi ulagmak istedigimiz durumu tamimlayan, nitelikli bir hedef se¢imidir.
Altinda stratejilerin, amag¢ agiklamalarinin, proje ve girisim kavramlariin toplandigi bir
catidir (Heintel, 1995, s.115-116).

Vizyon, insanlara orgiitiin uzun doneme yayilan amaglaryla ilgili fikir veren, bugiin
ile yarim birbirine baglayarak gelecege entelektiiel bir koprii kuran, insanlara bulunduklar
yere iligkin goriig sahasin1 kaybetmeden ve kenara atilmishik duygusuna kapilmadan gittikleri

yeri gosteren, lidere “degisimi gelismeye” doniistiirme imkani saglayan gelecege atilan ilk
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adimdir. Arzu edilen durum, gelecegin yasayan bir resmi olarak vizyon, sadece yazili
dokiimanlarda degil, insanlarin eylem ve diisiincelerinde yasayarak, sadece soyut bir
kavramdan ibaret olmadigin1 gosterir. Soyut tanimlamalardan daha anlamli bir diisiince
icerigine, duygusal bir degere sahiptir ve ayn1 zamanda biitiinlestiricidir (Y1lmaz ve Akdemir,
2005, s.9).

Goriildiigii iizere vizyon orgiitiin gelecegine 151k tutan, adeta temel bir yasa olusturur.
Bunlar tiim yonetim faaliyetlerini yonlendirerek gelecek i¢in rehber gorevi goriir ve birgok
diizenleme bu dogrultuda gerceklesir. Hedeflere ulagilmasi konusundaki ilkeler, vizyon
sayesinde ortaya konur (Quigley, 1998, s.25), ciinkii vizyon, kurumun gelecekteki
uygulamalarimt sekillendirir. Dolayisiyla vizyon, kurumun geleceginin olusturulmasinda
temel yonlendirici olduguna gore, vizyon sahibi olmayan bir kurum, anayasast olmayan bir
iilkeye benzetebilir. Bu durum temel bir eksiklik olarak degerlendirildigine gore, ortaya
cikabilecek bir yetersizlik, kurumun varligini tehdit edebilecektir (Yiiksel, 2004, s.72).

Vizyonun asil amaci, organizasyonun siirekli gelismesi ve yenilenmesidir. Bu nedenle
vizyon, siirekli yenilenen bir siirectir. Vizyon daima erisilemeyecek uzakliktadir. Aksi
takdirde ulasildiginda, enerjisini kaybedecektir. Enerjiyi siirekli kilmak icin vizyon siireci
siirekli olmali ve daima organizasyonun bir sonraki asamaya hedeflenmesini saglamalidir
(Akyalcin, 2002, s.4).

Sekil 2.1° de goriildigi gibi vizyon, isletmenin iginde bulundugu durumu dikkate

alarak gelecege yonelik olarak hayal edilen durumun planlanmasidir.

Stratejik
Planlama

VIZYON:

Umit-
Organizasyonun Organizasyonun
Bugiinkii Profili > Gelecekte Hayal

Edilen Durumu

Sekil 2.1. Organizasyonun Bugiinkii Durumu- Vizyon iliskisi
Kaynak: Kocgel, 2005, s.131.
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Yapilan bu tanimlama ve agiklamalara gore vizyonun 6zelliklerini kisaca su sekilde
siralayabiliriz (Papatya, 1998, http://iibf.sdu.edu.tr/~webiibf/dergi/eskisayilar/icindekiler-
1998-3.htm: 12.10.20006);

= Bir kehanet olay1 degildir, saglam veri temellerine oturmaktadir.

= Ayaklan yere basmayan, gelisigiizel fikirlerin agdali sdylemi degildir.

= Gercek ve mevcut degildir, arzu edilen gelecekle ilgilidir.

= Bugiinii terk etmek degildir, bugiinden daha iyi bir gelecektir.

= Siradanlik yaratmaya iliskin eylemlerin planlanmasi degildir.

= Duragan ve bir kerelik ifade degildir, siirekli yenilenir.

= Hareketler tizerine baski yaratan bir unsur degildir.

= Ama¢ ve yonden sapma degildir, isletmenin amaclar1 dogrultusunda yaratilmak
istenilen gelecekteki en iyi durumdur.

» llgiyi, cesareti ve ilham negatif kullanma degildir, isletmedeki herkese itici bir giic
verir.

= Miikemmellik ol¢iitii degildir, tek basina rekabette bagarinin giivencesi olamaz.

2.2.Vizyonun Bilesenleri

Vizyonun bilesenleri, vizyonun nelerden olustugunu ve yap1 taslarinin neler oldugunu
ifade etmektedir. lyi tasarlanmis bir vizyon Sekil 2.2’ de gosterildigi gibi, iki temel bilesenden
olusur; 6z ideoloji ve imgelenen gelecek. Vizyon 6zii korumali ve gelismeyi tesvik etmelidir.
Neye dayanildigi ve nicin var olundugu (6z ideoloji) tanimlanmali ve ardindan kayda deger
gelisim ve degisimi elde etmeyi gerektirecek “ne olmak, neyi basarmak ve ne yaratmak™ arzu
edilmekte belirlenmelidir. Vizyoner sirket mimarlarinin isletmeye en kalici ve en 6nemli
katkis1 6z ideolojidir (Collins ve Porras, 1996, s.66).

Oz ideoloji, temel degerler ve temel hedeflerden olusur. Etkili her vizyon bir drgiitiin
6z ideolojisini somutlastirmasi yani 6z degerler ve 6z hedeflerin belirlenmesine baglidir. Oz
(temel) degerler orgiitte neyin dogru, neyin yanlis oldugunu gosteren ve orgiitiin siirekliligini
saglayan prensiplerdir (Deal ve Kennedy, 2000, s.21-24). Bu degerler tiim orgiit iiyelerinin
ortaklasa paylastigi ilkelerdir. Degerlerin paylasilmasi ¢alisanlarin birliktelik ve biitiinligiini
saglayacag gibi, is iligkilerinin kalitesi, motivasyon, spesifik amaclara odaklanmayi da
saglayacaktir (Chow, 2001, http://www-rohan.sdsu.edu/dept/ciber/111Chow.pdf: 04.05.2007;
Denison, 1990, s.28-30; Guinn, 1997, $.226; Adeyoyin, 2006,
http://www.webpages.uidaho.edu/~mbolin/adeyoyin.pdf: 04.05.2007; Flambotz ve Aksehirli,
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2000, 5.490-492). Orgiit iiyelerinin ortak bir tutuma yonelmesi i¢in normatif inanglarla
olusturulmus ve paylasilmis bir ortak deger sistemi gerekir. Belirtildigi iizere degerler
paylasildiginda hem motivasyon icin giiclii bir kaynak yaratir, hem de isletmenin hedef,
strateji ve eylemleri icin bir havuz gorevini goriir. Isletmenin siirekli basarisi, biitiin
calisanlarin etrafinda toplanacagi anahtar 6z degerleri yaratma yetenegine baghdir (Erdem,
1996, 5.38). Oz hedef ufukta yol gosterici bir yildiz gibidir, 6rgiitiin olmazsa olmazlarin

ortaya koyan yapitaslaridir (Karaman, 2006, s.27-28).

Vizyon
¢ | }
Oz Ideoloji Imgelenen Gelecek
Oz Degerler Oz Hedef Biiyiik Ciiretkar Canli Tarifler
Amaclar

|
ooy

Inan Duygu Tutku

Sekil 2.2. Vizyonun Bilesenleri
Kaynak: Karaman, 2006, s.25.

Imgelenen (Hayal Edilen) Gelecek seklinde adlandirilan vizyonun bu bileseni iki
kisimdan olusur. Birincisi orgiitlerin 10 ile 30 yillik bir zaman icerisinde basarmay1 arzuladigi
“Biiyiik Ciiretkar Ama¢ (BCA)” olarak isimlendirilen amactir. ikincisi ise bu amaglar
basarildiginda orgiitiin nasil olacagina dair canh tarifler olarak siniflandirilmaktadir. Sanayi
alaninda ilk 500 firma siralamasinda yer almayan bir isletmenin gelecek bes yil igerisinde ilk
on arasinda olmayi istemesi ve bolgesel bir sirketin global bir yapiya kavusarak diinya
pazarlarinda bilinen bir duruma gelmesi hedefini koymasi BCA i¢in 6rnek gosterilebilir. Canli
tarifler BCA’ y1 basarmanin nasil bir sey olacaginin canli, ¢ekici ve belirgin tarifidir. Diger
bir degisle “kelimelerle resim ¢izmek” ¢alisanlarin zihninde on yildan otuz yila uzanan BCA’
y1 somutlastirmay1 saglar. Hayal edilen gelecek orgiit iiyelerinin yarinlarda kendilerini ve
orgiitlerini nerede gormek istediklerine iligkin diisiiniilen resimlerdir (Collins ve Porras, 2001,

5.158-159).
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Goriildiigii tizere vizyon; gelecege iliskin bir tasviri, idealleri ve oncelikleri, orgiitiin
neyi 6zel ve tek kildigina dair duyguyu, onun varolma nedenini ortaya koyan bir dizi ilke ve
degeri, Orgiitsel basariy1 belirlemeye yarayacak zorlayici olgiitleri icermektedir. Boylelikle bir
vizyonun {i¢ 6nemli 6geden olustugu soylenebilir. Tiim orgiite rehberlik edecek bir yonetim
felsefesi, gelecekte sahip olunacak hissedilebilir etkili bir imaj ve gelecegin tahmini (Dinger,
1998, s.6).

Ustiin bir tasvir, acik ve net bir ifade bir vizyonun temel 6zellikleridir. Vizyonlar,
ilham verici, essiz imkanlar yaratmalidirlar ve oOrgiitsel fark yaratan diizen saglamalidirlar.
Organizasyon ve calisanlari icin gelecegi agikca gosteremeyen bir vizyon basarisiz olacaktir.
Arzulanan vizyonlar zaman ve kosullara uyarlar ve orgiitiin essizligini yansitirlar. Caligsanlar
da vizyonun erisilebilirligine inanmalidirlar. Ac¢ik ve net ifade edilmis vizyonlar ve giiclii

vizyon tasvirleri daha kolay kavranir ve kabul edilir (Robbins, 2000, s.144).

2.3. Vizyon lle lgili Kavramlar ve iliskileri

Birbirleriyle bir ¢ok noktada ortiismeleri ve birbirlerini tamamlamalar1 nedeni ile
vizyon, misyon, degerler, strateji gibi kavramlar arasinda ¢ok keskin hatlarla bir ayrim
yapmak oldukc¢a zor goriinmektedir. Bunlar arasinda anlam agisindan benzerlikler s6z konusu
olmakla birlikte, biitiiniiyle ayni anlami tasidigin1 soylemek yanlistir. Ayni1 zamanda
kavramlarin zaman zaman birbirlerinin yerine kullanildigi gozlemlenebilmektedir. Bu

noktada bu kavramlar arasinda bir ayrim yapmanin 6nemi ve gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

2.3.1. Vizyon- Misyon iliskisi

Gercekte misyon, kelime anlami itibariyle, bir kisi veya toplulugun iistlendigi 6zel
gorev demektir. Bir yonetim kavrami olarak misyon, “Orgiit iiyelerine bir istikamet vermesi ve
anlam kazandirmasi maksadiyla belirlenmis ve oOrgiiti benzer oOrgiitlerden ayirt etmeye
yarayacak uzun donemli bir gorev ve ortak bir deger” seklinde tanimlanabilir (Dincer, 1998,
s.10).

Misyon, orgiitiin ne yapmak ve hangi amagla yapmak iizere kuruldugunu, kendisini
nasil gormek istedigini, Orgiitiin varlik nedenini ifade eder, Orgiitiin var olma nedenidir.
Misyon, uzun donemde orgiitiin basarisini artirmanin ve stratejik yonetimin etkili olmasinin
baslangi¢c noktasidir ve orgiitiin “Biz nigin var1z?” sorusuna cevabidir. Genel ve stratejik
amagclart aynm olan Orgiitleri birbirinden ayirt etmeye yarayan ve orgiitiin kimligini belirleyen

temel 6zellik misyonla kazanilmaktadir (Yilmaz ve Akdemir, 2005, s.25-26).
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Misyon, vizyonu elle tutulur hale getirmek {izere, yoneticinin inanglarim ve
yonlendirmelerini kagida doken ifadedir. Misyonun anlaminin en ¢ok karistirildigi ifadelerden
biri vizyondur. En belirgin sekliyle misyon, bir firmanin var olma nedenidir, hayattaki
roliidiir; vizyon ise, firmanin gelecekte arzu ettigi durumu gosterir, hayal edilen bir gelecegi
hedefler. Misyon, vizyona ulasilmasinda énemli bir aractir. Vizyon pesine diisiilen bir hayal,
misyon ise bu hayale kavusmak icin 6zellestirilmis ve basarilmasi gereken bir amacgtir
(Dinger, 1998, s.9).

Bir isletmenin vizyonu ve misyonu ayni ya da benzer olabilmektedir. Ancak vizyon
simdi var olan konumdan daha iyi bir konumu anlatirken, misyon su andaki durumu

anlatmaktadir.

2.3.2. Vizyon- Strateji Iliskisi

Strateji kelimesinin etimolojik kokeni eski Yunanca’ya dayanmaktadir. Kelimenin
eski Yunan Generallerinden Strategos bilgi ve sanatina aften kullanildig1 sanilmaktadir. Kimi
yazarlar kelimenin etimolojik yonden Latince “stratum” kelimesinden tiiretildigini ifade
etmektedirler. Latince’de “stratum” yol, ¢izgi ve nehir yatag anlamina gelmektedir. Her iki
tanimda istikamet gOstermeye atif yapmustir. Strateji kelimesinin sozliik anlami ise, “bir
amaca varmak icin eylem birligi saglama ve diizenleme sanati” olarak ifade edilebilir (Aktan,
http://www.canaktan.org/yonetim/stratejik-yonetim/strateji-kavrami.htm: 06.02.2007).

Yonetim biliminde “bir organizasyonun amacina ulasmak icin izleyecegi yollar”
anlaminm tasiyan strateji, bulunulan yeri varilmak istenen yere baglayan bir dizi eylem
konseptidir (Yi1lmaz ve Akdemir, 2005, s.32-34).

Stratejinin amaci, belirsizlik ortaminda isletmenin istenilen sonuglara ulasabilmesini
saglamaktir, ¢iinkil strateji, bir isletmenin amag¢ dogrultusunda firsatg1 olmasina imkan tanir
(Drucker, 1999, s.53).

Stratejiler, “Uzun donemdeki hedeflerimize nasil ulasacagiz?”’, “Bu hedefleri nasil
gercege doniistiirecegiz?”’, “Bu noktaya nasil ulasacagiz?” sorularimi yanmitlar. Strateji ve
taktikler, organizasyonun hedeflerini gerceklestirme vaadinin ifadeleridir ve vizyon
ifadesinden dogarlar, giinliik islemlerde ve karar almada calisanlar ve yoneticilere rehberlik
ederler (Quigley, 1998, s.81-85).

Isteklere odaklanmak icin amag¢ ya da hedefin bir vizyonu yaratilmalidir, onu
basarmak ic¢in bir strateji gelistirilmeli ve bu stratejiye uyabilmek i¢in de plan yapilmalidir

(Sciré, 2006, s.95).
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Tablo 2.1. Sirket Vizyonu ve Stratejik Plan

SIRKET ViZYONU

Stratejik Soru Vade inceleme ve Niceliksel
Diizeltme Igerik

Neyi temsil Cok seyrek,

Ortak Degerler ediyoruz? Uzun netlestirmek icin  |Yok
Cok seyrek,

Misyon Neden variz? Uzun netlestirmek icin ~ |Yok
Ne yapmayi vaat Cok seyrek,

Hedefler ediyoruz? Uzun netlestirmek igin ~ |Yok

STRATEJIK PLAN

Stratejik Soru Vade inceleme ve Niceliksel
Diizeltme icerik
Uzun dénemdeki
Stratejiler hedeflerimize nasil|Orta Yillk, gerektigi Cok az
ulasinz? lzere
Taktikler Hangi kisa dénem
programlari Yakin - Orta Yillik, gerektigi Yiksek
gereklidir? Uzere
- llerlemeyi nasil
Sorumluluk Olgecegiz?
- Baslica
sorumluluk
kimindir? Yakin - Orta Yillk, gerektigi Yiksek
Uzere

- Programlarin ne
zaman
tamamlanmasi
gerekmektedir?

Kaynak: Quigley, 1998, s.84.

Tablo 2.1’ de izlenecegi iizere vizyon, uzun vadeli zaman boyutunu vurgularken,
stratejik plan orta ve kisa vadeli zaman boyutunu vurgulamaktadir. Vizyon ifadesi seyrek
olarak, aciklik saglamak i¢in yeniden gozden gecirilirken, stratejik plan her yil bazi
degisiklikler gerektirir. Bir stratejik planin niceliksel icerigi, hem Ol¢iim hem de hesap
sorumlulugu gibi amaglar sebebiyle olduk¢ca yogun iken, vizyonda bu tiir bir icerige
rastlanmaz (Ouigley, 1998, s.84). Strateji olmadan vizyonun gerceklesmesi bir riiyadir. Her

vizyon bir strateji ile desteklenmelidir (Y1lmaz ve Akdemir, 2005, s.38).

2.3.3.Vizyon- Hedef iliskisi

Hedefler, “Neyi basarmaya kararliy1z?” sorusunu cevaplar ve uzun déonemde sirketin

yoniinii tayin eder. Hedef, misyon ve degerlerden dogmali ve bunlar iizerinde gelismelidir.
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Hedefler, sirketin vizyonunu hayata gecirebilmek i¢in degerler ve misyonda ifadesini bulan,
arzulanan diinyay1 bugiinkii strateji ve taktikler ile iligkilendirerek sirketin vizyon ifadesini
tamamlar (Quigley, 1998, s.78). Isletmenin misyon ve vizyonunun belirlenmesini takiben
gelecekle ilgili stratejilerine yol gosterecek, bunlarin Olgiilmesine ve degerlendirilmesine
yardimc1 olacak bir takim hedeflerin belirlenmesi gerekir. Drucker, bir isletmenin amacinin ve
misyonunun hedeflere doniistiiriilmesi gerektigini ifade etmektedir. Aksi takdirde, bunlar
hicbir zaman ulasilamayacak iyi diisiinceler olarak kalacaktir. Drucker, hedefler konusunda

sunlar belirtmektedir (Akyalcin, 2002, s.30);

= Iskolu ne ise ondan tiiretilmelidir.

= Soyutlamalar degildir.

»  (Ozgiil hedeflere ve 6zgiil belirlemelere doniistiiriilebilir nitelikte olmalidir.
= Kaynaklarin ve cabalarin olast bir uyumunu yakalamalidirlar.

= Tek yerine, ¢ok yonlii olmalidirlar.

* [sletmenin ayakta durmasinin bagli oldugu tiim alanlarda bunlara ihtiyac vardur.

Cok sayida hedef belirlemek, isletmenin ¢alismasin1 gereginden fazla boliinmiis hale
getirebilir, ya da en azindan bdyle goriinmesine sebep olabilir. En fazla ii¢ ile bes isletme
hedefi belirlemenin sagladig1 bir konuya yogunlasabilme durumu, basitliginden dolay1 hayli
etkili olabilir, boylece isletmede ¢alisan herkes i¢sellestirmeye ve en iist diizeyde uygulamaya
daha yatkin hale gelmelerini saglayacak sekilde, hedefleri kisa siirede zihnine yerlestirebilir
(Akyalcin, 2002, 5.30).

Hedefler ayni zamanda kaynagindaki misyon ifadelerini de amaglarn bakimindan
yansitmalidir. Bu anlamda tartismay1 icermeli ve herkese en iist diizeyde cabalamayi telkin
etmelidir. Sekil 2.3 de ABC isletmesinin vizyon ifadesini olusturan isletme degerleri, misyon

ifadesi ve hedefleri yer almaktadir.



ABC SiRKETi ORTAK DEGERLERI

artirma.

MUSTERI HIZMETLERI MUKEMMELLIK  YENILIK BUTUNLUK
MISYON
—_— —
Miisterilerimize iistiin kalitede endiistriyel ve ticari
mil yataklar1 ve ilgili destek hizmetleri sunuyoruz.
Insanlarimiz arasinda grup ¢alismasina 6zel bir 6nem
vererek endiistrimizde performansta birinci olmay1 ve
hissedarlarimiza {istiin bir gelir saglamay1
arzulamaktayiz.
HEDEF 1 HEDEF 2 HEDEF 3 HEDEF 4
BUYUME: KALITE: CALISANLAR: HISSEDARLAR:
Uzun Siirekli kalite [leri diizeyde Endiistrimizin
donemdeki artig1 sayesinde egitim ve iletisim zirvesine denk
biiylimeyi miisteri yoluyla verimliligi diisen bir gelir
garanti etme ve memnuniyetini ve firsatlari saglamak.
Pazar payini garantileme. artirma.

Sekil 2.3. ABC Sirketi Vizyon ifadesi
Kaynak: Quigley, 1998, s.79.
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2.3.4. Vizyon- Orgiit Kiiltiirii iliskisi

21. yiizy1l her alanda biiyiik degisimlerin yasandigi bir donemi getirmektedir. 1980 li
yillara kadar isletme icindeki degerleri dikkate almadan hazirlanan stratejilerle gelen
basarisizliklar diger yandan Japonlarin basarisinda beseri faktoriin carpici rolii isletmelerin
kendi gerceklerini aragtirmaya itmistir. Bu nedenler 1980’ li yillardan itibaren isletmeler icin
yeniden oOrgiitlenme ve giiclii bir orgiit kiiltiiriine dayanarak mitkemmelligi arama gerekliligini
ortaya c¢ikarmistir. Degisen bu yap1 igerisinde insan kaynaklar1 yonetimi ve yonetim
gelistirme konularn ¢ok biiyilkk 6nem kazanmis, insan faktoriinden en iyi sekilde
yararlanabilmek i¢in insanlarin ise alinmasindan itibaren calisanlarin yeterliliklerinin (bilgi,
beceri, davranis) siirekli olarak gelistirilmesi amag¢lanmistir (Ehtiyar, 2006, s.1225).

Orgiit kiiltiirii, organizasyon iiyelerince paylasilan varsayimlar, degerler, normlar,
inanglar ile diisiince ve davranis sekillerinin bilesimini igerir. Organizasyon Kkiiltiiriiniin
verimlilik, performans, baglilik, bireysel giiven ve ahlaki davraniglara etkisi yaninda
calisanlarin motivasyonlar1 ve bunun sonucunda da organizasyonun finansal performansi
izerinde olumlu etkilerinin oldugu bilinmektedir (Hoecklin, 1995, s.27).

Orgiit  kiiltiirii  kuruluslarin rekabet avantaji kazanmalarinda ©nemli bir rol
oynamaktadir. Ciinkii, 6rgiit kiiltiirii isletmenin amaglarinin, stratejilerinin ve politikalarinin
olusmasinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu gibi, yoneticilere segilen stratejinin yiiriitiilmesini
kolaylagtiran ya da zorlastiran bir aractir (Eren, 2004, s.166). Bugiiniin profesyonel
isletmeleri, isgiiciinii ortak ve paylasilan degerler etrafinda birlestirebilen ve bu farkliligin
isletmesinin en 6nemli rekabet kozuna doniistiirebilenler olarak degerlendirilmektedir. Diger
bir degisle giiclii orgiit kiiltiiriinii olusturabilen isletmelerdir.
Orgiit  kiiltiiri  konusunda  yapilan  arastirmalar  (Chow, 2001,  http://www-
rohan.sdsu.edu/dept/ciber/111Chow.pdf: 04.05.2007; Lim, 1995, s.18; Alvesson, 2002, s.48-
49; Kotter ve Hesket, 1992, s.16-18; Robbins, 2000, s.237; Adeyoyin, 2006,
http://www.webpages.uidaho.edu/~mbolin/adeyoyin.pdf: 04.05.2007; Flambotz ve Randle,
1998, 5.25-28; Schappe, 1998, s. 282) gii¢lii orgiit kiiltiiriiniin verimlilik, etkililik, performans,
orgiite baglhilik, orgiitsel giiven ve prososyal davramiglar en Onemlisi isletme vizyonlarina
ulagsmay1 pozitif yonde etkiledigini gostermektedir.

Calisanlarin icinde yer aldiklar1 orgiitlerin gelecege iliskin vizyonunun ve amaglarinin
neler oldugunu bilmeye ihtiyaglar1 vardir. Calisanlarin orgiitsel amag¢ ve vizyon cgercevesinde
kanalize edebilmeleri, bu konularda bilgi sahibi olmalarin1 gerektirmektedir. Paylasilan
vizyon, ¢alisanlarin orgiitlerinin hedeflerini gerceklestirmede yogun bir gayret sarf etmelerini

saglayarak, orgiitte giiclii bir kurumsal kiiltiiriin yaratilmasina katki saglamaktadir.
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Orgiit kiiltiirii, calisanlarin belirli standartlari, normlar1 ve degerleri anlamalarina ve
boylece kendilerinden beklenen basariya ulasmalari konusunda daha kararli ve tutarh
olmalarina, yoneticileri ile daha uyum i¢inde caligsmalarina yardimei olur (Eren, 2004, s.168).
Vizyonun herkes tarafindan anlasilmasi, deger ve inancglarin paylasilmasi, orgiit kiiltiirii ile
saglanabilir.

Motorola’ nin kurucularindan Paul Galvin’ in oglu Robert W. Galvin ¢alisanlara “Biz
kimiz ve nicin variz?” konusunda makaleler yazmis ve her bir makalesinde yaraticiligin,
yenilenmenin, toplam miisteri tatmininin, kalitenin, is ahldkinin, yeniliklerin ve benzer
konularin onemini- tiimiiniin “sebebini” vurgulamistir fakat bir kez bile kazanci maksimize
etmek hakkinda yorum yapmamistir (Collins ve Porras, 2001, s.87). Kéar elde etmenin
vurgulanmadigl bu yontem ile c¢alisanlara orgiit kiiltiirli ve varolus nedeni benimsetilmeye
calisilmstir.

“Calisanlar1 Odiillendirmenin 1001 Yolu (1001 Ways to Reward Employees)” adli
kitabin yazar1 Bob Nelson’ a gore lider, calisanlar1 atesleyerek degil, atesi onlarla birlikte
yakarak onlardaki enerjiyi agiga cikarmalidir. Bu atesi yakmak ve devamliligimi saglayarak
tistiin verimlilik saglamak icin lider ortak bir kiiltiir olusturmalidir (Greger ve Peterson, 2000,

s.18).

2.3.5. Vizyon- Temel Degerler iliskisi

Degerler “Vizyonumuza ulasmak i¢in ¢iktigimiz yolda nasil davranmak istiyoruz?”
sorusuna cevap verirler. Bir orgiitiin degerleri dogruluk, acgiklik, diiriistliik, ozgiirliik, firsat
esitligi veya bagliligi icerebilir. Bunlar vizyonla birlikte, orgiitiin hayata bakis agisin1 gosterir
(Yilmaz ve Akdemir, 2005, s.43).

Organizasyonlar1 degerler yonetir ve bir orgiitiin 6ziinii ifade ederler. Degerler, ¢cok
temel ve derindirler, giiniin gegici ilgi ve akimlan ve farklilasan pazar kosullarina cevap
vermek i¢in degismezler, tamamen sirkete Ozgiidiirler. Degerler, amag¢ ve gelecegin resmi
takip edildigi siirece nasil ilerlenecegi konusunda yol gosterirler. Organizasyonun finansal ve
kisa vadeli cikarlar i¢in 6diin verilmeyen, temel ve kalici 6gretileridir (Collins ve Porras,
2001, s.103-105).

ABD is diinyasi1 tarihinde en carpict vizyon gelisimi 6rneklerinden biri, IBM’ in ilk
lideri Tom Watson Sr. tarafindan olusturulmustur. Watson, muhtesem vizyonu olan biriydi ve
kendini iyi tanimlamis, temel niteligindeki degerlere vakfetmisti. IBM’ in diinyadaki en eski

ve en iyi bilinenler olduklart muhtemel olan sirket degerleri soyle siralanabilir;
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= Bireye saygi: Organizasyondaki herkesin onuru ve haklarina saygili olmak,

= Miisteri hizmeti: Diinya {izerindeki herhangi bir sirketin sunabilecegi miisteri
hizmetinin en iyisini sunmak,

= Miikemmellik: Bir organizasyonun, biitiin gorevlerini, onlar1 dstiin bir bicimde

basarma hedefi ile ele almas1 gerektigine inanmis olmak.

Bu kisa ve basit degerler, IBM vizyonunun temeli idi. Zamanla kapsamli ilkelere ve
politikalara doniistiiriildii. Sonunda, yoneticilerin uymasi istenen 0zlii yazili uygulamalar
haline getirildiler (Quigley, 1998, 5.49-50).

Kiiltiirel normlar, stratejiler, driinler, amaclar, yetkiler, yonetim bicimleri,
organizasyon yapilari, odiil sistemleri gerektiginde degistirilmelidir. Vizyoner bir sirketin
zamanla degistirmemesi gereken tek sey kendi 6z ideolojisidir. Kalici biiyiik sirketler
ellerinden gelenin en iyisini yaparken, farkli kiiltiirlerde faaliyet gosterirken, 6z degerlerinden
ve yliksek performans standartlarindan asla vazgegmezler (Collins ve Porras, 2001, s.116).

Iyi bir liderin, hem bireysel olarak yiiksek etik degerlere sahip olmasi, hem de onun bu
degerlerinin, kurumsal hedeflerle Ortiismesi gerekir. Ekip iiyelerinin de ortak bir degerler
sistemini benimsemis ve ortak zihin haritas1 gelistirmis olmalarinin 6nemi biiyiiktiir (Baltas,
2000, s.39). Lider, degerlerini agik¢a tanmimlamalidir, tutum ve davraniglar1 degerlere sadik
olmalidir. Degerlere bagh davramiglar sergileyen liderler caligsanlar tizerinde giiven etkisi
yaratirlar; olusan bu giiven organizasyonu harekete gecirir. Ag¢ikca tamimlanan degerleri
caliganlara agilamanin yontemi ise organizasyonun basarisi icin ne tiir bir davramgin gerekli
oldugunu paylasan bir mantigi, iletisimi, giiveni, liderligi gelistiren ve calisanlar

organizasyon hakkinda egiten etkili bir diyalogu gerektirir (Maccoby, 1998, s.55).

2.4. Vizyoner Liderlik ve 21. Yiizyllda Vizyoner Liderligin Onemi

Zamanina ve zamaninin Ozelligine gore degisik anlamlarin yiiklendigi liderlik
tanimlar1, giiniimiizde bilgi caginin 6zelligine uygun olarak degisimci, bilgi temelli,
karizmatik 6zellikleri vurgulanarak ifade edilmeye calisilmaktadir. Ozellikle liderligin vizyon
ile dzdeslestigi giiniimiizde liderlik tanimlari , liderin karizmatik 6zelligi, vizyonu olusturma
ve vizyonu siirdiirme kavramlar ile desteklenmektedir. Yirmi birinci yilizy1l isletme yonetimi,
mevcudu korumaya yonelik zihniyetten siyrilmayi, firsatlarn kiiresel diizeyde yaratmayi ve
koklii degisimlere hazir olmayr 6n plana cikaran dinamik bir yaklasimdir. Iginde
bulundugumuz donem gelecege yonelik vizyoner bakis agisinin yonetime hakim olmaya

basladig bir donemdir. Klasik yoneticilik anlayis1 yerini, calisanlar1 harekete gegiren, yaratici
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isbirlik¢ilerini tesvik eden, kiiresel diisiinen, insan ruhunu taniyan ve gelecegi ongorebilen
vizyoner liderlik anlayisina birakmaktadir.

Vizyoner liderlik, organizasyonun tamami veya bir boliimii i¢in gergekei, giivenilir,
cekici bir gelecek vizyonu yaratabilme ve ifade edebilme yetenegidir. Bu vizyon uygun bir
sekilde secilir ve yiiriitiiliirse ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerine, vizyonun gerceklesmesi i¢in
tim kaynaklara giic verir. Vizyoner bir lider vizyonu olusturabilme yaninda bu vizyonu
calisanlara aciklayabilme yetenegine sahip olan kisidir. Gidilecek yol, varilacak hedefler
tanimlanmali ve bunlar ¢alisanlara agik, sozlii ve yazili bir iletisim yoluyla aktarilmalidir. Son
olarak vizyonu farkli kosullarda da wuygulanabilir hale getirmek icin faaliyetleri iyi
tanimlamali ve Onceliklerine gore siralamalidir. Vizyoner bir lider, vizyonu sadece sozlii
olarak aktarmakla kalmaz, bu vizyonu ayni zamanda davranmislariyla da calisanlara yansitir
(Robbins, 2000, s.144-145).

Lider vizyonu ortaya koyar, kiiltiirii tanimlar ve 6rgiit ya da grup icin gegerli norm ve
degerleri belirler. Insanlar1 yiireklendirir, ortak amaglar dogrultusunda yonlendirir, onlara
kogluk yapar; ama iizerinde anlagilmis olan bu normlar1 ve uzlasma noktalarini ¢ignemeleri
halinde ekip iiyelerini disipline sokar (Bloch ve Whiteley, 2005, s.62). Liderligin ilk temel
malzemesi vizyon rehberligidir. Bir lider hem kisisel hem de mesleki olarak yapmak istedigini
cok iyi bilmelidir. Nereye ve niye gitmek istedigini bilmeyen lider, vizyonuna ulasamaz.
Liderligin ikinci malzemesi tutkudur. Lider yaptig1 isi seven, isine, meslegine goniilden
baglanan kisidir. Liderligin bir baska malzemesi kendini tanima, ictenlik ve olgunluktan
olusan biitiinliiktiir. ictenlik, diisiince ve eylemdeki diiriistliige, prensiplere olan sarsilmaz
bagliliga, temeldeki saglamlik ve biitiinliige dayanir. Olgunluk ise bir lider i¢in olduk¢a
onemlidir; ciinkii liderlik sadece insanlara yol gostermek ve emir vermekten ibaret degildir.
Lider birlikte calismay1 bilen, ekibindeki insanlardan bir seyler Ggrenebilen, samimi bir
kisidir. Calisanlanyla arasinda biitiinliik saglamali, giiven yaratmalidir; ¢iinkii lider bunu
saglamadan hicbir is yapamaz. Liderligin bir diger malzemesi de meraktir; lider her seyi
merak eder, Ogrenebilecegi kadar cok sey 6grenmek ister, risk almaktan ve yeni seyler
denemekten c¢ekinmez. Yenilmekten korkmaz ve yaptiklari hatalardan bir seyler
ogrenebilecegini bildigi i¢in onlar1 sahiplenir (Bennis, 2003, s.43-46).

Lider, onciidiir. Isletmesini yeni ufuklara gotiiren, kimsenin goremedigi firsatlari
yakalayan, calisanlara yol gosteren bir dnderdir. Lidere yol gosteren ise vizyondur (Bender,
2006, s.110; Looss, 1995, s.8). Bu agidan vizyon liderler i¢in, vizyoner liderlik ise isletme
icin Onemlidir, ¢iinkii liderlik bir yere gitmekle ilgilidir. Eger lider ve takipgileri nereye

gittiklerini bilmiyorlarsa liderligin hi¢cbir 6nemi yoktur (Blanchard ve Stoner, 2004, s.22).
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Vizyon, yoneticilere motivasyon ve ek bir sinerji saglar. Orgiitin amagclarina
ulagsmasinda, vizyon yoneticilere gii¢lii bir diirtii saglar. Bu faydanin elde edilebilmesi ise
orgiitteki tiim iiyelerin ayni vizyonu paylasabilmelerine baglidir (Dinger, 1998, s.27 ). Liderin
olusturdugu vizyona ulagmasi ancak insanlari motive etmesi ve onlara ilham vermesiyle
mimkiindiir. Lider, onemli engellere ragmen insanlar1 onlarin duygularina ve deger
sistemlerine seslenerek dogru yonde harekete ge¢irir (Baltas, 2000, s.107). Vizyoner liderligin
farki da bu noktada aciga cikar. Klopp’ a gore liderlik insanlar1 topluca etkileyebilecek ve
harekete gecirebilecek algilama ve insanlari calistirabilme giiciidiir. Insanlar, diger insanlarin
degil vizyonlarin pesinden giderler. Bir yonetici calisanlarin1 ancak 6zverili ve verimli
calismaya yoOnlendirebilirse basarili olur (Sollmann ve Heinze, 1995, s.26) ve degisimi
saglayacak olan vizyoner liderler, oncelikle 6z degerlendirme yapabilen, siirekli iyilesmeyi
hedefleyen, insana deger veren, siirekli 6grenmeye acik ve paylasma anlayisiyla davranan
kisilerdir (Yilmaz ve Akdemir, 2005, s.5) ve giivenilir liderler organizasyon icin net, ¢ekici ve
ulagilabilir, ilham verici vizyonlara sahip olanlardir (Bennis ve Goldsmith, 2003, s.145).

Vizyon sahibi liderler kaliplasmis diisiincelere meydan okuyarak tamamen yeni
kavramlar gelistirir ve ufuklarin1 genisletirler (Ertugrul, 2002, s.40). Vizyoner lider, sorunlara
kiiresel ve sezgisel bakar. Kendi yakin ¢evresinin disina tasarak daha genis ufuklar gozlemeyi
sever (Sollmann ve Heinze, 1995, s.27).

Kiiresellesme ile ortaya c¢ikan yok edici rekabet kosullari, yarist daha da
giiclestirmektedir. Rekabette iistiinliik saglamak amaciyla yeni organizasyonel diizenlemelere
ve yonetsel degisimlere gereksinim duyulmaktadir. Bu kosullar altinda verimlilik ve kaliteyi
yiikseltebilme, maliyetleri diisiirebilme, insan kaynaklarin1 motive edebilme ve organizasyon
kiiltiirinii  degistirebilme ©Onem kazamirken; c¢agdas yoneticilerden bu gelismeleri
saglayabilmeleri, degisimi yonetebilmeleri ve kiiresel pazarlarda basarili olabilmeleri
beklenmektedir (Marsap, 1999, s.2). Kiiresellesme, yeni teknolojiler, degisim ve rekabetin
artmast gibi nedenlerle 21. yiizyilda orgiitlerde vizyoner liderlere olan ihtiya¢c hizla
artmaktadir. Orgiit yonetiminin basaris1 icin vizyoner liderlik gerekli ve 6nemli bir unsurdur.
Gelecegin lideri olan vizyoner liderler yol gosteren, harekete gegirebilen, birlestirici, motive
edici, etkileyici ve yaptig islerle iz birakabilen kisileridir. Eldeki tiim kaynaklari, olumlu ya
da olumsuz faktorleri bir araya getiren, kosullar1 degerlendirme becerisine sahip, degisiklik
yaratmada olanaklar ve karsilagilacak muhtemel riskler gorebilen, hedeflerini net, gercek¢i ya
da olanaklan ol¢iisiinde koyan vizyoner liderlerle bilgi ve teknoloji ¢agi olan giiniimiizde
orgiitlerin yasanan degisimlere uyum saglayabilmeleri, rekabet giiclerini, verimliliklerini

artirmalari, ve yasamlarim geliserek siirdiirebilmeleri icin siirekli bir 6grenme ve elde edilen
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bilgiyi uygulamaya aktarma becerisine sahip olmalar1 gerekmektedir (Yilmaz ve Akdemir,
2005, s.5-6).

Baltag” a gore yeni bin yilda isletmelerin kisilik ve Kkiiltiirleri onlarin basar1 ve
basarisizliklar1 konusunda temel belirleyici olacaktir ve gelecek yiizyilin sirketleri; duygusal
zekas1 yiiksek liderler tarafindan yonetilen, duygusal zekdsi yiiksek calisanlara sahip,
duygusal zekas: yiiksek sirketler olacaktir (Baltag, 2000, s.78, 83). Bu durum giiniimiiziin ve
gelecegin liderlik davramiglan iizerinde de etkili olmaktadir. Giidiileyici ve etkileyici olmak,
deger yargilan yerlestirebilmek i¢in kurum kiiltiirii olusturma, olusturulan bu kiiltiirii orgiit
geneline yayma yetenegine sahip olmak etkili yoneticiligin cagdas erdemleri arasinda yer
almaktadir (Looss, 1995, s.8). Giiniimiiz vizyoner liderleri duygusal zeka sahibi olmalidirlar.
Duygusal zeka sahibi liderlerin yap: taslar1 olan empati gdsterme, dogruluk, esin veren bir
lider olma yaninda kendilerini ve baskalarim1 yonetme, 6z biling, etki ve giiven cevresinde
inga edilen davranig ve tutumlar giiniimiiz liderlerinde olmasi gereken niteliklerdir (Bloch ve
Whiteley, 2005, s.81).

21. ylizy1l sirketleri tamamen yaratici enerji sahibi ve yetenekli insanlar1 cezp etmeye
ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu amacla sirketler isi anlamli kilmak ve bdylece sira dis1 insanlari
kendilerine ¢ekmek, tutmak ve vizyona giden yolda onlari motive edebilmek icin biiyiik
Olclide acik bir hedef anlayisina sahip olmalidirlar. 21. yiizyilin vizyoner sirketleri temel
ideolojiyi korumakta daha fanatik ve calisanlara islevsel 6zerklik vermekte daha atilimci
olmalidir (Collins ve Porras, 1996, s.68-71, 342).

Orgiitlerde yasayan insanlarin sayilari, yasam tarzlari ve tutumlari onceki yillara
kiyasla farklilasmis olmakla birlikte bu durum liderlerin daha farkli yonetim tarzlar
uygulamalarina etki etmektedir. Degisen isgoren profili yaninda 21. yiizyil sirket yasaminin
temel ©zelligi halini alan insanlarin eskisine oranla ¢ok daha sik is degistiriyor olmasi
liderlerin dikkat etmesi gereken 6nemli bir konudur. Calisma ortamlar1 dostca ve motive edici
olmalidir, calisanlar orgiite baglanmalidir, aksi halde calisanlar baska yerlere giderler ve ne
yazik ki gidecek kisilerin yeteneksizler olacagini kimse garanti edemez. Yeni nesil teknolojik
yonden marifetli, entelektiiel bakimdan merakli ve yaraticidir; bu bakimdan verimli ¢alisam
elde tutmalidir. Onlar1 ustaca yonetmenin yararlar sinirsizdir (Bloch ve Whiteley, 2005, s.26-
29). Bu bakimdan liderler, kurulusta herkesin katilimiyla olusturulan ve tiim iiyelerce
paylasilan ve inanilan bir vizyon olusturmali ve beyin giiclinii aciga cikararak 6grenmeyi
amag haline getirmelidir.

Gelecegin zaferlerini kazanacak liderler, yalnizca bugiinkii gercegi diisiinmek yerine;

dinii (ge¢misi), bugiinii (simdiki zamanmi) ve gelecegi (gelecek giinleri) aym potada
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mitkemmel bir bicimde yeniden organize ederek birlestirebilen, diizenleyebilen, isleyebilen,

yonlendirebilen ve yoneten stratejik, vizyon sahibi liderler olacaktir (Marsap,1999, s.23).

2.4.1. Vizyon Sahibi Liderlerin Genel Ozellikleri

Liderlikle ilgili tiim aragtirmalar ve uluslararas1 yayinlar bir ortak noktada birleserek
“Lider vizyonerdir.” goriisii etrafinda toplanmaktadir. Vizyon sahibi lider, yeni yaklasimlar
dener, girisimcidir ve yeni firsatlar yakalar. Yeni fikirler olusturur ve bir fikir ya da vizyona
destek buldurur, ikna edicidir. Yeni iliskiler ve fikirler olusturur ve bunlarin problemlerin
¢Oziimiinde yeni ve farkli yollar yaratir, gerektigi zaman , kabul edilen grup normlarinin
disinda diisliniip hareket edebilir. Vizyon sahibi lider yine diinya literatiiriinde, gbz dagi
vermeden caliganlarina kars1 giiclii olmayi, kisilerin iizerinde hakimiyet kurmadan gii¢ sahibi
olmayi, calisanlarini motive etmeyi, kitlelere bir fikri hareket haline gecirmeyi esas
kilmaktadir (Akis, http://www.amrop-tr.com/Tlider.htm: 12.04.2007).

Degisimi saglayacak olan vizyoner liderler oncelikle 6z degerlendirme yapabilen,
siirekli iyilesmeyi hedefleyen, insana deger veren, siirekli 6grenme ve paylasma anlayisiyla
davranan kisilerdir (Yilmaz ve Akdemir, 2005, s.5).

Vizyoner lider, sorunlara kiiresel ve sezgisel bakar. Kendi yakin ¢evresinin disina
tagarak daha genis ufuklar1 gozler (Brengelmann, 1995, s.27). Vizyonu ortaya koyar, kiiltiirii
tammlar ve orgiit ya da grup icin gecerli norm ve degerleri belirler. Insanlar yiireklendirir,
ortak amaclar dogrultusunda yonlendirir, onlara kocluk yapar (Bloch ve Whiteley, 2005,
S.62).

Vizyon sahibi liderler, sadece gelecekteki olaylar1 tahmin etmezler, ayn1 zamanda
riskleri goze almaya istekli stratejik diisiiniirler. Liderler, gelecekte neyin olmasim
istediklerine karar verebilirler ve sonra bunu nasil yapabileceklerini diisiinebilirler. Vizyoner
liderler, zihinlerinde bugiinii acik bir sekilde anlamak ve gelecege odaklanmak arasindaki
dengeyi kurabilen kisilerdir (Dogan, 2001, s.88).

Vizyonu olan lider, yerlesik deger yargilarina fazla 6nem vermez. Geg¢misi, ancak
gelecegi anlamak icin inceler. Bir olaya yol acan unsurlari, degisik ihtimallere gore analiz
ederek ¢ikis yollar arar (Akyalg¢in, 2002, s.41) .

Vizyoner liderler, diinyayr icinde bulunduklart kiiltiirden farkli bir perspektiften
goriirler, global diisliniirler. Hayallerini gercege doniisiinceye kadar etkili bir sekilde
yonetebilen insanlardir. Bu yolda stratejileri belirleyerek gelecege odaklanirlar ve azimle
miicadele ederler (Losee, http://www.eep.com/merchant/newsite/samples/pe/pel101.htm:

20.03.2007).



48

Vizyonun kar hedefleri kadar netlestirilmesi gerekir, ¢iinkii kar tek basina calisanlar
motive etmeye yeterli olmayacaktir. Vizyoner liderler, ¢alisanlar1 vizyon ile motive etmeye
calisirlar. Sirket vizyonunun ustasi liderdir ve c¢alisanlarin gelecekteki isletme amaclarina
odaklanmalarin1 saglarlar. Vizyoner liderler bunu yaparken ¢alisanlarim1 mutlaka dinlerler.
Calisanlarimi dinleyen, onlarin degerlerine saygi duyan lider daha giiclii bir hal alirlar.
Goriislerine deger verildigini hisseden ¢alisanlar ise liderin belirledigi vizyonu sahiplenerek
onu basarmak icin goniilden caba gosterirler. Vizyoner bir lider yetki devri yaparak, astlarina
bir takim sorumluluklar vermelidir, fakat vizyonu olusturma ve planlama siirecinde en biiyiik
giicli kendi elinde tutmalidir. Belirlenen vizyon ise sadece iist kademede kalmamali, orgiit
geneline yayilmalidir ve belirli araliklarla kontrol edilerek isletme vizyon ve degerlerinin
isletmedeki tiim ¢alisanlara iletildiginden ve herkes tarafindan bilindiginden emin olunmalidir
ve lider, isletme genelindeki performansi daima rakiplere gore degerlendirmelidir. Yenilik ve
degisim takip edilmelidir (Quigley, 1998, s.279-280).

Vizyoner liderler zamanin kiymetini bilir ve hizli g¢alisirlar. Vizyoner liderlik,
icgiidiilii, sezgili ve deneyimli olmak demektir. Vizyoner liderler hirshidirlar, yeni ve yiiksek
diizeyde bir goriis agisina sahiptirler. Bu yiiksek diizeydeki goriis agisi, kolay kontrol
edilemeyen problemleri ¢6zmede liderin anahtari olacaktir (Dogan, 2001, s.89).

Ozetle vizyoner liderler, isletmeyi basariya gotiirecek yolda gelecegin resmini
calisanlaniyla birlikte cizen, belirlenen yolda onlarla birlikte emek harcayan, calisanlarda
yiiksek motivasyon saglayarak performanslarini en iyi seviyeye ¢ikaran, giiclii orgiit kiiltiirii
olusturarak bunu orgiit geneline yayan, tim bunlann uygularken degisim ve gelisim

gerekliliginin bilincinde olan kisilerdir.

2.4.2. Vizyoner Liderligin Turizm Isletmeleri Acisindan Gerekliligi

Turizm birbirinden farkli ¢ok sayida iiretim biriminin bir araya gelebildigi ender
sektorlerden biridir. Turizm sektorii 38 farkli sektorii ve farkli 6zellikteki tiretim birimlerini
yan yana getirmesi ile ulusal, bolgesel ve yerel dlcekte is hacmini arttirirken yeni pazarlarin
gelismesine de katkida bulunmaktadir. Bu 6zelliginden otiirii turizm, giinimiizde giderek
daha fazla dikkat ceken bir sektdr goriiniimii kazanmaktadir. Uluslar arasi Olcekte genis
istthdam olanaklar1 yaratan bir sektdr olan turizm, diinyada yaklasik 300 milyon insani
istthdam etmektedir. Baska bir ifadeyle; diinyadaki her 16 c¢alisandan biri turizm
sektoriindedir (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, 2006, s.1). Genis ¢apl istihdam imkan1 sunan

sektoriin emek yogun bir sektor 6zelligine sahip olmasi sebebiyle is giiciiniin vizyoner bakis
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acisina sahip liderlik davraniglariyla yonlendirilmesi, calisanlarin islerine ve isletmelerine
bagliliklarinin saglanmasi rekabet ortaminda {istiinliik ve sektorel basari icin bir gerekliliktir.
Hay Grubu ile Daniel Goleman’ 1n yiiriittiigii arastirma sonuclarina gore bir is yeri
ortamini %70 liderin davramslarinin belirledigi ve ortamdaki iyilesmeyle birlikte isyeri
performansinda %25 artis saglanabilecegi tespit edilmistir (Bloch ve Whiteley, 2005, s.76).
Bu acidan degerlendirildiginde ekonomik, politik, cografik ve bircok gelismelerden kolaylikla
etkilenebilen sektoriimiizde hizmet sunan turizm isletmelerinde Ozellikle gelecegi
ongorebilen, tehditleri firsatlara doniistiirebilen, rekabet ortaminda iistiin basar1 elde
edebilmek icin ortak bir amaca ulasma cabasiyla calisanlardaki verimliligi artirmayi amag
edinen, caligsanlarda is doyumlar saglayarak onlar oOrgiite baglayan, orgiit i¢ci catigmalar
¢Ozen, takim ruhu gelistirerek calisanlariyla birlikte emek harcayan vizyoner liderlik tarzi

biiyiik bir gerekliliktir.

2.5. Vizyon Yonetim Siireci

Vizyon yonetimi, stratejik yonetimde dikkate alinmasi gereken egilimleri
belirlemektedir. Bu egilimler isletmenin ne oldugu, ne olmak istedigi, ulasmak istedigi yere
nasil ulasacagi ve hedeflerine ulasip ulasmadigini nasil degerlendirecegidir. Stratejik yonetim
siirecinde gecilen ve isletmelerin gelecekte kendilerini bekleyen firsatlarin ve tehditlerin
belirlenmesini igceren evre vizyon yonetimine atif yapan bir evredir. Ciinkii, stratejik
yonetimde s6z konusu evrenin gegilebilmesi i¢in oncelikle isletmenin kendisini tanimlamasi
yani amaclar1 ve degerlerinden olusan misyonunu ortaya koymasi gerekmektedir. Bundan
sonra gelecekte bulunmak istedigi nokta olan vizyonunu ve kisa donemli hedef ve

stratejilerini belirlemelidir (Akyalcin, 2002, s.40).

2.5.1. Vizyonun Olusturulmasi ve Gelistirilmesi

Vizyon olusturmak ileriyi gorebilmek, gelecege ait tahminler yapmak ve bu
tahminlere gore ana hedefler ve stratejileri belirlemektir. Vizyon gelistirmek, sorunlara uzun
vadeli, cok genis acidan bakarak hem mevcut durumu hem de gelecekte olabilecekleri
kavramak, dolayisiyla bu gelismelerin bizi nasil etkiledigini tayin ederek, bunu uygun
hedefler ve stratejileri belirlemektir (Yilmaz ve Akdemir, 2005, s.70). Vizyon olusturma
isletmenin gelecekte nasil goriinecegi, nasil davranacagl ve hangi tercihlere sahip olacagina
dair hayali bir resim yaratmak olarak tanmimlanabilir. Bu siire¢ gelecekte olacaklarin tayin

edilerek bu konularda spekiilasyonlar yapilmasini igerir. (Akyal¢in, 2002, s.48). Bir vizyon
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olustururken isletmenin referans noktalarimi degistirmesi gerekir. Yani; vizyon siireci
gelecege bir ok atmak gibidir. Sekil 2.4’ de goriilecegi gibi bu ok basarinin hangi 6zellikleri

tagiyacagini belirler.

Bugiinden —® Yarmna

Simdiki zamandan geriye bakmadan ————— Simdiki zamandan ileriyi gormeye

Simdiki kosullardan —» Gelecekteki basarilara

Simdiki tahminlerden — > Gelecekte basariya gotiirecek
tahminlere

flhamlar
Yeni Fikirler
Hayal Kurma

Gelecekteki Durumun Gibi Goriinebilecegini ) .
Ses Cikarabilecegini

Hissettirilecegini
Goriinecegini
Tasarlama

Sekil 2.4. Vizyon Olusturma Oku
Kaynak, Akyal¢in, 2002, s.48-49.

Vizyoner bir lider organizasyonu i¢in gelecegi tasarlarken 6nemsiz ayrintilarla mesgul
olmamalidirlar. Organizasyonlari i¢in iyi bir gelecek tasarlarken hassas bir denge koruyarak
onemsiz ayrintilarla mesgul olmamali, Orgiit genelini anlayarak ve gz Oniinde tutarak
vizyonu olusturmaya c¢alismalidirlar. Aksi takdirde hayallerin gercek olmasi siiphelidir
(Taylor, 2003, s.45).

Ulagilacak sonucun resmi bulanik degil, tamamen goriilebilir nitelikte olmalidir. Walt
Disney zorlayict vizyon yaratmada bir dahiydi, Disneyland temali parkina basladiklarinda
amaclar1 acikt1 ve her bir ¢alisanlarina verdikleri gelecegin resmi su idi; * Insanlarin buraya
geldiklerinde yiizlerinde goriilen giiliimsemeyi buradan ayrilirken de gorecek sekilde koru”.
Gelen misafirin ne kadar kaldigi onemli degildi; iki saat ya da on saat. Disney, sadece

giilimsemenin devamliliginin saglanmasini istedi ve boylece eglence ve mutluluk sektoriinde
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yerlerini aldilar. Gelecegimizin resmi sonuca odaklanmalidir. Vizyona ne kadar c¢ok
odaklamlirsa daha bir aciklik kazamir ve daha iyi anlagilir. Ust yonetim vizyonu tanimladig
andan itibaren gerceklesiyormus gibi davranmalidir. Yonetim kadrosunun vizyonu
yasadiklarim1 goren calisanlar ciddi olundugunu anlarlar ve bu, onlarin anlayislarin1 ve
bagliliklarimi derinlestirir (Blanchard ve Stoner, 2004, s.24-26).

James M. Kouzes Barry Z. Posner, bir vizyonu gelistirme ve odaklanma i¢in sekiz

adimlik bir siireci 6nermektedir. Bunlar (Karaman, 2006, s.112-114);

1. Gegmisi hakkinda diisiinmeye baslamak: Ister kisisel, ister firma, isterse herhangi
bir seyin vizyonunun yaratilmasinda gecmisteki yasanilan ucurum ve doruk noktalarinda
deneyimler yol gosterici olabilir.

2. Ne istediginizi tamimlamak: Basarmak istenilen seylerin listesinin hazirlanmasi
gerekir. Orgiit ya da birey onu ni¢in basarmak istedigini kendine sormalidir. Eger miimkiinse,
gelecegin olusturulmasi ve diinyanin degisiminin nasil olacag sorulabilir. Orgiitsel ve kisisel
olarak ne yapilabileceginin farkina varilabilmelidir.

3. Nasil bir farklilik yaratilacagi yazilmalidir. Ikinci adimdaki cevaplara bagh olarak
10 yillik gelecek hayal edilmelidir. Ayrica cevre, aile, toplum gibi unsurlar i¢in de nasil bir
fark yaratilacagi yazilmalidir. Bu etkinlik nelerle gurur duyulacaginmi gosterebilir. Tiim bu
yazilanlar ¢cevremizdekilerle konusarak goriisleri alinabilir.

4. Kisa bir vizyon yapilandirmasi yazilmalidir. Bu kisi veya firmanin gelecegi, tek
ideali ve hayali olabilir. Bu goriisii bir adim ileri tasiyarak 10 kelimeyi agmayacak sekilde
vizyonu yakalayan bir slogan yaratilmalidir. Iyi bir slogana 6rnek olarak Edward Goeppner of
Podesta Baldocchi c¢igcekci diikkanlan igin kullandigr “Biz c¢icek satmiyoruz, giizellik
satiyoruz.” ifadesi olabilir.

5. Hayali davramiglara yansitma ya da sezgileri gercege doniistiirmeyi basarma:
Diisiinceleri kagida aktarmaktansa bir seylerin somut olarak yapilmasi daha etkili olabilir. Bu
vizyona doniik sezgileri digerleriyle paylasip paylasmamaya da yardim edebilir.

6. Ongoriileri test etmek: Vizyon dikkate alindiginda ne kadar gecerlidir. Bazi
ongoriilerin test edilmesi zaman icerisinde aksakliklarin goriilmesi ve giderilmesine yardimci
olabilir. Dogru ve yanlighigimi gdérmek icin onlarin denenmesi uygun olabilir.

7. Fiitiirist olunmalidir. Gelecek yonelimli olma ve onu kurumsallagtirma dnemlidir.
Orgiit ileriye doniik calismalarda net ve paylasimci bir anlayisa sahip mi? Bunun igin bir
gelecek arastirmalar1 komitesi firmay1 ve endiistriyi etkileyebilen gelisme ve egilimleri

gormek amaciyla kurulabilir.
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8. Vizyonun provasi yapilabilmeli: Atletlerin yaptig1 gibi basarmak icin ihtiyag
duydugumuz tutum ve becerilerin zihinsel olarak aligirmasi yapilabilir. Amacin

gorsellestirilmesi hayalin nasil gergeklestirilecegini agiga ¢ikarabilir.

Vizyon organizasyonun odagin1 yaratmasi acisindan Onemlidir. Sekil 2.5’ de
gosterildigi gibi yaratici bir vizyon sorulan dort soruyla baglayan siiregtir. Bizim isimiz
nedir?, Hizmet ve {riiniimiiz nedir?, Bizim miisterimiz kimdir?, Temel yeteneklerimiz
nelerdir?. Vizyon bir kere anlasildiginda orgiitsel liderler bir strateji gelistirmeden ©nce
sirketin degerleri ve misyonunu tanimlamak i¢in personelle sik sik bir arada calisirlar. Apple
Bilgisayar CEO’ su John Sculy vizyon gelistirmek i¢in asagidaki stratejik siireci takip etmistir
(Karaman, 2006, s.114);

1. Olas1 gelecegin genis bir senaryosunu géz oniinde bulundurun.

2. Endiistrinin rekabet edici analizini ya da rekabet¢i analizini ve strateji 0gelerini
yonlendirin.

3. Sirketin ve rekabetin kapasitelerini analiz edin..

4. Bir stratejik vizyon gelistirin ve stratejik opsiyonlar1 tanimlayn.

Biz ne isi yapiyoruz?

Vizyon
(Biz kimiz? Kim Olacagiz?)

Ui . Misyon Bizi
'ru n V? . (Isletme icin Stratejik Amaclarimiz Nedir?) . %Zlm

hizmetimiz miisterimiz

nedir? Degerler klmdqu

(Inandigimiz ve dayandigimiz degerler nedir?
Degerlendirmeye ve karar almaya alistigimiz
standartlar nelerdir?)

Bizim temel yeteneklerimiz nelerdir?

Sekil 2.5. Temel Sorular Yoneltme Ile Vizyon Olusturma
Kaynak: Karaman, 2006, s.114.
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Vizyon gelistirmek isteyen orgiitiin kendine yukaridaki sorularin yani sira daha detayli

olarak su sorular1 sormasi gerekebilir (Karaman, 2006, s.115);

= Miisterimiz kimlerdir, gelecekte kimler olacaktir?

= Miisterimiz ve sosyal paydaslarimiz i¢in nasil ¢alisiyoruz, gelecekte nasil ¢alisacagiz?
= Rakiplerimiz kimlerdir, gelecekte kimler olacak?

= Degerlerimiz nelerdir?

= Biz olmasak toplum ne kaybeder?

= (Calisanlarimiz bugiin ve gelecek icin neler yapiyorlar?

Biitiin bu sorulara alinan cevaplar orgiitlere yonlerini ¢izmede yardimeci olabilir. Net,
anlasilan, paylasilan, aktarilabilen ve uygulanabilen bir vizyon yaratilmasinda katkida

bulunabilirler (Karaman, 2006, s.115).

2.5.1.1. Vizyon Olustururken Dikkate Alinmasi1 Gereken Noktalar

Vizyonun olusturulmasinda dikkate alinmasi gereken noktalar sunlardir (Akyalgin,

2002, 5.50);

= Vizyon giivenilebilir mi? Bunun i¢in vizyon, piyasa gercegi, isletmenin karsilastigi
genel is uygulamalar1 ve isletmenin yonettigi kaynaklara dayali olmalidir.

= Bir iddias1 var mi? Giivenirliligini yitirmeyecek ancak vizyonun tagimasi gereken
duygusal boyutu da kaybetmeyecek.

» Icsel uyum var mi1? Vizyonun degisik elemanlar birbirleriyle catismadan bir araya
gelebiliyor mu?

* Actk mi? Isletmeye aciklandiginda vizyonun igerdikleri kuskusuz herkesce
anlasilabilir olmalidir. Daha sonraki yillarda slogan diizeyinde ifade edilmesi de olas1
olabilir.

= Gecmis, bugiin ve gelecekle nasil iliskili goriiniiyor? Temel degismeler sirasinda
isletmenin ge¢misi ve olmasi gereken yer arasinda bir koprii kurmak gerekebilir.

= Vizyona inaniyor musunuz? Eger sahip oldugunuz vizyona inanmiyorsaniz hem onu

elinizde tutmak, hem de bagkalarini inandirmak gii¢ olacaktir.
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2.5.1.2.Vizyonu Olusturmada Yol Gésterici ilkeler

Vizyonu olusturmada yol gosterici ilkeler sunlardir (Quigley, 1998, s.110-111);

» [sletme yoneticisi isletme vizyonu temelinde tesebbiise katilmali, onu onaylamali ve
yonetmelidir. Bu yonetim kurulu baskaninin plani onaylamaktan daha fazla sey
yapmast gerektigi anlamina gelir. Yonetici katilmali ve isletme vizyonunun ana
unsurlarint bicimlendirmeli, isletmenin iist diizey yoneticileri arasindaki goriismeyi
yonetmeli ve bun da rehberlik etmeli, isletmeyi isletme vizyonu temelinde yonetiyor
goriilmelidir, aksi durumda biitiin siireci bir yalan olarak kabul edeceklerdir.

= Vizyon bildirgeleri, amag, araclar ve hedefler, kararlar iizerinde en iyi bicimde
hesaplanmis etkilerine gore yazilmalidir. Yazili olmayan bir vizyon kabul edilemez.
Kritik 6nemdeki isletme kaynaklarini kullanmada agir1 bir belirsizlik ve verimsizlik
tehlikesi vardir. Bundan dolayi, bir yapiya sahip, kavrayisi ve bagliligi en yiiksek
diizeye ¢ikarmak i¢in miimkiin oldugunca grafiksellestirmesi ve somut hale getirilmesi
gerekmektedir.

= Tegebbiisiin biitiiniindeki yoneticiler, kendi performanslari i¢in araglarin ve hedeflerin
olusturulmasina katilmalidirlar. Cok sayida boliime sahip bir isletmede, her iskolunun
kendi vizyon ifadesi ve destekleyici stratejik plan1 olmalidir.

= Hedefler gercek¢i, mantikli ve tesebbiisiin icindeki insanlar icin iddiali olmalidir.

Ancak, iddial1 olan hedefler ulasilabilir nitelikte olmalidir.

Vizyon gelistirme ve uygulamasinin farkli asamalarinda ortaya c¢ikan temel sorunlar
ise sunlardir (Papatya, 1998, http://iibf.sdu.edu.tr/~webiibf/dergi/eskisayilar/icindekiler-1998-
3.htm: 12.10.2006); yanlis ve hata yapma korkusu, belirsizlige toleransta yetersizlik, yeni bir
sey yaratmaktansa eski fikirlerin yargilanmasim tercih etme, plan yapma veya tasarlama
yeteneginin olmayisi, yetersizlik, zorlama eksikligi veya pozitif ilgi uyandiran sorunlarin
bulunmamasi, kisa siireli basari i¢in asir1 istek ve heves, hayal giicii eksikligi, hayal giiciiniin
kontrol edilmesindeki eksiklik ve bir fikir {izerinde yogunlasamamak, gercek ve hayalin
birbirinden ayirt edememek. Tiim bu engellemelere karsin giiniimiiz isletmeleri vizyon

gelistirme ve yaratma calismalarina gittikce artan 6nemi vermektedir.
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2.5.2. Vizyonun Paylasilmasi ve Yayilmasi

En basit diizeyinde paylasilan bir vizyon, “Ne yaratmak istiyoruz?” sorusunun
cevabidir. Kisisel vizyonlar nasil kisilerin kafalarinda ve yiireklerinde tasidiklari resimler ve
imgelerse, paylasilan vizyon da aym sekilde bir orgiitiin her tarafindaki insanlarin tagidiklar
resimlerdir. Bu resimler, orgiite niifuz eden ve farkl tiirden faaliyetlere tutarlilik kazandiran
bir ortaklik duygusu yaratir. Giiniimiizde basarili vizyon yonetimi uygulayan pek cok sirket
(Apple, Ford, Canon, Honda vb.) paylasilan vizyon sayesinde amagclarina ulagmislardir.
Vizyonun paylasilmasinda bes 6nemli asama bulunmaktadir (Karaman, 2006, s.124).

Ortak bir vizyon duygusunu yaratmak kolay bir is degildir. Ancak, vizyon

paylasilmasinda bes 6nemli agama bulunmaktadir. Bunlar (Heinze, 1995, s.81);

= Vizyon yonetim siirecine ¢aliganlarin katilmasi

= Kisisel vizyonla orgiitsel vizyonun uyumlastirilmasi

= Vizyon ve misyonun evrensel standartlara ulastirilmasi

= Calisanlar icin acik bir iletisim ve tutarli diisiinme siirecinin olusturulmasi

= Vizyonun amacinin anlasilir ve agik hale getirilme agamalaridir.

Vizyon calisanlarla paylasilir ve calisanlar paylasilan bu vizyon ve stratejilerin ne
oldugunu kavrarlarsa, vizyonu daha kolay gerceklestirebilirler ve kendilerini daha coskulu
hissederler. Tam anlamiyla motive olurlarsa, kendilerinden beklenenden fazlasim basarirlar,
clinkii personel isletmenin goniillii iiyeleridir ve onlarin motivasyonu ve katkilar, ekibin
stratejik hedeflerine ¢ok daha etkin bir gsekilde ve zamaninda ulagsmada biiyiik rol
oynayacaktir (Bloch ve Whiteley, 2005, 5.42,64 ).

Lider ve izleyenlerinin bir hedefi gerceklestirmeleri igin, onlar1 ortak bir amag
etrafinda birbirlerine baglayan bir dizi deger olmas1 gerekir. Nanus’ a gore; “Kabul edilip
paylasilana kadar vizyon, bos bir rityadan olsa olsa biraz daha fazla bir seydir” Vizyon ancak
sahiplenildigi zaman hayat bulur. Liderin kurumun biitiin ¢alisanlariyla paylastigi kisisel bir
vizyona sahip olup olmamasi, gercek bir lider olup olmadiginin da isaretidir. Liderin vizyonu
birlikte calistiklar1 tarafindan mutlaka paylasilmalidir. Ne kadar 6zenle olusturulmus ve
gelistirilmis olursa olsun, eger calisanlar tarafindan paylasilmiyorsa bir etki yaratmaz. O
halde, vizyon ancak paylasildiginda yasamaya baglar
(http://www .baltas-baltas.com/kaynakdergiyazi.asp?PRI=76&SAYI=6: 25.04.2007).
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Organizasyonun vizyonunu paylasan calisanlar bu vizyona inandiklarinda harikulade
enerji, heyecan ve tutku iiretirler. Farklilik yarattiklarim1 hissederler. Neyi nicin yaptiklarim
bilirler, giiclii bir inan¢ duygusuyla ne olacagim1i beklemek yerine geleceklerinin
sorumluluklarin1 alirlar. Vizyonu orgiit geneline yaydiklarindan emin olan liderler ise
calisanlarim1 kontrol etmezler, onlarin sorumluluk almalarina izin verirler, ¢iinkii bilirler ki
herkes vizyonu paylagmaktadir ve hedefe gidilecek yollar aciktir (Blanchard ve Stoner, 2004,
s.23).

Diinyanin en iyi organizasyonlarinda sirketin nereye gittigi hakkinda herkesin agik bir
bilgisi ve hissi vardir. Iyi bir organizasyon olmay: saglamada ikinci adim, organizasyon
genelinde insanlart vizyona yonelik olarak arzulanan amaglarn basarmak icin egitmek,
hazirlamak ve donanimli hale getirmektir, ancak her ne kadar performans iizerindeki en iyi
etki insanlan egiterek, donatarak, tanitim ve sonug sistemlerini kurarak olussa da vizyon ve
gidilecek yol herkes tarafindan iyi anlasilmadik¢a organizasyon rekabet oyununda yer
alamayacak, basarili olamayacaktir (Blanchard ve Stoner, 2004, s.21-22).

Geleneksel organizasyon hiyerarsisinde calisanlar piramidin en altinda yer alirken
gliniimiiz modern isletmelerinde yerlerini organizasyonun en {istiinde almislardir ve bu
durumda liderler calisanlarin ihtiyaglarina hizmet ederek, amaglarn basarmalar1 ve vizyona
gore yasamalar1 icin onlar egiterek, donamimli hale getirmektedirler. Calisanlarin isteklerini,
iradeleri ve duygularim isletmenin lehine kazanmak igin bu sarttir ve bu yolla ¢alisanlarin
kendi arzu ve istekleri ile isletme caligmalarina yardimci olmalart saglanabilmektedir.
Amaclar1 bagsarmak onlarin menfaatleri ve isteklerini dikkate almak, onlar1 da i¢ine alan bir
isbirligi olusturmakla miimkiindiir (Casson, 2006, s.22; Blanchard ve Stoner, 2004, s.26).

Lider, vizyonu sekillendirirken ortak bir siire¢ olusturmalidir. Sadece iist yonetimin bir
araya gelerek vizyonu olusturmasi ve sonrasinda duyurmasi yerine, ¢alisanlarin vizyonun
sekil almasina yardimci olmalarina firsat vermelidir. Bu, onlarin anlayis ve baghliklarim
derinlestirecektir (Blanchard ve Stoner, 2004, s.25).

Lider giiclii ve etkin bir vizyona sahip olmalidir. Ancak, eger bu vizyon tiim ¢aliganlar
tarafindan paylasilmiyorsa, orgiitii harekete gegirmeyecektir. Orgiit ¢alisanlar1 istikameti
“liderin vizyonu” olarak degil, “bizim vizyonumuz” olarak gérmelidir (Dinger, 1998, s.355).
Bunu saglamanin en etkin yolu, calisanlar1 6nemsemek, onlara deger vermektir. Isletmenin
siirekli basarisinin arkasindaki gii¢ burada yatmaktadir (Casson, 2006, s.92; Sciré, 2006, s.20).

Etkili bir lider vizyonu organizasyonun her kademesine agikc¢a iletmeli, vizyona uygun
davraniglar sergilemeli ve vizyonun isletme icinde yasadigini garantilemek i¢cin dogrudan ya

da dolayl gelen her tiirlii geri bildirimi kabul etmeli ve degerlendirmelidir (Greger ve
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Peterson, 2000, s.18). Unutulmamalidir ki insanlar, diger insanlarin degil, vizyonlarin
pesinden giderler (Brengelmann, 1995, s.26).

Vizyonlar1 uygulayabilmenin en etkili yollarindan biri, liderin yogun iletisim cabasi
gostermesidir. Lider, yiiksek dereceli bir etkileme giiciiyle calisanlara uyum gostermeli, onlart
cok iyi tamimali, iyi iletisim yeteneklerini de kullanarak vizyonu etkili bir bicimde tiim
calisanlara benimsetmelidir ( Looss, 1995, 5.8 ). Vizyon sahibi yoneticiler vizyonlarini bir 151k
gibi gittikleri yere tasirlar. Bununla aydinlattiklar1 yol, istediklerini gerceklestirme yoludur
(Biirki, 1995, s.159).

Lider, vizyonunu calisanlara iletebilme yetenegine sahip olmalidir. Vizyon calisanlara
onlarla tek tek konusarak, resmi olmayan bir dille aktarilmalidir. Tutarli bir sekilde,
konusarak paylasildiginda vizyon, ¢alisanlar iizerinde heyecan uyandirir; bu nedenle liderlerin
caliganlarin enerjilerini olumlu yonde ortaya cikaracak yetenege sahip olmalar1 gerekir. En
kiigiik basarilar1 dahi kutlamak bile bu yetenegin ortaya ¢ikmasinda etkilidir. En iyi liderler
basarilar1 goriirler ve kutlarlar (Taylor, 2003, s.44).

Calisanlara genel vizyon ile uyumlu kisisel vizyonlar kazanma sans1 taninmali ve bu
vizyonlariyla sirketin vizyonu arasinda baglantilar kurulmalidir.Gergekte herkesin liderin
vizyonuna bagli olmasi beklenir. Fakat tepeden inme bir vizyonun benimsetilmesi bazi
insanlar tarafindan kaygi, cesitli soru ve alternatifler olusturmasinda pek cok sorunun
dogmasina neden olabilir. Dolayisiyla, caligsanlara isletmenin genel vizyonu ile uyumlu kisisel
vizyon yaratma sansi taninmal1 ve kisisel vizyonlari ile sirketin vizyonu arasinda baglantilar
kurulmalidir. Kisilerin vizyonu ile isletmenin vizyonu 6tiismedigi takdirde kisiler o isletmede
calismayabilirler (Karaman, 2006, s.126). Ilk baslarda calisanlar bireysel vizyonlarim kendi
iclerinde besleyip biiyiitiirken ve “benim vizyonum”, hem de “bizim vizyonumuz” denilmeye
baslanacaktir.

Orgiitsel basarida, sahip olunan orgiitsel vizyonun ¢alisanlara aktarilmasmin &zel bir
onemi vardir. Sadece sozlii olarak ifade edilen ve caliganlara yazili olarak bildirilmeyen
vizyonlarin 6mrii ¢ok kisa olacak ve istenilen basari saglanamayacaktir. Iyi bir vizyon
bildirimi ise, yoneticilerin yonetimsel sezgilerinde esnek ve yenilik¢i olmalar i¢in agik bir
yon vermektedir. Aym1 zamanda, vizyon yazili olarak ortaya konuldugunda ve siirekliligi
anlasildiginda, insanlarin vizyona bagliligi da artmaktadir. Bu da oOrgiitsel amaclarin
basariminda siireklilik saglayabilmektedir. Pek c¢ok vizyon bildirisi stratejiler, hedefler,
amaglar, degerler, inaniglar, sloganlar v.b.’nin bir karmasi olarak goriilmektedir. Vizyon
bildirileri kuvvetli, hatirlanmaya deger, tesvik edici, anlamli ve kisa olmalidirlar. Tiim bunlara
ek olarak uzun donem i¢in bir anlam ifade etmektedir. Vizyon araciligiyla ¢alisanlara sunulan

gelecegin resmi kurumun calismalarma kilavuzluk eder. Ilham veren, harekete gegiren ve
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insanlart baglayan cekici bir yani vardir. Vizyon, kurumda calisan insanlarm hayatlarina
anlam veren bir giictiir. Bir vizyonu paylagmak i¢in

(http://www .baltas-baltas.com/kaynakdergiyazi.asp?PRI=76&SAYI=6: 25.04.2007);

=  Kurumunuzu taniyin: Niteliklerini ve amacini belirleyin.
= Kilit kisilerin katilimini saglayin : Etkilenenleri siirece dahil edin.
= Qlanaklan arastirin : Gelecegi 6ngoriin.

= Yazil bir belgeye doniistiiriin : Vizyonu goriiniir kilin.

Vizyonun iletilmesi veya aktarilmasi; yoneticinin ortak vizyon ve degerlerini orgiitiin
en istinden en altindaki calisanina kadar herkesle iletisimde bulunarak yaymasi
sorumlulugudur (Quigley, 1994, s.45).

Glinlimiizde, orgiit yoneticileri bir vizyonu Orgiitlerine uyarlamak istediklerinde cogu
zaman bunu iletmekte basarisiz olabilmektedirler. Ciinkii, bu yOneticiler vizyonlarini
calisanlarina iletmeye nadiren zaman ayirmaktadirlar. Yine de, bu tip yoneticiler ¢alisanlar
vizyonunu anlamadiginda hayal kirikligina ugramaktadirlar. Bu durumda, vizyon daha ¢ok
yoneticinin kendi karar ve faaliyetlerinin bir parcasi olmakta fakat, onlar hala bu vizyonun
herkes icin acik ve anlagilir oldugunu diisiinmektedirler. Burada sorun, etkisiz bir iletisimdir
(Dogan, 1999, s. 178).

Quigley’ e gore isletme vizyonunun calisanlara aktarilmasinda etkili olabilecek bazi

yollar su sekilde 6zetlenebilir (Quigley, 1998, s.188-190);

» [sletme vizyonu ifadeleri calisanlari cezp edecek formatta, profesyonelce basilmis
kopyalar halinde hazirlanmali ve calisma alanlarina yerlestirilmelidir. Kiiresel
isletmeler i¢in ise her ¢calisma alaninin diline gore ayr bir anlatim gereklidir.

= Yonetim kurulu bagkam tarafindan yazilmis isletme vizyonu ifadesi hakkinda bir dizi
kisa makale hazirlayarak bu makaleler i¢inde vizyon ve degerlerin 6zetini belirtmek ve
bu makaleleri ¢alisanlara dagitmak ya da toplantilarda okumak. Bu sekilde isletme
vizyonunu profesyonelce bastirarak isletme misyon, deger ve hedeflerine 6zenle
egilen bir dizi makale yazarak ve bunu calisanlarla paylasarak isletme vizyonunun
0zel bir sey oldugu mesaj1 verilmelidir.

= (Cepte taginabilecek sekilde hazirlanmis sirket vizyon ifadeleri calisanlara dagitilmal
ve benimsemeleri saglanmalidir. Boylece calisanlar her zaman yanlarinda tasiyacaklari
vizyon ifadelerini 6grenecek, benimseyecek ve belirlenen bu vizyonu basarmak igin

caba gostereceklerdir.
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» fsletme vizyonu ifadesine dair isletmenin bir videosunu hazirlamak. Bu tiir video
filmleri organizasyon i¢in ¢ok amagh araglar olabilir. Calisanlarin uyum saglamasi,
desteklenmesi, yOnetimi ve gelismesi i¢cin miikemmel vasitalardir. Ayni1 zamanda
isletmenin kisiligini ve kiiltiiriinii tanimlamak i¢in goriis kazanmada da yardimcidirlar.

= Kiiciik tartisma gruplan yonetmek. Yazili iletisim ve video sunumlar asla birebir
iligkilerin yerini tutamaz. Bu kiiciik grup toplantilari, 6gle yemegi ile ya da bir
tartisma grubunda yapilabilir; sorulara yanit bulmak ve geribildirimi garanti etmenin
tek yolu budur. En basarili kuruluslar daima yayma islemine dair planlarinda bu
secenege yer vereceklerdir. Bir takim gergek dil ve kiiltiir engellerinin oldugu kiiresel
isletmede bu daha da Onemlidir. Lider ve {ist yoOnetim ekibi bu tartismalar

giindemlerine mutlaka almalidirlar.

Calisanlara bu ve benzeri yollarla isletme vizyonunu aktarmak yeterli degildir.
Kendilerine aktarilan isletme vizyonu dogrultusunda hizmet veren calisanlar takdir
edilmelidir. Takdir edildigini bilen calisan daha verimli c¢alisacaktir. Lider, calisanlara

yaptiklar isin kendileri ve baskalar1 acisindan degerini gostermelidir (Casson, 2006, s.28).

2.5.3. Vizyon ve Denetim

Vizyon tasidign oOzelliklerden dolayir denetlenmesi zor olan bir kavramdir. Buna
ragmen vizyon yonetim siireci, belirli Ol¢iilerde denetim gerektirmektedir. Denetim siirecini
ulagilmak istenen sonugla gerceklesen durum arasindaki farki belirlemeye yonelik cabalar
biitiinidiir. Bu tamim 1s18inda vizyon yonetim siirecinin denetimi ise, vizyonun calisanlara
aktarildiktan sonra hangi ol¢iide basarilip basarilmadigina yonelik cabalar olarak gorebiliriz.
Vizyonla belirlenen hedeflere ulasilmasi ve yeni vizyonlarin yaratilmasi basar1 olarak kabul
edilirken; bunun aksi durumlar basarisizlik olarak goriilmektedir. Sonu¢ olarak vizyonun
denetimi vizyonu yazarken miimkiin olabilir. Sira dis1 ve gercekle hayal arasi bir fikrin
denetlenmesi basta gii¢lii bir liderlik olmak iizere bilgi, zaman ve ekonomik kaynaklara
ihtiyag duyar. Olduk¢a uzun ve karmasik goriillen bu siire¢ basariyla bulustugu zaman

uygulayicilari i¢in yalin, belki de kisa gelecektir (Karaman, 2006, 156-158).

2.6. Vizyoner isletmeler

Vizyoner igletmeleri digerlerinden farkli kilan 6zellik, 6z ideolojilerinin 6zgiinliigi,

disiplini ve yasantida olan ideolojiyle tutarliligidir, diizenleme derecesidir. Bir seye inaniyor
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olmak farkli bir noktada olmak degildir, ona derinden inanmak, zamana karsi koymak ve

tutarli bicimde yasama gecirmek farklilik yaratir (Collins ve Porras, 1996, s.71).

Vizyoner sirketler ideolojilerini asagida siralanmig olan birtakim somut ve

uygulanabilir yontemlerle insanlara doktrin agilayarak, sik1 uygunluk kistaslar1 empoze ederek

0z bir seye ait olma hissi yaratirlar (Collins ve Porras, 2001, s.192-193, 385);

Uygulamaya doniik oldugu kadar ideolojik icerik de tasiyan degerlerin, normlarin,
tarihin ve geleneklerin Ogretildigi oryantasyon ve kesintisiz egitim programlari
diizenlemek,

Sirket ici tiniversiteler ve egitim merkezleri olusturmak ve calisanlar siirekli egitmek,
Calisanlart mesai sirasinda is arkadaslari ve direkt bagli olduklar yoneticilerle
kaynastirmak,

Ozenle gozetilen hiyerarsik politikalar olusturmak, uygulamak, genc insanlari ise
almak, sirket ici terfi uygulamak ve calisanlarin kafa yapisimi erken yasta
sekillendirmek,

Kahramanca yapilmis isler, 6rnek kisilerin davranig ve basarilari, ovgii dolu miisteri
mektuplarini ¢alisanlarla paylasmak,

Calisanlarda 6zel, seckin bir gruba ait olma hissini gii¢lendirecek kendine has bir dil,
terminoloji olusturmak,

Psikolojik adanmishg: giiclendirici sirket sarkilari, naralar olusturmak ve ¢alisanlar
bunlarla motive etmek,

Ise almada ve ilk birkag yil icerisinde siki eleme siirecleri uygulamak,

Sirket ideolojisine uygunlukla dogrudan baglantili tesvik ve terfi kriterleri olusturmak
ve uygulamak,

Odiiller, yarismalar ve ideolojiye tutarli biiyiik caba gosteren calisanlari topluluk
icinde onurlandirma; bunun yaninda ideolojik sinirlarin digina ¢ikanlara yonelik somut
ve gozle goriiliir cezalandirma uygulamak,

Sirket ideolojisini ihlal etmeyen diiriist hatalara karsi toleransli olmak; ideolojiye
aykiri olanlar icin sert cezalar veya isten ¢ikarma uygulamak,

Calisanlara kardan pay sahibi olmak, zaman iginde hisse vermek gibi katilim
mekanizmalari olusturmak,

Bagsarilar1 6zendirici, aitlik ve 6zel olma duygusunu giiclendirici kutlamalar yapmak,
Norm ve idealleri destekleyici isletme ve ofis diizeni kurmak,

Sirket degerleri, miras ve dzel bir seyin pargasi olma duygusunu siirekli olarak yazil
ve sozlii vurgulamak,

Herkesin “biiyiik mutlu bir aile” ye ait oldugu “aile duygusu” nu siirekli vurgulamak.
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2.7. Konaklama isletmelerinde Vizyon Calismalari Ornekleri

2.7.1. Ritz Carlton Otelleri Ornegi

Ritz- Carlton Altin Standartalar1 Isletme Ilkesi, Inanci, Hizmetin U¢ Adimi, Calisan
Sozlesmesi, Servis Degerleri ve Ritz- Carlton temellerinden  olugmaktadir

(http://www.ritzcarlton.com/corporate/about_us/gold_standards.asp:19.10.2006);

2.7.1.1. ilke

Biz hanimefendiler ve beyefendilere hizmet eden hanimefendiler ve beyefendileriz

2.7.1.2. Inanc

Ritz- Carlton, misafirlerimize gercek ilginin ve onlarin rahatliklarinin en 6nemli gérev
oldugu bir yerdir. Daima sicak, dinlendirici ve zarif ortamdan hoslanan misafirlerimiz i¢in en
iyi kisisel hizmeti ve imkanlar1 saglayacagimiza sdz veriyoruz. Ritz- Carlton tecriibesi
duygular1 canlandirir, refahi telkin eder ve hatta misafirlerimizin diistinmedikleri isteklerini ve

ihtiyaglarimi yerine getirir

2.7.1.3. Hizmetin U¢ Adim

1. Sicak ve samimi bir selamlama. Misafire ismi ile hitap etme.
2. Misafir ihtiyaglarim1 6nceden tespit etme ve yerine getirme.

3. Ismi ile hitap ederek misafiri sevgiyle, sicak bir sekilde ugurlama

2.7.1.4. Calisan Sozlesmesi

Ritz- Carlton” da servis sorumlulugumuz i¢inde hanmimefendilerimiz ve
beyefendilerimiz en 6nemli kaynaktir. Giiven, diiriistliik, saygi ve bagliligin prensiplerini
uygulayarak her bir bireyin ve isletmenin yararina olacak yetenegi besleriz ve en iist diizeye
getiririz. Ritz- Carlton cesitliligin degerli oldugu, yasam kalitesinin gelistirildigi, bireysel

isteklerin yerine getirildigi calisma ortamin1 biiyiitiir ve Ritz-Carlton mistigini giiglendirir
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2.7.1.5. Servis Degerleri

Ritz- Carlton Olmaktan Gururluyum.

1. Giglii iliskiler olustururum ve yasam boyu Ritz- Carlton miisterilerini yaratirim.

2. Misafirlerimizin belirtilmis ya da belirtilmemis istek ve ihtiyaclarina cevap vermeye
her zaman hazirim.
Misafirlerimiz i¢in essiz, miikemmel ve kisisel deneyimler yaratmaya yetkiliyim.

4. Anahtar Basann Faktorlerini basarmadaki ve Ritz- Carlton misafirini yaratmadaki
gorevimi bilirim.

5. Ritz- Carlton tecriibesini yenilemek ve gelistirmek icin firsatlar1 siirekli olarak
arastiririm.

6. Misafir problemlerini sahiplenirim ve derhal ¢6zerim.

7. Ekip calismasi ve yan hizmetler ortamini yaratinm, bodylece misafirlerimizin
ihtiyaglar karsilanmis olur.

8. Siirekli 6grenme ve gelisme firsatim var.

9. Beni ilgilendiren isi planlamaya dahil edilirim.

10. Profesyonel goriiniisiim, iletisim yetenegim ve davranislarimla gurur duyarim.

11. Misafirlerimizin gizlilik ve giivenligini, is arkadaslarim ve isletmemizin gizli bilgileri
ve mal varliklarini1 korurum.

12. Giivenli ve kazasi1z ortamlar1 yaratmak gibi vazgecilmez ilkelerden sorumluyum.

2.7.1.6. Ritz- Carlton Temelleri

Ritz- Carlton otellerinin 6rgiit temelleri su sekildedir (Partlow, 1993, s.18);

1. Inancimiz tiim ¢alisanlar tarafindan bilinecek, sahiplenilecektir ve enerji verecektir.

2. Servisin U¢ Adim tiim galisanlar tarafindan uygulanmalidir.

3. Pozisyonlarindaki  Ritz- Carlton standartlarin1  nasil  gergeklestireceklerini
anlamalarinin saglanmasi igin tiim calisanlar Egitim Sertifikasyonunu basariyla
tamamlayacaktir.

4. Her bir ¢alisanin is alamin1 ve stratejik plandaki haliyle otelimizin amaglarini
anlayacaktir.

5. Tim calisanlar i¢ ve dis miisterilerinin (misafir ve is arkadaglarinin) ihtiyaglarim

bilecektir, bdylece bu misafirlerimize sunduklar iiriinler ve hizmetleri sunabiliriz.
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Her bir ¢alisan devamli olarak otel igerisindeki kusurlar1 tanimlamalidir (MR BIV:
Hatalar (Mistakes), Yenileme (Rework), Aksaklik (Breakdowns), Verimsizlik
(Inefficiencies), Degisimler (Variations) ).

Misafir sikayeti alan her ¢alisan sikayetten sorumludur ve ¢dzmek i¢in ¢abalar.

Aninda miisteri memnuniyeti herkes tarafindan saglanmalidir. Sorunu hemen ¢6zmek
icin acele hareket etmelidir. 20 dakika igerisinde problemin ¢oziildiigiinii dogrulamak
icin sorun takip edilmelidir. Bir misafiri asla kaybetmemek icin yapabileceginiz her
seyi yapin.

Misafir vaka faaliyet formlar1 misafirlerin her memnuniyetsizligini kaydetmek ve
iletisim kurmak icin kullamilmalidir. Her c¢alisan problemi ¢dzmek ve yeniden
olusmasini engellemek i¢in yetkilidir.

Temizligin ve diizenin ilkelere baglhi her bir kademesi tiim calisanlarin

sorumlulugudur.

. “ Giilimse, sahnedeyiz.” . Daima olumlu g6z temasi kurun. * Giinaydin, bas {istiine,

elbette, bunu yapmak memnuniyet verici” gibi uygun ifadeler kullanin.

Gorev yeriniz i¢inde ve disinda otelinizin el¢isi olun. Daima olumlu konusun, olumsuz
yorumlar yapmayin.

Otelin bir noktasina yonlendirilen misafire yolu gostermek yerine kendisine eslik
edilmelidir.

Misafirlerimize bilgi vermek i¢in otel aktivitelerinden haberdar olmalidir. Otel disinda
bir yerden ziyade misafirlerimize Oncelikle kendi otelimizin hizmetleri tavsiye
edilmelidir.

Uygun telefon kurallar1 kullanilmalidir. Telefonu ilk ti¢ calis1 icinde giiliimseyerek
cevaplayin. Miimkiin oldugunca hizli bir sekilde telefonlar1 yonlendirin.

Uniformalar kusursuz olmalidir. Uygun giyinin ve ayakkabilarimiz rahat, saglam
olsun; temiz ve bakimli. Yaka isimliginizi kontrol edin. Kendinizle ve isinizle gurur
duyun ve (kilik kiyafet kurallarina baglh kalarak) kisisel goriiniisiiniize 6zen gosterin.
Acil durumlardaki gérevinizi iyi bilin ve yangin, acil giivenlik siirecinden haberdar
olun.

Tehlike ve hasar durumlarinda amirinize derhal haber verin. Otelimizin miilkiyet ve
malzemelerinin uygun tamirini ve enerji saklamay1 uygulayin.

Ritz- Carlton otellerinin mal varligin1 korumak tiim calisanlarin sorumlulugudur.



64

2.7.2. Hilton Otelleri Ornegi

Diinya iizerinde 50 eyalette franchise ve dogrudan kendilerinin yonetiminde 2.300’
den fazla otelleri olan, 350.000 oda kapasiteli ve 70.000 takim {iiyesine sahip Hilton Zinciri’

nin vizyon ve misyon bildirgeleri ile orgiit kiiltiirii su sekildedir;

2.7.2.1. Vizyon Bildirgesi

= Miisterilerimizi siirekli memnun ederek,

= Takim iiyelerimize yatirim yaparak,

= Yenilikgi iiriinler ve hizmetler sunarak,

= Markamizi genisleterek,

= Kurumsal karnemizdeki siirekli performans gelisimini saglayarak zengin kiiltiirel

miras ve giiclii bir marka yaratmak ve diinya gezginlerinin ilk tercihi olmak.

“Vizyonumuzu basaracagiz ayrica paylasilan degerleri artiracagiz, giiven Kkiiltiiriinii
yaratacagiz ve tedarikg¢ilerimizin baghligin giiclendirecegiz.”

(http://hiltonworldwide.hilton.com/en/ww/company_info/company_info.jhtml:07.08.2006).

2.7.2.2. Misyon Bildirgesi

Diinya gezginlerinin ilk tercihi olmak
(http://hiltonworldwide.hilton.com/en/ww/index.jhtml;jsessionid=D540Y VCIKQTXOCSGBI
W2VCQKIYFCVUUC :07.08.2006).

2.7.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Hilton otelleri orgiit kiiltiirii anlayisina gore herhangi bir kisi Hilton Otelleri Ailesi’ ne
katildiginda eglenceli bir aile ortaminin yaratildigi, olumlu davraniglarin ve giiclii is ahlakinin
odiillendirildigi, yiiksek kaliteli servisle baglantili dinamik kiiltiiriin bir parcasi olur. Hilton
Otelleri Ailesi’ ne katilanlar takim iiyesi olarak adlandirilirlar ve iiyeler siki baglart olan bir
aile gibi birbirlerine yardime1 olmak ve birbirlerini yiireklendirmek icin isteklidirler. Takim
iyelerini desteklemek ise Hiltonlarin gelecegi icin olduk¢a Onemlidir. Zincir biinyesinde

yapilan son arastirmada takim tiyelerinin Hilton Ailesi’ ni tercih etmelerinin iki biiyiik sebebi,
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isletmenin  sahip oldugu  orgiit kiiltiiri ve {inli olarak ortaya cikmistir

(http://hiltonworldwide.hilton.com/en/ww/company_info/culture.jhtml :07.08.2006).

2.7.3. Marriott Otelleri Ornegi

Collins ve Porras, 18 vizyoner sirket iizerinde yiiriittiikkleri aragtirmalart sirasinda
Marriott Sirketi kurucusu J. Willard Marriott” a Marriott Sirketi’ ni bir milyon dolar
kazanmak i¢in mi yoksa bir imparatorluk kurmak icin mi kurdugunu sorduklarinda Marriott’

un cevabi su sekilde olmustur;

“ Hayir, ikisi de degil. Aklimda birbirine esit sadece ii¢ genel fikir vardi.
Birincisi, misafirlerimize dost¢a bir hizmet sunmakti. Ikincisi, kaliteli yemegi uygun
fiyatla satmakti. Giiclimiin yettigince, giinlerce ve gecelerce kazang saglamak icin
caligmak ise aklimda olan ii¢lincii seydi... bliylimenin odiillerini toplamak istedim:
Daha fazla insan icin is saglamak, aileme bakmak icin para kazanmak ve iyi amaclara
katkida bulunmak. ...Hizmet isi, karsiligint ¢ok iyi veren bir is. Topluma biiyiik bir
katkida bulunur. Evden uzakta iyi bir yemek, iyi bir yatak, dostca muamele.
Evlerinden uzaktaki insanlarin i¢inde, dostlarimin arasinda olduklar1 ve gercekten

istendikleri duygusunu uyandirmak ¢ok 6nemlidir.”.

J. Willard Marriott, bu bakis agisim1 kendisi Oldiikten sonra da uzun siire yasayacak
sekilde kurumsallastirdi. Calisanlari birinci sirada, miisterilerini misafir olarak goren
ideolojiyi pekistirmek i¢in ayrintili eleman se¢gme ve egitme siireclerini baslatmis ve bunun
siirekliligini saglamak igin yonetim gelistirme programlari olusturmustur. 1991 yilinda
yayimlanan bir makale “Marriott yoneticileri, J. Willard’in 1964’ de yonetim kurulu bagkan
yardimcist oldugunda ogluna yazdigi bir mektupta yer verdigi “Yonetim Rehberi’ ni biiyiik bir
ciddiyetle uyguladilar” yorumunu yapmistir. J. Willard tarafindan olusturulmus ve s6z konusu
rehberdeki ifadelerin benzer hali yirmi yil sonra dahi oglu tarafindan savunulmaya devam

etmistir. Bu ifadeler Tablo 2.2’ de belirtilmistir (Collins ve Porras, 2001, s.89-90);
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Tablo 2.2. J. Willard Marriott Tarafindan Olusturulmus Rehberdeki ifadeler

1964
J. Willard Marriott Sr.

1984
J. Willard Marriott Jr.

Insanlar, gelisimleri, sadakatleri, ilgileri,
takim ruhu ile ilk sirada yer alirlar.
(Geligimleri) sizin en Onde gelen
sorumlulugunuzdur... ... Insanlardaki iyiyi

goriin ve bu dzellikleri gelistirmeye caligin.

Iscileri delege edin ve sonuglardan sorumlu
tutun. Eger bir c¢alisgan acgikca isini
beceremiyorsa, yapabilecegi bir is bulun

veya isine simdi son verin. Beklemeyin.

Zamanm 1iyi kullanin. Her dakikamzi
caligarak degerlendirin. Mizah yeteneginizi
koruyun. Isi kendiniz ve baskalari icin

eglenceli kilin.

Bizler insan isindeyiz; onlar egitin, yardim
edin ve ilgi gosterin. Firsat esitligi
saglaym. Onlara yetenekler kazandirin,

basarili olmalarmma yardim edin, onlarn

kazananlar yapin.

Iyi insanlara ulasin ve onlardan islerini
yapmalarint bekleyin. Eger yanlis se¢im
yaptiysaniz hizli ve diiriist bir sekilde

islerine son verin.

Siki calisin, fakat eglenin de. Bir seyler

yapmak ve  yapilmasimi  saglamak
eglencelidir. Burada anahtar olan bunu

surdiirmektir.

Kaynak: Collins ve Porras, 2001, s.90.
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Marriott Jr. yillar 6nce babasi tarafindan sirkette sart kosulan yol gosterici ilkelerle
tutarli bir sekilde, sirketteki motive edici etkenin “para olmadigini”, bunun yaninda isini
gercekten iyi yapmaktan gelen basar1 ve gurur duygusunun da onemli bir rol oynadigini
belirtmistir. Calisanlara asir1 6zen gostermenin ve miisterilere misafir muamelesi yaparak
onlara iistiin bir deger vermenin dogal bir sonucu olarak hissedar kazanclarinin “cekici” bir
hale gelecegine de isaret etmistir.

Marriott Sirketi’ nin 6z ideolojileri su sekildedir (Collins ve Porras, 2001, s.97);

= Dostca hizmet ve mitkemmel deger (miisteri misafirdir); “evlerinden uzaktaki
insanlarin icinde, dostlarinin arasinda olduklar1 ve gercekten istendikleri duygusunu
uyandirmak”.

» Insanlar birinci siradadir — onlara iyi davranin, fazlasinm1 umun; gerisi gelir.

= Siki calismak ama bunu eglenerek yapmak.

= Siirekli kendini gelistirme.

= Nitelik yaratma zorluklarimin iistesinden gelmek.

2.7.4. Holiday Inn Ornegi

Holiday Inn otelleri vizyon ve misyon bildirgeleri ise su sekildedir (Clark, 1993, s.61);

2.7.4.1. Vizyon Bildirgesi (1993)

Diinyada tercih edilen otel marka sistemi olmak

2.7.4.2. Misyon Bildirgesi (1992)

= Misafirlerce tercih edilen otel markasi ve seyahat endiistrisi olmak, ¢alisanlarca tercih
edilen otel isletmesi olmak, yatinmcilar, finansal kuruluslar ve franchiselarca tercih
edilen otel isletmesi olmak.

B

= Orta pazarda hissedilen “ hesapli ” imajm gelistirmek icin kalite ve tutarlilik
kullanarak Holiday Inn adinin giiciinde oteller inga etmek.

= Mevcut ve yeni iiriinlerin genislemesi ile diinya genelinde dagitimi en iist seviyeye
getirmek.

= Kaynaklarimiz ve yatinmlarimizi kazanch geri doniisiim saglamak i¢in kullanmak.
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2.7.5. Dedeman Otelleri Ornegi

Dedeman Holding’ e ait vizyon ve misyon bildirgeleri su sekildedir

(http://www.dedeman.com.tr/ilke.asp?Ing=tr: 02.05.2007);

2.7.5.1. Dedeman Holding Vizyon Bildirgesi

Icinde bulundugumuz sektorlerde saglikli biiyiime ve gelismeyi siirdiirmek, biitiinliik

icinde cesitlenmek, kiiresellesmek, yurticinde ve disinda giivenilir marka olmak

2.7.5.2. Dedeman Holding Misyon Bildirgesi

Cevre bilinci ve toplam kalite inanci icinde; insan kaynagimizi teknolojiyi ve bilgiyi
en etkin ve verimli sekilde kullanarak, akilci ve oncii yaklasimlarimiz siirdiirerek, gelir ve
istihdam yaratarak; iilkemizin, miisterilerimizin, c¢alisanlarimizin ve ortaklarimizin
menfaatlerini en iist seviyeye yiikseltmek

Dedeman Holding’ in bir parcast olan Dedeman Otelleri temel inang, parola, amac,

deger ve kurallar su sekildedir;
2.7.5.3. Temel Inanc

Yatirimer isletmeci niteligi ile Tiirkiye nin en yaygin oteller zincirine sahip Dedeman
Grubu; sembolili gere§i daha ileriyi hedef edinirken, buna ancak takim ruhu ile
saglayabilecegine inanmistir. Bu inan¢ dogrultusunda; birlikte calismaya aday goriilmiis her
ailenin yeni bir tiyesi olarak kabul edilmistir (Karaman, 2006, s.184).
2.7.5.4. Parola
Tiirk Misafirperverligi denince...

2.7.5.5. Temel Amacg

Kosulsuz Miisteri Mutlulugu
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2.7.5.6. Temel Degerler

Toplumsal yarar anlayisini1 benimseme

[lke; diiriist, giivenilir, saygin ve saygili olma
Verimli ve yaratici olma

Toplumsal, sirketsel ve kisisel sorumluluklar tagima
Biiyiime ve basar1 gelenegini 6ziimseme

Dedeman is kurallarina uyum gosterme

2.7.5.7. Temel Kurallar

Temel kural bu kurallar isyerimizin ve personelinin saglam temeller ve gelecek
giivencesi i¢inde ¢alismasi icin yonetimce konulmustur. Her pozisyondaki personel uymak ve

uygulamakla yiikiimliidiir (Karaman, 2006, s.185-186).

1. Her personel yeteneklerinin en iist sinirin1 zorlayarak gorevini en iyi sekilde yapmakla
yiikiimliidiir.

2. Daima zarif ve goriiniimiine dnem vererek calisilmalidir.

3. Sefinden, departman amirinden veya miidiiriinden aldigi talimatlar dogrultusunda
hareket edecektir. Talimatlar hakkinda ag¢iklik istendigi takdirde talimat1 veren kisi ile
irtibat kurmakta tereddiit etmeyiniz. Amiriniz talimatlar size aciklikla izah edecektir.

4. Gorev sirasinda kullanilan malzemeyi muhafaza ediniz. Diger calisanlarin
misafirlerimizin ve kendi saglik giivenliginize 6nem veriniz.

5. Menfaat karsilig1 size ve baskalarina zarar verebilecek hadiselere meydan vermeyiniz.
Isyeri ve kanuni disiplin kurallarinin uygulanmasina yardimci olunuz.

6. Misafirlerimize kendi evinize gelen misafirleriniz gibi nazik, kibar davranimz. Aksi
davraniglariniz size ve igyerinize zarar vereceginden disiplin kuralarinin tarafiniza

uygulanmasina neden olacaksiniz.

Dedeman oteller zinciri Tiirk misafirperverligini 6n planda tutarak, kiiciilen diinyada
deger yaratmak, yenilik¢ilik ve atilime1 olmak, toplumsal fayda yaratmak, kaliteli 6zellikli
iiriin tretmek, yenilik ve kendini agma tutkusu, ilkeleri yasama ve yasatma yetenegini

gelistirme misyonunu yerine getirme amaglarim tasimaktadir (Karaman, 2006, s.186).
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UCUNCU BOLUM

MODERN BIiR LiDERLIK YAKLASIMI ViZYONER LiDERLIK:
ANTALYA’ DA FAALIYETTE BULUNAN 5 YILDIZLI KONAKLAMA
ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiiz isletmelerinin yoneticileri yoneticilik yeteneklerini lider vasiflariyla
birlestirebilen ve bunu etkin kullanabilen kisilerdir. Cagimizin gerekliligi ise klasik liderlik
yaklagimlarindan ziyade modern liderlik yaklasimlarinin kabul gordiigii bir cagdir. Giintimiiz
ve gelecegin isletmeleri tehlikeleri onceden gorebilen, tehditleri firsatlara doniistiirebilen,
proaktif davraniglar sergileyen, degisim ve yeniligi siirekli olarak takip eden ve isletmesinde
uygulamaya gegiren, giiclii 6rgiit kiiltlirii yaratan, karar agamalarina ¢alisanlarim1 da dahil eden
vizyoner bakis acisina sahip bir iist yonetimle iistiin basar1 ve siireklilik saglayabilirler.

Bu gereklilikten yola c¢ikarak hazirlanan bu tez c¢alismasi cercevesinde yapilan
aragtirmanin amaci, otel isletmelerinde hizmet veren genel miidiirlerin vizyoner liderlik
nitelikleri ve davramiglarini test etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda konaklama isletmelerinde
hizmet veren genel miidiire en yakin konumda olan genel miidiir yardimcilari, genel miidiir
sekreterleri, departman miidiirleri ve departman seflerinin isletme genel miidiirlerinin liderlik
davranmisini ne oranda vizyoner olarak algiladiklari, genel miidiir tarafindan olusturulan
isletme ici yonetim anlayis1 ve oOrgiit kiiltiirii algilamalari, isletmedeki herkes tarafindan
paylasilan bir vizyonun ne tiir faydalar saglayacagi ve vizyon ile lider kavramlarinin

birlikteligi hakkindaki goriisleri belirlenmeye ¢alisilmistir.

3.2. Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar:

Arastirma evrenini Antalya’ nin Lara, Kundu ve Belek bolgelerinde faaliyette bulunan
5 yildizli konaklama igletmeleri olusturmaktadir.

Antalya turizminde konaklama isletmeleri acisindan son yillarda en yeni ve hizh
yapilanmalar ad1 gecen bu bolgelerde goriilmektedir. Bu kadar fazla sayida ve birbirinden
modern tesislerin rekabet ortaminda giiclii olabilmeleri istihdam ettikleri insan kaynaklarini
¢ok iyi yonetebilmelerine, calisanlarda yiiksek diizeyde motivasyon saglamalarina, giiclii

orgiit kiltiirii yaratarak calisanlarla isletmesi, isi ve isletme yOnetimi arasinda giicli bir
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baghlik saglayabilmelerine baglidir. Rekabette iistiinliik saglamak i¢in tiim bu etkilerde en
biiyiik rol lider olan isletme genel miidiiriiniindiir. Bu diislinceden yola ¢ikarak evren olarak
bu bolgeler secilmis ve arastirma, 26 adet 5 yildizli otel isletmesinde hizmet veren 220
yoneticiden olusan; genel miidiir yardimcilari, genel miidiir sekreterleri, departman miidiirleri
ve departman seflerine birebir goriisme, posta ve mail yoluyla iletilen anketler araciligiyla

gerceklestirilmistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullamilmistir. Anketin
hazirlanmasi i¢in yerli ve yabanci literatiir incelemesi yapilmistir. Yapilan arastirmalar
sonucunda J.C. Collins ve J.I. Porras’ in 1996 yilindaki basarili ve kalici olan, sektorlerinin
en iyisi olma oOzelligi tasiyan 18 vizyoner sirket ilizerinde yapmis olduklar1 arastirma ve
Luthans (1992, 5.339-341)’ 1in liderlik davraniglar1 anketinden faydalanilmistir. Tiirkiye’ de
faaliyette bulunan biiyiik 6l¢ekli isletmelerin ve bu isletmelerin liderlerinin vizyon sahibi olup
olmadiklarin1 test etmek amaciyla Yrd. Dog. Dr. Selen Dogan’ in 1997 yilinda Istanbul
Sanayi Odas1 tarafindan belirlenen “Tiirkiye’ nin En Biiyiik 500 Sanayi Kurulusu” listesinde
yer alan igletmelerden 159 tanesinin isletme yoneticileri iizerinde yapmis oldugu aragtirma ve
Yrd. Dog¢. Dr. Abdullah Karaman’ 1n turizm sektoriinde hizmet veren 115 konaklama
isletmesinde vizyon yonetimi uygulamalarini incelemek amaciyla yapmis oldugu arastirma
incelenmis ve bu arastirmalara ait anket formlarindan da faydalamlmistir. Bu dort kaynak
incelenerek isletmenin vizyon, misyon ve deger kavramlan hakkinda genel bir fikir
verebilecek 7 adet giris sorusu, katilimcilarin ozelliklerini ortaya koyabilecek 11 adet
demografik ozellikler sorusu ve araciligiyla ¢calismanin amacina ulagsmaya calistigimiz 47 adet
sorudan olusan bir anket formu gelistirilmistir. Gelistirilen 6l¢ekte ilk 7 soruya verilebilecek
cevaplar “Evet” ve “Hayir” seklinde gruplandirilmisken, 47 6nerme igin 5°li Likert tipi olcek

kullanilmustir.
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3.4. Arastirmanin Bulgular1 ve Yorumlari

Arastirma sonucunda elde edilen verilere frekans ve yiizde analizleri ile, korelasyon
analizi, faktor analizi ve tek yonlii varyans analizi uygulanmis, sonuglarin tiimii tablolar

halinde sunulmustur.

3.4.1. Demografik Bulgular

Tablo 3.1 incelendiginde ankete katilan yoneticilerin biiyiikk cogunlugunun %68,2
oraniyla erkeklerden olustugu, %63,6’ sinin evli oldugu ve yaslarinin %60,9 oraniyla 25-35
yas arasinda yogunlastigi goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlart incelendiginde
%36,4 oranmiyla lise ve %33,2 oraniyla lisans mezunu olduklan goriilmektedir. Yoneticiler,
sektorde %54,5 oraniyla 11 yil ve iizeri, bulunduklari otel isletmesinde %58,6 oraniyla 1-5 yil
aras1 ve su andaki pozisyonlarinda ise %55,5 oraniyla 1-5 yil arast hizmet vermislerdir.
Anketimize diisiinceleriyle destek veren yoneticilerin biiyiikk cogunlugunu %54,1 oraniyla
departman miidiirleri ve %42,7 oranmiyla departman sefleri olusturmaktadir. %70,9 oraniyla
tekrar otelcilik alanim tercih edeceklerini belirten yoneticiler, %85,9 oranmyla calismakta
olduklar otel isletmesinden memnundurlar ve otellerini bagkalarina ¢alismalar i¢in tavsiye
edeceklerini belirtmislerdir. Bu veriler, yoneticilerin ¢calismakta olduklar otel isletmesine olan
baghiliklarinin ve memnuniyetlerinin bir gostergesidir. Gorevine ve isletmesine bagli olarak
hizmet veren yoneticiler yiiksek motivasyonlu ekipleri de beraberinde getirecektir ve bu

durum sektorel bagar1 agisindan olduk¢a 6nemli bir etkendir.
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- SAYI | YUZDE SAYI | YUZDE
CINSIYET CALISMAKTA OLUNAN OTELDEKI GOREV
Bay 150 68,2 Genel Miidiir Yardimcist 2 0,9
Bayan 70 31,8 Genel Miidiir Sekreteri 5 2,3
MEDENIi DURUM Departman Miidiirii 119 54,1
Evli 140 63,6 Departman Sefi 94 42,7
Bekar 80 36,4 BULUNULAN POZiSYONDA CALISMA SURESI
YAS 1 yildan az 26 11,8
25- 30 yas arast 77 35,0 1- 5 y1l arast 122 55,5
31- 35 yas arasi 57 25,9 6- 10 yil aras1 47 21,4
36- 40 yas arasi 48 21,8 11 y1l ve iizeri 25 11,4
41- 45 yas arasi 25 11,4 CALISMAKTA OLUNAN OTELDEN DUYULAN

MEMNUNIYET
46 yas ve lizeri 13 5,9 Memnunum 189 85,9
EGITIM DURUMU Kararsizim 23 10,5
1Ik/ Orta 16 7.3 Memnun Degilim 8 3,6
Lise 80 36,4 CALISMAKTA OLUNAN OTELI BASKALARINA
) TAVSIYE ETME DURUMU
On Lisans 48 31,8 Evet Ederim 189 85,9
Lisans 73 33,2 Kararsizim 25 11,4
Yiiksek Lisans/ Doktora 3 1,4 Hayir Etmem 6 2,7
TURIZM SEKTORUNDE CALISMA SURESI TEKRAR OTELCILIK ALANINI TERCIH ETME
DURUMU
1 yildan az 5 2,3 Evet Ederim 156 70,9
1- 5 yil aras1 40 18,2 Kararsizim 48 21,8
6- 10 y1l aras1 55 25,0 Hayir Etmem 16 73
11 y1l ve tizeri 120 54,5
BULUNULAN OTELDE CALISMA SURESI
1 yildan az 41 18,6
1- 5 y1l arast 129 58,6
6- 10 y1l aras1 30 13,6
11 y1l ve iizeri 20 9.1
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3.4.2. Giivenilirlik ve Boyutlara Ait i¢c Tutarhlik Oranlar:

Giivenilirlik analizi, her hangi bir konuda 6rneklemi olusturan birimler {izerinden veri
toplamak amaci ile gelistirilen 6lgme aracimi olusturan ifadelerin (yargi, 6nerme, soru vb.),
kendi aralarinda tutarlilik gosterip gostermedigini test etmek amaci ile kullanilir. Diger bir
anlatimla, deneklerin 6l¢cme aracini olusturan ifadelere yaklasimlarindan (cevaplarindan)
hareket ile deneklere yoneltilen ifadelerin tiimiiniin ayn1 konuyu 0l¢iip 6lgmedigi test edilir.
Olgme aracim olusturan ifadelerin birbiriyle tutarhilik gosterip gostermedigi, aralarindaki
iliskinin (korelasyonun) olciillmesiyle ortaya c¢ikar. Giinelirlik katsayisi, O ile 1 arasinda
degerler alir ve bu deger 1’ e yaklastik¢ca giivenilirlik artar. Giivenilirlik analizi i¢in bir ¢ok
yontem (Alpha, Split-half, Guttman, Parallel, Strict Paralel) gelistirilmistir (Ural ve Kilig,
2005, s.258). Genel miidiirlerin vizyoner liderlik 6zelliklerini ve davramislarini test etmeyi
amaglayan ve 46 onermeden olusan anketimize bu yontemler icerisinden en yaygin kullanima
sahip Alpha (Cronbach) yontemi yoluyla giivenilirlik analizi uygulanmis ve Tablo 3.2’ de de
goriilecegi gibi analiz sonucunda Alpha katsayis1 0,9542 olarak bulunmustur. Bu deger,

Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 3.2. Olcegin Giivenilirligine iliskin Bilgiler

Estraction Metodu : Temel Bilesenler Analizi

Rotasyon Metodu : Kaiser Normalizasyonu Ile Varimax
KMO 0,923
Bartlett' s Test of Sphericity 7206,667
Anlamhlik 0,000
Toplam Varyansi Aciklama Oram % % 54,458
Giivenilirlik Katsayisi 0,9542

Tablo 3.3’ de ise uygulanan faktor analizi sonucunda olusturulan boyutlar ve bu
boyutlarin igerdigi sorular, soru sayilar1 ve boyutlara ait i¢ tutarlilik degerleri sunulmustur.
Anketimizdeki 4 boyuta iliskin Alpha katsayilar1 ise su sekildedir; yoneticilerin genel
miidiirlerinin  vizyoner liderlik davramisina iliskin algilamalar1 0,9526, yoneticilerin
isletmedeki yOnetim anlayis1 ve orgiit kiiltiiriine iliskin algilamalar1 0,8955, yoneticilerin
vizyon bildirgesinin igletmeye saglayacagi faydalara iliskin algilamalar1 0,9359, yoneticilerin
liderlik ve vizyon kavramlarina iliskin algilamalar 0,6967. Analiz sonucunda katsayilarin
yiiksek c¢ikmasi olgekte yer alan ifadelerden olusan boyutlarin i¢ tutarliliga sahip oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 3.3. Boyutlara Ait i¢c Tutarlihk Oranlar

BOYUTLAR SORU NUMARASI | SORU | iC TUTARLILIK
SAYISI | (Alpha Katsayisi)
Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin 10, 11, 16, 28, 29, 30,
Vizyoner Liderlik Davramisina fliskin 31, 32, 33, 34, 35, 36, 23 0,9526
Algilamalari 37, 38, 39, 40, 41,42, 43,
44, 45, 46, 47
Yiineticileril} isletmedeki Yonetim 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 13 0,8955
Anlayis1 ve Orgiit Kiiltiiriine fliskin 12,13, 14, 15
Algilamalari
Yoneticilerin Vizyon Bildirgesinin 23, 24, 25, 26, 27 5 0,9359
Isletmeye Saglayacagi Faydalara Iliskin
Algilamalari
Yoneticilerin Liderlik ve Vizyon 18, 19, 20, 21, 22 5 0,6967
Kavramlarina iligkin Algilamalan

3.4.3. Faktor Analizine Ait Bulgular

Konaklama isletmelerinde hizmet veren isletme genel miidiirlerinin vizyoner liderlik
ozelliklerini ve davraniglarimi test etmek amaciyla olusturulan 47 soruluk ifadeden olusan
Olcege varimax rotasyonu ile faktor analizi uygulanmistir. Uygulanan analiz sonucunda 17.
onermenin 0,40 seviyesinin altinda bulunmasi ve herhangi bir faktor yiikiiniin olmamasi
nedeniyle olcekten cikarilmistir. Geriye kalan 46 ifade 4 boyutta toplanarak incelenmistir. Bu
ifadelere ait faktor yiikleri ve genis bir literatiir incelemesi sonucunda olusturulan boyutlar
Tablo 3.4, Tablo 3.5, Tablo 3.6, Tablo 3.7’ de goriilmektedir.

Tablolarda yer alan dort faktor toplam varyansin % 54,458’ ini agiklamaktadir. Birinci
faktorii olusturan 23 ifadenin faktor yiikleri 0,822 ile 0,400 arasinda, ikinci boyutu olusturan
13 ifadenin faktor yiikleri 0,772 ile 0,467 arasinda, iiciincii boyutu olusturan 5 ifadenin faktor
yiikleri 0,900 ile 0,718 arasinda ve dordiincii boyutu olusturan 5 ifadenin faktor yiikleri ise

0,683 ile 0,554 arasinda degismektedir.
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Tablo 3.4. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsmna iliskin

Algilamalarina Ait Faktor Yiikleri

SORULAR F1 F2 F3 F4

F1. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsina iliskin Algilamalar:

Genel miidiiriimiiz bence gercek bir lider.
0,822

Genel Midiiriimiiz sektor igerisinde ¢ok iyi taninir, lider 6zellikleriyle
bilinir. 0,754

Pozitiftir, iyimser tavirlar sergiler.
0,744

Yaptigimiz isi zevkli hale getirir.
0,742

Mesleki ideallerimizi gergeklestirmek icin bizlerle birlikte aktif olarak
calisir. 0,732

Uzun donemli bakis agisina sahiptir.
0,716

Genel miidiirimiiz gelecegi onceden tahmin ederek, onlemleri alir ve
otelimiz onun varlif1 sayesinde basarilidir. 0,713

Bizleri bilgilendirir ve siirekli olarak yonlendirir.
0,709

Bizlere giivenir ve bizleri ekip arkadaglar1 olarak goriir.
0,698

Genel miidiiriimiiz degisim ve yenilikleri yakindan takip eder; aldig1 kararlar,
kurdugu sistemler ile sektordeki bagarimiz artar. 0,682

Boyle bir genel miidiirle ayni ekipte oldugum i¢in gurur duyuyorum.
0,679

Stirekli 6grenmenin giictine inamir, isletmemizin "6grenen organizasyon
olmasinda rolii biiyiiktiir." 0,666

Prensiplerinden asla vazge¢cmez.

0,633
Kisisel vizyonunu isletme vizyonuna doniistiirebilir.

0,631
Yaptigimiz calismalarin sonuglarindan bizleri haberdar eder.

0,618
Vizyon sahibidir, gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya koyabilir.

0,615
Bizlere yeteneklerimizi ortaya koyabilecegimiz 6nemli gorevler verir.

0,606
Bizlere diistincelerini acikga belirtir.

0,597
Hatalarini kabul eder.

0,571
Otelimizin en 6nemli degerleri hakkinda bilgi verir.

0,549

Herhangi bir gorevi verirken karsisindakini tegvik edici bir ifade tarzi
kullanur. 0,469

Genel miidiiriimiiz herhangi bir nedenden dolay1 otelimizden ayrilirsa
kendisinin yeni ekibinde yer almak icin ben de su anda caligmakta oldugum
tesisten ayrilirim. 0,428

Gorevini yerine getirirken gorevlerinden bir kismini astlarina devreder.

0,400
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Tablo 3.5. Yoneticilerin isletmedeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin
Algilamalarina Ait Faktor Yiikleri

SORULAR F1 F2 F3 F4

F2. Yoneticilerin isletmedeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin Algilamalar

Ust yonetim otelimizdeki calisanlari ortak bir deger sistemi icerisinde toplar,
giiclii bir orgiit kiiltuirii yaratir. 0,772

Otelimizde gelecege ait kararlar alinirken bizlerin de goriisleri alinir.

0,701
Genel Miidiiriimiiz ¢calisanlarla diizenli toplantilar yaparak otelimizin su anda
ne durumda oldugu ve nereye dogru yol aldigimiz konusunda gerekli
aciklamalar yapar. 0,684
Isletmemizde calisanlarin en kiiciik basarilar1 dahi maddi ve manevi olarak
odiillendirilir. 0,673
Otelimizde yeni uygulamalar yapilmasi i¢in teklif gotiirdiigiimde
diisiincelerim iist yonetimce desteklenir. 0,666
Yeni fikirler tiretilmesi i¢in otel yonetimince yarigmalar diizenlenir.

0,623
Otelimizin temel degerleri vardir ve bu degerlere tiim ¢alisanlar sadiktir.

0,616

Ust yonetim tarafindan alinan kararlar ve bagariya ulasmak igin yapilmast
gerekenler ¢alisanlara agiklanir, bilgi tabana yayilir. 0,614

Otelimizin basarisim arttirmak icin Genel Miidiiriimiiziin liderliginde
departman miidiirlerince yapilan, istek, oneri ve sorunlarin konusuldugu

toplantilara ¢aliganlarimiz da katilir, onlarin da goriisleri alinir. 0,603
Bu otelde calisiyor olmak beni ¢cok mutlu ediyor, arkadaslarima, aileme,
cevreme otelimden gururla bahsediyorum. 0,528
Biiyiik veya kiiciik basarilar personel ile birlikte kutlanir.

0,522
Egitimin gerekliligi ve 6nemi bilinir; ¢alisanlarin otel ici ve diginda egitim
almalar1 saglanir. 0,494
Otelimizin amag ve hedefleri bilinir, bunu basarmak i¢in tiim ¢alisanlar aktif
rol alir. 0,467

Tablo 3.6. Yoneticilerin Vizyon Bildirgesinin Isletmeye Saglayacagi Faydalara iliskin
Algilamalarina Ait Faktor Yiikleri

SORULAR F1 F2 F3 F4

F3. Yoneticilerin Vizyon Bildirgesinin Isletmeye Saglayacag Faydalara iliskin Algilamalar

Vizyon, verimliligimizi arttirir.

0,900
Vizyon, motivasyonumuzu yiikseltir.

0,884
Vizyon, bizim isimize olan bagliligimizi arttirir.

0,836
Vizyon, kendimize olan giivenimizi arttirir.

0,832

Vizyon yonetimi gelecekte isletme basarisini etkiler.
0,718
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Tablo 3.7. Yoneticilerin Liderlik ve Vizyon Kavramlarma iliskin Algilamalarma Ait

Faktor Yiikleri

SORULAR F1 F2 F3 F4
F4. Yoneticilerin Liderlik ve Vizyon Kavramlarina iliskin Algilamalar
Lider/ yoneticilerin vizyon gelistirme yetenegi egitim yoluyla arttirilabilir. 0,683
Liderin basaris1 yarinin firsat ve tehlikeleri konusunda bir vizyona sahip
olmasiyla miimkiindiir. 0,620
Lider ¢ok giiclii bir vizyon sahibi olsa da bunu yoneticilik yetenekleri ile
birlestiremezse basarisiz olacaktir. 0,617
Sektoriin gelecegini gérmek sadece liderin degil, isletmedeki pek cok kisinin
vizyonunun ortak tirtiniidiir. 0,588
Isletmenin basariya ulasmasinda liderin vizyon sahibi olmas1 6nemlidir. 0,554

3.4.4. Frekans Dagilimlanr

Konaklama isletmelerinde hizmet veren genel miidiirlerin vizyoner liderlik nitelik ve
davramiglarin1 test etmek amaciyla olusturulan oOlcege calisanlarin katilma/ katilmama
derecelerini belirlemek amaciyla frekans ve yiizde analizinden yararlamlmistir. Anketimize

katilan yoneticilerin cevaplar1 “katilanlar”, “katilmayanlar” ve “kararsizlar” seklinde ii¢ ana

grupta toplanmustir.

3.4.4.1. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsma iliskin

Algilamalarma Ait Frekans Dagilimlar:

Tablo 3.8’de yer alan yoneticilerin genel miidiirlerinin vizyoner liderlik davranigia
iliskin algilamalarma ait frekans dagilimlar1 incelendiginde bu boyutta yer alan &nermelere
agirlikli olarak %66,9 ile %90,5 oranlar1 arasinda “katiliyorum” ifadesi kullanilarak olumlu
cevaplar verilmistir. Bu boyutun ¢alismanin amacina yonelik en onemli ifadeleri iceriyor
olmasi ve bu ifadelere katilimcilarin bu derece yiiksek oranlarda olumlu sonuglarla cevap
vermis olmalar1 ankete katilan yoneticilerin genel miidiirlerini vizyoner bir lider olarak
algiladiklarinin gostergesidir ve (aragtirmanin sinirliliklan cergevesinde) {iist yonetimde
degisen lider profilini gérmek sektorel agidan degerlendirildiginde oldukca sevindiricidir.
Sonuglar incelendiginde yoneticilerin %90,5” 1 genel miidiirlerinin kendilerine giivendigi ve
ekip arkadas1 olarak gordiiklerini belirtmislerdir. Liderligin en 6nemli yap1 taslarindan bir
tanesi giivendir. Bu boyutta yer alan ifadeler incelendiginde % 88,7 oranla “boyle bir genel

midiirle aym1 ekipte oldugum icin gurur duyuyorum”, %86,9 oranla “pozitiftir, iyimser
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tavirlar sergiler”, %86,3 oranla “vizyon sahibidir, gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler
ortaya koyabilir’, %85,9 oranla “uzun donemli bakis acisina sahiptir”, %84,5 oranla
“herhangi bir gorevi verirken karsisindakini tesvik edici bir ifade tarzi kullanir”, %84,1 oranla
“bizleri bilgilendirir ve siirekli olarak yonlendirir” ve “yaptigimiz ¢alismalarin sonuglarindan
bizleri haberdar eder”, %83,1 oranla “genel miidiiriimiiz degisim ve yenilikleri yakindan takip
eder; aldig kararlar, kurdugu sistemler ile sektordeki basarimiz artar” onermeleri yoneticiler
tarafindan oldukca yiiksek bir oranla yorumlanmistir. Bu boyutta yer alan diger ifadelerin de
benzer sekilde yiiksek oranlarla yorumlanmasi genel miidiirlerin vizyoner lider olduklarinin

giizel birer gostergesidir.
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Tablo 3.8. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsma iliskin

Algilamalarma Ait Frekans Dagilimlari

Katilanlar Katilmayanlar | Kararsizlar
SORULAR Say1 | Yiizde | Sayr |Yiizde| Sayr | Yiizde

Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramgina iliskin Algilamalar:
Genel miidiiriimiiz bence gercek bir lider. 180 81.8 T 5 29 132
Genel Mudiiriimiiz sektor igerisinde ¢ok iyi taninir, lider
ozellikleriyle bilinir.

172 78,2 6 2,7 42 19,1
Pozitiftir, iyimser tavirlar sergiler. 191 86.9 7 32 2 10
Yaptigimiz isi zevkli hale getirir.

173 78,7 13 59 34 15,5
Mesleki ideallerimizi gerceklestirmek icin bizlerle
birlikte aktif olarak caligir.

177 80,5 15 6,8 28 12,7
Uzun donemli bakis agisina sahiptir.

189 85,9 4 1,8 27 12,3
Genel midiiriimiiz gelecegi dnceden tahmin ederek,
onlemleri alir ve otelimiz onun varlig1 sayesinde
basarilidir. 167 76 10 4.5 43 19,5
Bizleri bilgilendirir ve siirekli olarak yonlendirir.

185 84,1 11 5 24 10,9
Bizlere giivenir ve bizleri ekip arkadaslari olarak goriir.

199 90,5 4 1,9 17 7,7
Genel miidiiriimiiz degisim ve yenilikleri yakindan takip
eder; aldig1 kararlar, kurdugu sistemler ile sektordeki
basarimiz artar. 183 83,1 7 3,2 30 13,6
Boyle bir genel miidiirle ayn1 ekipte oldugum icin gurur
duyuyorum. 195 88,7 9 4,1 16 7,3
Siirekli 6grenmenin giicline inanir, isletmemizin
"O0grenen organizasyon" olmasinda rolii bitytiktiir.

178 79,9 7 32 35 15,9
Prensiplerinden asla vazge¢mez.

175 79,6 11 5 34 15,5
Kisisel vizyonunu igletme vizyonuna donustiirebilir.

170 77,3 9 4,1 41 18,6
Yaptigimiz calismalarin sonuglarindan bizleri haberdar
eder. 185 84,1 11 5 24 10,9
Vizyon sahibidir, gelecekteki ihtimaller hakkinda
fikirler ortaya koyabilir.

190 86,3 6 27 24 10,9
Bizlere yeteneklerimizi ortaya koyabilecegimiz 6nemli
gorevler verir. 176 80 12 5,4 32 14,5
Bizlere diisiincelerini acikca belirtir.

172 78,2 8 3,7 40 18,2
Hatalarim kabul eder. 147 66,9 15 6,8 38 26,4
Otelimizin en énemli degerleri hakkinda bilgi verir.

175 79,5 14 6,4 31 14,1
Herhangi bir gorevi verirken karsisindakini tesvik edici
bir ifade tarz1 kullanir. 186 84,5 9 4,1 25 11,4
Genel miidiiriimiiz herhangi bir nedenden dolay1
otelimizden ayrilirsa kendisinin yeni ekibinde yer almak
icin ben de su anda ¢aligmakta oldugum tesisten
ayrilirim. 81 36,9 69 31,4 70 31,8
Gorevini yerine getirirken gorevlerinden bir kismini
astlarina devreder. 178 80.9 7 32 35 15.9
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3.4.4.2. Yoneticilerin isletmedeki Yonetim Anlayis1 ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin

Algilamalarma Ait Frekans Dagilimlari

Tablo 3.9’da yer alan yoneticilerin isletmedeki yonetim anlayis1 ve orgiit kiiltiiriine
iliskin algilamalarina ait frekans dagilimlar incelendiginde yoneticilerin %91,8 i otellerinin
ama¢ ve hedeflerini bildiklerini ve bunu basarmak icin tiim calisanlarin aktif olarak rol
aldigim belirttikleri goriilmektedir. Bu boyutta yer alan diger ifadeler incelendiginde %89,6
oranla “bu otelde calisiyor olmak beni cok mutlu ediyor, arkadaslarima, aileme, cevreme
otelimden gururla bahsediyorum”, %82,8 oranla “iist yonetim tarafindan alinan kararlar ve
basariya ulagsmak i¢in yapilmasi gerekenler calisanlara agiklanir, bilgi tabana yayilir”, %80,9
oranla “egitimin gerekliligi ve Onemi bilinir; calisanlarin otel i¢i ve disinda egitim almalar
saglanir”, %75,9 oranla “genel miidiiriimiiz ¢calisanlarla diizenli toplantilar yaparak otelimizin
su anda ne durumda oldugu ve nereye dogru yol aldigimiz konusunda gerekli agiklamalar
yapar’, %72,8 oranla “otelimizin temel degerleri vardir ve bu degerlere tiim caligsanlar
sadiktir”, %72,7 oranla “biiyiik ve kiiciik basarilar personel ile birlikte kutlanir” ve %71
oranla “otelimizde yeni uygulamalar yapilmasi i¢in teklif gotiirdiigiimde diisiincelerim iist
yonetimce desteklenir” onermeleri yoneticiler tarafindan oldukga yiiksek bir oranla olumlu
sekilde yorumlanmistir. Tiim bu veriler 15181nda uygulama yapilan otel isletmelerinde hizmet
veren yoneticilerin isletmelerinden memnuniyetlerinin ve isletmelerine baghliklarinin yiiksek
seviyelerde oldugu soylenebilir. Elde edilen veri sonuglari ayni zamanda bu isletmelerde
egitimin 6nemi ve gerekliliginin iist yonetim tarafindan bir gereklilik olarak algilandiginin ve
bilginin paylasilarak tabana yayildiginin, calisanlarin da karar alma asamalarina dahil edilerek
katilmali bir yonetim uygulandiginin ve bunun paralelinde paylasilan ve giiclii bir orgiit

kiiltiiriiniin var oldugunun birer gostergesidir.
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Tablo 3.9. Yoneticilerin isletmedeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin

Algilamalarma Ait Frekans Dagilimlar:

Katilanlar Katilmayanlar | Kararsizlar
SORULAR Say1 | Yiizde | Sayr | Yiizde | Say1 | Yiizde

Yoneticilerin isletmedeki Yonetim Anlayis1 ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin Algilamalar
Ust yonetim otelimizdeki calisanlari ortak bir deger
sistemi icerisinde toplar, giiclii bir orgiit kiiltiirii yaratir.

137 62,3 30 13,7 53 24,1
Otelimizde gelecege ait kararlar alimirken bizlerin de
gortsleri alimr. 143 | 65 32 | 145 | 45 [205
Genel Miidiiriimiiz ¢alisanlarla diizenli toplantilar
yaparak otelimizin su anda ne durumda oldugu ve
nereye dogru yol aldigimiz konusunda gerekli
aciklamalar yapar. 167 75,9 29 13,2 24 10,9
Isletmemizde calisanlarin en kiigiik basarilart dahi
maddi ve manevi olarak odiillendirilir.

105 47,8 78 354 37 1168
Otelimizde yeni uygulamalar yapilmasi i¢in teklif
gotiirdigiimde diistincelerim iist yonetimce desteklenir. 156 7 15 6.9 49 23
Yeni fikirler tiretilmesi i¢in otel yonetimince yarigmalar
diizenlenir.

79 35,9 93 42,3 48 21,8
Otelimizin temel degerleri vardir ve bu degerlere tiim
calisanlar sadiktir.

160 72,8 14 6,4 46 20,9
Ust yonetim tarafindan alinan kararlar ve basariya
ulagmak i¢in yapilmasi gerekenler calisanlara aciklanr,
bilgi tabana yayilir. 182 82,8 14 6,4 24 10,9
Otelimizin bagarisini arttirmak icin Genel
Miidiiriimiiziin liderliginde departman miidiirlerince
yapilan, istek, oneri ve sorunlarin konuguldugu
toplantilara ¢aligsanlarimiz da katilir, onlarin da
goriigleri alinir. 143 65 54 24,6 23 10,5
Bu otelde calistyor olmak beni ¢cok mutlu ediyor,
arkadaslarima, aileme, cevreme otelimden gururla
bahsediyorum. 197 89,6 8 3,7 15 6,8
Biiyiik veya kiiciik basarilar personel ile birlikte
kutlanir.

160 72,7 20 9,1 40 18,2
Egitimin gerekliligi ve 6nemi bilinir; ¢alisanlarin otel
ici ve disinda egitim almalar1 saglanir. 178 80.9 20 9.1 ” 10
Otelimizin amag ve hedefleri bilinir, bunu bagarmak
icin tiim calisanlar aktif rol alir.

202 91,8 2 1 16 |73
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3.4.4.3. Yoneticilerin Vizyon Bildirgesinin Isletmeye Saglayacagn Faydalara iliskin

Algilamalarmma Ait Frekans Dagilimlari

Tablo 3.10’da yer alan yoOneticilerin vizyon bildirgesinin isletmeye saglayacagi
faydalara iliskin algilamalarina ait frekans dagilimlar1 incelendiginde %89,1 oranla “vizyon
yonetimi gelecekte isletme basarisimm etkiler” ifadesine yiiksek oranla katildiklari
goriilmektedir. Benzer sekilde %86,4 oranla “vizyon, bizim isimize olan bagliligimizi arttirir”
ve “vizyon, kendimize olan giivenimizi arttirir”, %84,1 oranla *“vizyon, motivasyonumuzu
yiikseltir”, %83,6 oranla “vizyon, verimliligimizi arttirir” Onermeleri de yiiksek oranlarla
olumlu sekilde yorumlanmistir. Bu sonuglar 1518inda yoneticilerin vizyon kavraminin igletme
basarisina olumlu yonde etki edecegi ve bunun yaninda kendilerine ve ekiplerinde gbrev alan
astlaria yiiksek diizeyde motivasyon saglayacagi, buna bagli olarak verimlilige olumlu

katkilar saglayacagi ve orgiitsel baglilig1 etkileyecegi diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 3.10. Yoneticilerin Vizyon Bildirgesinin isletmeye Saglayacag Faydalara iliskin

Algilamalarmma Ait Frekans Dagilimlar:

Katilanlar Katilmayanlar Kararsizlar
SORULAR Say1 | Yiizde | Sayr | Yiizde | Say: Yiizde

Yoneticilerin Vizyon Bildirgesinin Isletmeye Saglayacag Faydalara Iliskin Algilamalar:
Vizyon, verimliligimizi arttirr.

184 83,6 6 2,8 30 13,6
Vizyon, motivasyonumuzu yiikseltir.

185 84,1 6 2,7 29 13,2
Vizyon, bizim isimize olan baghiligimiz: arttirir.

190 86,4 6 2,7 24 10,9
Vizyon, kendimize olan giivenimizi arttirir.

190 86,4 6 2,8 24 10,9
Vizyon yonetimi gelecekte isletme basarisini
etkiler. 196 | 89,1 7 3,2 17 7,7

3.4.4.4. Yoneticilerin Liderlik ve Vizyon Kavramlarmna iliskin Algilamalarma Ait

Frekans Dagilimlari

Tablo 3.11°de yer alan yoneticilerin liderlik ve vizyon kavramlarina iligkin
algilamalarina ait frekans dagilimlan incelendiginde %94,1 oraniyla “isletmenin basariya
ulagmasinda liderin vizyon sahibi olmasi 6nemlidir” nermesi yoneticiler tarafindan oldukga
yiiksek bir oranla yorumlanmistir. %93,2 oranla “sektoriin gelecegini gérmek sadece liderin

degil, isletmedeki pek cok kisinin vizyonunun ortak iirtiniidiir”, %88,7 oranla “lider cok giiclii
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bir vizyon sahibi olsa da bunu yoneticilik yetenekleri ile birlestiremezse basarisiz olacaktir”,
%87,7 oranla “liderin basaris1 yarimin firsat ve tehlikeleri konusunda bir vizyona sahip
olmasiyla miimkiindiir’, %86,4 oranla “lider/ yoneticilerin vizyon gelistirme yetenegi egitim
yoluyla arttirilabilir” Onermeleri yiiksek oranla yorumlanmistir. Yoneticilerin bu goriisleri
onlarin isletmenin basariya ulagsmasi i¢in liderin gelecege yon verecek, tehditleri firsatlara
doniistiirecek bir vizyona sahip olmasi, bu vizyonun isletme ¢alisanlariyla birlikte
olusturularak, olusturulan bu vizyona herkesin inanmas1 gerektigi diisiincesinde olduklarinin

gostergesidir.

Tablo 3.11. Yoneticilerin Liderlik ve Vizyon Kavramlarmna iliskin Algilamalarina Ait

Frekans Dagilimlari

Katilanlar Katilmayanlar Kararsizlar

SORULAR Say1 Yiizde | Say1 | Yiizde | Say1 | Yiizde

Yoneticilerin Liderlik ve Vizyon Kavramlarina iliskin Algilamalari

Lider/ yoneticilerin vizyon gelistirme yetenegi egitim

yoluyla arttirilabilir.
190 86,4 4 1,8 26 11,8

Liderin basaris1 yarinin firsat ve tehlikeleri

konusunda bir vizyona sahip olmasiyla miimkiindiir.
193 87,7 4 1,9 23 10,5

Lider ¢ok giiclii bir vizyon sahibi olsa da bunu
yoneticilik yetenekleri ile birlestiremezse basarisiz
olacaktir. 195 88,7 11 5 14 6,4

Sektoriin gelecegini gormek sadece liderin degil,
igletmedeki pek ¢ok kisinin vizyonunun ortak
tiriiniidiir. 205 93,2 1 0,5 14 6,4

Isletmenin basariya ulasmasinda liderin vizyon sahibi
olmast onemlidir.

207 94,1 1 0,5 12 5,5

3.4.5. Yoneticilerin Isletme Vizyon, Misyon ve Degerleri Konusundaki Genel

Diisiincelerine Ait Bulgular

Tablo 3.12’ de yoneticilerin isletme vizyonu, misyonu ve degerleri konusundaki genel
diisiinceleri hakkindaki frekans dagilimlarina yer verilmistir. Elde edilen verilere gore
anketimize katilan yoneticilerin %98,6’ s1 vizyon kelimesinin, %89,1’ i vizyoner liderlik veya
vizyona dayali liderlik kelimesinin anlamimi bilmektedir. %88,2 oranla isletme degerlerine
sahip olduklarini belirten yoneticiler, %51,4 oranla otellerinin vizyon bildirgesinin, %52,7
oranla misyon bildirgesinin oldugunu ifade etmislerdir. Yoneticiler “Otelimizin vizyon
bildirgesi yazilidir” ifadesine %58,2 oramyla “hayir”, %41,8 oranla “evet” seklinde goriis

bildirirken benzer sekilde “otelimizin vizyonunu biliyorum” ifadesine %49,1 oranla “hayir”,
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%50,9 oranla “evet” cevab1 vermislerdir. Bu iki ifadeye verilen olumlu ve olumsuz cevaplarin

bu derece birbirine yakin oranlarda olmasi igletme vizyonunun yazili olmasi, yazili olarak

kalmayip tim calisanlarla paylasilmas1 ve belirlenen hedefe ulagsma yolunda ortak inanca

sahip olmak gerekliligini ortaya koymaktadir.

Tablo 3.12. Yoneticilerin Isletme Vizyon, Misyon ve Degerleri Konusundaki Genel

Diisiincelerine Ait Bulgular

EVET HAYIR
SORULAR
Say1 | Yiizde | Say1 Yiizde

Vizyon kelimesinin anlamini biliyorum. 217 98,6 3 1,4
Vizyoner Liderlik veya Vizyona Dayal1 Liderlik ifadesinin

anlamini biliyorum. 196 89,1 24 10,9
Otelimizin vizyon bildirgesi vardir. 113 514 107 48,6
Otelimizin misyon bildirgesi vardir. 116 52,7 104 47,3
Otelimizin degerleri vardir. 194 88,2 26 11,8
Otelimizin vizyon bildirgesi yazilidir. 92 41,8 128 58,2
Otelimizin vizyonunu biliyorum. 112 50,9 108 49,1
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3.4.6. Boyutlar Arasi iliskiye Ait Bulgular

Tablo 3.13° de yoneticilerin genel miidiirlerinin vizyoner liderlik nitelik ve
davraniglarini test etmeyi amaglayarak olusturulan boyutlar aras1 iliskiyi belirlemek amaciyla
korelasyon analizi uygulanmigtir. Uygulama sonucunda elde edilen sonuglar incelendiginde
yoneticilerin genel miidiirlerinin vizyoner liderlik davramigina iliskin algilamalarinin
isletmedeki yonetim anlayis1 ve orgiit kiiltiiriine iliskin algilamalar1 {izerinde etkili oldugu
goriilmektedir (r= 0,662). Benzer sekilde yoneticilerin genel miidiirlerinin vizyoner liderlik
davranigina iliskin algilamalari ile vizyon bildirgesinin isletmeye saglayacagi faydalara iligkin
algilamalar arasinda orta diizeyde bir korelasyon olmakla birlikte (r= 0,431), yoneticilerin
vizyon bildirgesinin isletmeye saglayacag faydalara iligskin algilamalan ile liderlik ve vizyon
kavramlarina iliskin algilamalar1 arasinda da orta diizeyde bir korelasyonun varligindan soz

edilebilir (r= 0,402).



Tablo 3.13. Boyutlar Arasi iliskiye Ait Bulgular
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BOYUTLAR

ORTALAMA

STANDART
SAPMA

Yoneticilerin
Genel
Miidiirlerinin
Vizyoner
Liderlik
Davranisina
iliskin
Algilamalari

Yoneticilerin
isletmedeki
Yonetim
Anlayis1 ve
Orgiit
Kiiltiiriine
iliskin
Algilamalari

Yoneticilerin
Vizyon
Bildirgesinin
isletmeye
Saglayacag
Faydalara
iliskin
Algilamalari

Yoneticilerin
Liderlik ve
Vizyon
Kavramlarina
iliskin
Algilamalari

Yoneticilerin
Genel
Miidiirlerinin
Vizyoner
Liderlik
Davramsina
iliskin
Algilamalari

4,0897

,60707

Yoneticilerin
isletmedeki
Yonetim
Anlayisi ve
Orgiit
Kiiltiiriine
iliskin
Algilamalar:

3,8052

,66446

,6627%%

Yoneticilerin
Vizyon
Bildirgesinin
Isletmeye
Saglayacag
Faydalara
iliskin
Algilamalari

4,1782

,67240

A3

243

Yoneticilerin
Liderlik ve
Vizyon
Kavramlarma
iliskin
Algilamalar:

4,3345

,49221

,291%*

,239%*

4025

% p< 0,01
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3.4.7. Yoneticilerin Lider ve Vizyon Kavramlarina Iliskin Algilamalar1 Bakimindan Turizm

Sektoriinde Calisma Siireleri Arasindaki Farklihga Ait Bulgular

Tablo 3.14° de yoneticilerin lider ve vizyon kavramlarina iligkin algilamalar1 bakimindan
turizm sektoriinde caligma siireleri arasindaki farkliligi test etmek amaciyla tek yonlii varyans
analizinden yararlamilmistir. Elde edilen veri sonuglarmma gore yoneticilerin lider ve vizyon
kavramlarina iliskin algilamalar1 bakimindan turizm sektoriinde ¢alisma siireleri arasinda anlaml
bir farklilik gdzlenmistir (F= 2,922; p<0,05).

Genel miidiire en yakin konumdaki yoneticilerle yapmis oldugumuz anket uygulamasi
sonucunda sektdorde uzun yillar c¢alisan yOneticilerin firsatlarin yakalanarak basariya
ulagilmasinda genel miidiirlerinin vizyon sahibi olmasinin gerekliligine inandiklari, bu vizyonun
calisanlarla birlikte paylasilarak olusturulmasi ve tiim calisanlarin olusturulan bu vizyona
inanmas1 gerektigi diislincesinde olduklar1 sdylenebilir. Yapilan LSD analizi sonucuna gore
sektorde 1-5 yil arasinda hizmet veren yéneticiler (X = 4,1450) ile 11 yil ve iizerinde hizmet
veren yoneticilere (¥ = 4,4017) ait ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik varken diger gruplara

ait ortalamalar arasinda fark bulunmamaktadir.

Tablo 3.14. Yoneticilerin Lider ve Vizyon Kavramlarmna iliskin Algilamalar1 Bakimindan

Turizm Sektoriinde Calisma Siireleri Arasindaki Farklihga Ait Bulgular

Turizm Sektoriinde Standart Sapma
Calisma Siiresi N F P
Ortalama
1 yildan az 5 4,2000 ,28284 2,922 ,035
1- 5 yil aras1 40 4,1450 ,49404
6- 10 yil aras1 55 4,3382 ,49572
11 y1l ve iizeri 120 4,4017 ,48403
TOPLAM 220 4,3345 ,49221

3.4.8. Yoneticilerin isletmedeki Yonetim Anlayis1 ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin Algilamalar
Bakimindan Su Anda Calismakta Olduklar1 Otel Isletmesinde Calisma Siireleri Arasindaki
Farklhihga Ait Bulgular
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Tablo 3.15° de yoneticilerin isletmedeki yonetim anlayis1 ve orgiit kiiltiiriine iliskin
algilamalar1 bakimindan su anda c¢alismakta olduklar1 otel isletmesinde calisma siireleri
arasindaki farkliligi test etmek amaciyla tek yonlii varyans analizinden yararlanilmistir. Elde
edilen veri sonuglarina gore yoneticilerin isletmedeki yonetim anlayis1 ve orgiit kiiltiiriine iliskin
algilamalar1 bakimindan su anda ¢alismakta olduklari otel isletmesinde ¢alisma siireleri arasinda
anlamli bir farklilik gézlenmistir (F= 2,866; p< 0,05).

Sektor icerinde alt ve orta kademe yoneticiler yaninda isletme genel miidiirlerinin de
isglicii devir hizi oraninin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum uzun siire ayni kurumda
hizmet veren calisanlar iizerinde gozlem yapma ve yoOnetime gelen her bir genel miidiiriin
yonetim uygulamalarimi irdeleme imkani saglamaktadir. Yapilan LSD analizi sonucuna gore
bulunduklar1 otel isletmesinde 1-5 yil arasinda calisan yoneticiler (x = 3,7209) ile 11 yil ve
tizerinde calisan yoneticilere (x = 4,1654) ait ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik varken
diger gruplara ait ortalamalar arasinda fark bulunmamaktadir. Isletme icinde ¢alisma siiresi fazla
olan katilimcilarin genel miidiiriin yonetim uygulamalart ve olusturuldugu orgiit kiiltiirii

hakkindaki algilamalarinin yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Tablo 3.15. Yoneticilerin isletmedeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin
Algllamalar1 Bakimindan Su Anda Cahsmakta Olduklar1 Otel isletmesinde Cahsma
Siireleri Arasindaki Farklihga Ait Bulgular

Bulunulan Otelde Ortalama | Standart Sapma F P
Calisma Siiresi N
1 yildan az 41 3,8593 ,63150 2,866 ,038
1- 5 yil aras1 129 3,7209 ,68134
6- 10 yil aras1 30 3,8538 ,65904
11 y1l ve iizeri 20 4,1654 ,51407
TOPLAM 220 3,8052 ,66446

3.4.9. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsina iliskin Algilamalar
ve Oteldeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin Algilamalar1 Bakimindan
Cahsmakta Olduklar1 Otel isletmesinden Duyduklar1 Memnuniyet Arasindaki Farkhhiga
Ait Bulgular
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Tablo 3.16° da yoneticilerin genel miidiirlerinin vizyoner liderlik davranisina iliskin
algilamalar1 ve oteldeki yonetim anlayisi ve orgiit kiiltiiriine iligkin algilamalar1 bakimindan
calismakta olduklar otel isletmesinden duyduklar1 memnuniyet arasindaki farkliligi test etmek
amaciyla tek yonlii varyans analizinden yararlanilmistir. Su anda hizmet verilen otelden duyulan
memnuniyet ile yoneticilerin genel miidiirlerinin vizyoner liderlik davranisi algilamalar1 arasinda
anlamli bir farklilik gozlenmistir (F= 22,104; p< 0,01). Memnuniyet diizeyi yiiksek olan
yoneticiler genel miidiirlerini vizyoner bir lider olarak algilamaktadirlar (x = 4,1868); bu sonug
1s1ginda genel miidiiriin - liderlik davramisimin  yoneticilerin  isletmelerinden  duyduklari
memnuniyete ve Orgiite bagliliklarina etki ettigi sdylenebilir. Benzer sekilde calismakta olunan
otelden duyulan memnuniyet ile yoneticilerin oteldeki yonetim anlayis1 ve orgiit kiiltiiriine iliskin
algilamalar1 arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir (F= 33,915; p< 0,01). Yoneticilerin hizmet
verdikleri otelden duyduklari memnuniyet arttikga memnuniyetleri ile oteldeki yonetim anlayisi
ve Orgiit kiiltiirtine iligkin algilamalar1 arasinda 6nemli bir farklilik gozlemlenmektedir

(x =3,92906).

Tablo 3.16. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsma iliskin
Algillamalar1 ve Oteldeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin Algilamalari
Bakimindan Calismakta Olduklar1 Otel isletmesinden Duyduklar1 Memnuniyet Arasindaki
Farklhihga Ait Bulgular

Yoneticilerin
Yoneticilerin Oteldeki Yonetim Anlayis1 Ve
Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Orgiit Kiiltiiriine iliskin
Davramsina iliskin Algilamalar Algilamalari
Calismakta
Olunan Otelden
Duyulan STANDART STANDART
Memnuniyet N | ORTALAMA SAPMA N | ORTALAMA SAPMA
Memnunum 189 4,1868 ,53075 189 3,9296 ,57800
Kararsizim 23 3,6348 74687 23 3,2074 ,63068
Memnun Degilim 8 3,0217 ,50966 8 2,5865 ,54847
TOPLAM 220 4,0897 ,60707 220 3,8052 ,66446
F (22,104 F |[33,915
P [,000 P |,000
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3.4.10. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsmna iliskin
Algillamalar1 ve Oteldeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin Algilamalari
Bakimindan Calismakta Olduklar1 Otel isletmesini Baskalarmna Calismalar: icin Tavsiye
Etme Durumlari Arasindaki Farklihga Ait Bulgular

Yoneticilerin genel miidiirlerinin vizyoner liderlik davranmisina iliskin algilamalar1 ve
oteldeki yonetim anlayis1 ve orgiit kiiltiiriine iliskin algilamalar1 bakimindan ¢alismakta olduklari
otel isletmesini baskalarina caligmalari i¢in tavsiye etme durumlar arasindaki farklilig: test etmek
amaciyla tek yonlii varyans analizinden yararlanilmistir ve sonuglar Tablo 3.17° de verilmistir.
Yoneticilerin hizmet verdikleri otel isletmesinden duyduklar1 memnuniyet sonucu otellerini
baskalarina caligmalar1 i¢in tavsiye etme durumu ile genel miidiirlerinin vizyoner liderlik
davranisini algilamalar1 arasinda (F= 22,165; p< 0,01) ve oteldeki yOnetim anlayisi ve orgiit
kiiltiiriine iliskin algilamalar1 arasinda anlamli farkliliklar (F= 27,139; p< 0,01) gozlenmistir.
Otellerini caligmalari icin bagkalarina tavsiye eden yoneticiler genel miidiirleri vizyoner bir lider
olarak algilamaktadirlar (X = 4,1838) ve otellerindeki yonetim uygulamalarindan memnun

olduklart ve giiclii bir orgiit kiiltiiriine sahip olduklarini diisiindiikleri soylenebilir (X = 3,9158).

Tablo 3.17. Yoneticilerin Genel Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Davramsma Iliskin
Algillamalar1 ve Oteldeki Yonetim Anlayisi ve Orgiit Kiiltiiriine iliskin Algilamalari
Bakimindan Calismakta Olduklar1 Otel Isletmesini Baskalarina Cahsmalar: Icin Tavsiye

Etme Durumlari Arasindaki Farklihga Ait Bulgular

Yoneticilerin Yoneticilerin
Calismakta Genel Miidiirlerinin Vizyoner Oteldeki Yonetim Anlayis1 Ve Orgiit
Olunan Otel Liderlik Davramsina Iliskin Kiiltiiriine Iliskin Algilamalar
Isletmesini Algillamalan
Baskalarina
Cahigmalar icin
Tavsiye Etme STANDART STANDART
Durumu N |ORTALAMA|  SAPMA N |ORTALAMA | SAPMA
Evet Ederim 189 4,1838 ,53328 189 3,9158 ,59368
Karasizim 25 3,6348 , 72319 25 3,2831 ,63693
Hayir Etmem 6 3,0217 44742 6 2,5000 ,51887
TOPLAM 220 4,0897 ,60707 220 3,8052 ,66446
F |22,165 F 27,139
P |,000 P ,000
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SONUC

2000’ li yillar her alanda biiyiikk degisimlerin yasandigr bir donemi gec¢irmektedir.
Giiniimiizde, iilkeler arasi simirlar kalkmakta, kiiltiirel farkliliklarin engelleyici degil sinerji
yaratan islevine inanilmakta, isletmelerin misyonlari, stratejileri ve yapilar1 bu dogrultuda
tasarlanmaktadir. Bu siire¢ 6zellikle 80’ 1i yillarda hiz kazanmis, artan uluslar arasi rekabet,
isletmeleri yeni yonetim anlayislarinin arayisina itmis ve bu donem gerek yonetim biliminin
gelismesinde gerekse yonetim uygulamalarindaki onceliklerde koklii de§isimlere yol agmistir
(Ehtiyar, 2001, s.229).

Bu degisimlerden etkilenen ve iilkemiz icin ¢ok biiyilk 6neme sahip sektorlerden biri de
turizm sektoriidiir. Son yillarda 6zellikle Antalya’ da son derece modern konaklama isletmeleri
yatirimlart hizla artis gostermis ve rekabet ortaminda fark yaratabilme onem kazanmustir.
Sektoriin emek yogun bir sektdr olmasi sebebiyle bu farki yaratacak en 6nemli nokta, kaliteli
insan kaynagim giiclii bir orgiitsel baglilikla istthdam edebilmektir. Bu baghlikta etkili olan
onemli bir faktor ise isletme yonetimi tarafindan olusturulan o6rgiit kiiltiiriidiir. Ust yonetim
tarafindan orgiit kiiltiiriiniin bilesenlerinden olan; oOrgiite ait, ilham verici vizyon ve misyon
bildirgeleri ile calisanlarin da oncelikleri dikkate alinarak olusturulan degerler sistemine sahip
olmak, isgoreni Orgiite baglamada olduk¢a 6nemli bir motivasyon aracidir.

Giintimiiz rekabet kosullarinda iistiin basari i¢in konaklama isletmeleri genel miidiirlerinin
klasik yonetim uygulamalarindan siyrilarak modern liderlik davramiglart sergilemeleri
gerekmektedir. Isletme liderleri, gelecegi 6ngorebilen, tehditleri nceden fark ederek firsatlara
doniistiirebilen, vizyon sahibi olup kisisel vizyonunu isletme vizyonuna doniistiirerek gelecekte
elde edilecek basariya gidecek yolu takipgilerine gosterebilen hatta bu vizyonu karar alma
siireclerine ¢alisanlar1 da dahil ederek olusturabilen liderler olmalidir. Veriler 1518inda elde edilen
arastirma sonuglari, bahsedilen bu gerekliliklerin sektoriimiizde yer buldugu ve uygulandiginm
gostermektedir.

Basarinin elde edilmesinde takim iiyeleri arasindaki giivenin biiylikk Onemi vardir.
Arastirma kapsaminda isletme genel miidiirleri ve yoneticileri arasinda yiiksek diizeyde giiven
oldugu, ve yoneticilerin mevcut genel miidiirleriyle calismaktan biiyilk memnuniyet duyduklar
goriilmektedir. Isletme genel miidiirlerinin vizyoner lider davramislar1 sergilemesi ve vizyoner

uygulamalar i¢inde olmasi yoneticilerin memnuniyetleri ve orgiit kiiltiirii algilamalar1 {izerinde
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olumlu etkiler olusturmasi oldukca sevindiricidir. Elde edilen sevindirici sonuglardan bir digeri
ise karar alma asamalarina ¢alisanlarin da dahil ediliyor olmasidir. Bu durum, bu isletmelerde
calisan herkes tarafindan isletmenin ama¢ ve hedeflerinin bilinmesini saglamaktadir, ayrica
arastirmamizda yer alan otel isletmelerinde vizyona ulasmak ve basariyr yakalamak i¢in genel
miidiiriin de siirecler icinde bizzat gorev aldig1 giiclii ekiplerin varlig1 goriilmektedir.

Yoneticilerin biiyiik cogunlugunun su anda hizmet vermekte olduklari otelden memnun
olmalar ve isletmelerini ¢alismalari icin baskalarina da tavsiye edeceklerine dair yiiksek oranl
olumlu cevaplari, igsel biitiinlesme ve oOrgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek oldugunun bir
gostergesidir, ve bu baglilik iizerinde yoneticilerin isletme genel miidiirlerini vizyoner lider
olarak algilamalarinin etkisi oldugu goriilmektedir.

Yoneticilerin vizyon, misyon, degerler ve vizyoner liderlik kavramlar ile vizyon sahibi
olmanin isletmeye saglayacag faydalara iliskin olumlu diisiinceleri bu konuda olduk¢a bilingli
olduklarinin ve sektérde yonetim alanindaki goriislerin degismeye basladiginin giizel bir
gostergesidir.

Sonu¢ olarak, giinlimiiz konaklama isletmeleri genel miidiirleri geleneksel liderlik
uygulamalarindan siyrilarak modern liderlik davraniglart sergileyen vizyoner liderlerdir ve bu
tirde profesyonel yonetim uygulamalarinin varligini gormek sektorel agidan oldukca
sevindiricidir.

Arastirma sonuglarinin arastirmanin smurliliklarn icerisinde degerlendirilmesi gerektigi
onemle belirtilmelidir. Vizyoner liderlik alaninda veya modern liderlik yaklasimlar iizerinde yeni
calismalarin yapilmasi ve sonuglarin otel isletmeleri liderleriyle paylasilmasi iilkemiz ac¢isindan
onemli bir gelir kaynagi olan turizm sektoriinde profesyonel yonetimin gelismesine katkida

bulunacaktir.
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L. BOLUM

Bu boliimdeki ifadeler calismakta oldugunuz otel isletmesinin vizyon ve misyon bildirgeleriyle ilgilidir.
Liitfen cevaplarimzi “X” isareti ile belirtiniz.

EVET HAYIR

Vizyon kelimesinin anlamin biliyorum. 0 0

Vizyoner Liderlik veya
Vizyona Dayali Liderlik ifadesinin anlamin1 biliyorum. 0 0

Otelimizin vizyon bildirgesi vardir. 0 0
Otelimizin misyon bildirgesi vardir. 0 0

Otelimizin degerleri vardir. 0 0

Eger otelinizin vizyon bildirgesi varsa liitfen asagidaki sorular: cevaplayimiz.

EVET HAYIR
Otelimizin vizyon bildirgesi yazilidir. 0 0

Otelimizin vizyonunu biliyorum. 0 0
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Liitfen bu boliimdeki ifadelere ne dlctide katilip katilmadigimizi “X” isareti ile belirtiniz.
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Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum
Kesinlikle

Katilmiyorum

Otelimizin basarisini arttirmak i¢in Genel Miudiiriimiiziin liderliginde
departman miidiirlerince yapilan, istek, neri ve sorunlarin konusuldugu

1. |toplantilara calisanlarimiz da katilir, onlarin da goriisleri alinir.

Genel Miidiiriimiiz ¢aliganlarla diizenli toplantilar yaparak otelimizin su
anda ne durumda oldugu ve nereye dogru yol aldigimiz konusunda

2. |gerekli agiklamalar yapar.

Ust yonetim tarafindan alinan kararlar ve basariya ulasmak igin yapilmasi

3. |gerekenler ¢alisanlara agiklanir, bilgi tabana yayilir.

4. |[Otelimizde gelecege ait kararlar alinirken bizlerin de goriisleri alinur.
Otelimizde yeni uygulamalar yapilmasi i¢in teklif gotiirdiigiimde

5. |diisiincelerim iist yonetimce desteklenir.

Ust yonetim otelimizdeki calisanlari ortak bir deger sistemi icerisinde

6. |toplar, giiclii bir orgiit kiiltiirii yaratir.

Otelimizin amag ve hedefleri bilinir, bunu basarmak i¢in tiim ¢alisanlar
aktif rol alir.

Otelimizin temel degerleri vardir ve bu degerlere tiim ¢alisanlar sadiktir.
Bu otelde calisiyor olmak beni ¢ok mutlu ediyor, arkadaslarima, aileme,

9. |cevreme otelimden gururla bahsediyorum.

10. |[Boyle bir genel miidiirle ayni ekipte oldugum i¢in gurur duyuyorum.
Genel Miidiiriimiiz herhangi bir nedenden dolay: otelimizden ayrilirsa
kendisinin yeni ekibinde yer almak i¢in ben de su anda ¢alismakta

11. [oldugum tesisten ayrilirim.

12. |Yeni fikirler iiretilmesi i¢in otel yonetimince yarigmalar diizenlenir.
Isletmemizde calisanlarin en kiiciik basarilar1 dahi maddi ve manevi

13. |olarak odiillendirilir.

Egitimin gerekliligi ve 6nemi bilinir; ¢alisanlarin otel i¢i ve disinda

14. |egitim almalar1 saglanir.

15. [Biiyiik veya kiiciik bagarilar personel ile birlikte kutlanir.

Herhangi bir gorevi verirken karsisindakini tesvik edici bir ifade tarzi

16. |kullanr.

Otelimizde terfi durumlarinda ilgili pozisyon i¢in 6ncelikle otel iginden

17. |bir calisanin degerlendirilmesi anlayis1 vardir.

18. |isletmenin basariya ulasmasinda liderin vizyon sahibi olmasi 6nemlidir.
Lider ¢ok giiclii bir vizyon sahibi olsa da bunu yoneticilik yetenekleri ile

19. [|birlestiremezse basarisiz olacaktir.

Lider/ yoneticilerin vizyon gelistirme yetenegi egitim yoluyla

20. |arttirilabilir.

Liderin basaris1 yarinin firsat ve tehlikeleri konusunda bir vizyona sahip

21. [olmasiyla miimkiindiir.

Sektoriin gelecegini gormek sadece liderin degil, isletmedeki pek ¢ok

22. |kisinin vizyonunun ortak iiriiniidiir.
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23. [Vizyon, bizim igimize olan baglhiligimizi arttirir.
24. |Vizyon, motivasyonumuzu yiikseltir.
25. |Vizyon, kendimize olan giivenimizi arttirir.
26. [Vizyon, verimliligimizi arttirir.
27. |Vizyon yonetimi gelecekte isletme bagarisini etkiler.
28. |Genel Miidiiriimiiz bence gercek bir lider.
Genel Miidiiriimiiz sektor igerisinde ¢ok iyi taninir, lider 6zellikleriyle
29. |bilinir.
Genel miidiiriimiiz gelecegi 6nceden tahmin ederek, 6nlemleri alir ve
30. [otelimiz onun varlig1 sayesinde basarilidir.
31. |Kisisel vizyonunu igletme vizyonuna doniistiirebilir.
'Vizyon sahibidir, gelecekteki ihtimaller hakkinda fikirler ortaya
32. |koyabilir.
33. |Otelimizin en 6nemli degerleri hakkinda bilgi verir.
Genel miidiiriimiiz degisim ve yenilikleri yakindan takip eder; aldig1
34. |kararlar, kurdugu sistemler ile sektordeki bagarimiz artar.
35. |Hatalarim kabul eder.
36. |Pozitiftir, iyimser tavirlar sergiler.
37. [Yapugimiz isi zevkli hale getirir.
38. |Prensiplerinden asla vazgegmez.
Mesleki ideallerimizi gergeklestirmek icin bizlerle birlikte aktif olarak
39. |calisir.
40. |Gorevini yerine getirirken gorevlerinden bir kismini astlarina devreder.
41. |Bizlere giivenir ve bizleri ekip arkadaglar: olarak goriir.
42. |Bizlere yeteneklerimizi ortaya koyabilecegimiz onemli gorevler verir.
43. |Yaptigimiz ¢alismalarin sonuglarindan bizleri haberdar eder.
44. |Bizleri bilgilendirir ve siirekli olarak yonlendirir.
45. |Bizlere diisiincelerini agik¢a belirtir.
46. |Uzun donemli bakis agisina sahiptir.
Siirekli grenmenin giiciine inanir, isletmemizin “6grenen organizasyon
47. |olmasinda rolii biiyiiktiir.”
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Bu boliimdeki sorular dogrudan siz degerli katilimei ile ilgili olup, cevaplarimiz calismamiz i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Bu nedenle sorulart liitfen 6zenle cevaplayiniz ve cevaplarinizi “X” isareti ile belirtiniz.

Cinsiyetiniz Medeni Haliniz
[ Bay 0 Evli
[ Bayan [J Bekar

Turizm Sektoriinde Calisma Siireniz
0 1 yildan az

0 1-5 yil arast

(16 — 10 y1l aras1

0 11 w1l ve tizeri

Cahsmakta Oldugunuz Otelde Goreviniz
[J Genel Miidiir Yardimcistyim

[J Genel Miidiir Sekreteriyim

[ Departman Miidiiriiyiim

[ Departman Sefiyim

Calhismakta Oldugunuz Otelden
Duydugunuz Memnuniyet

[J Memnunum

] Kararsizim

[] Memnun Degilim

Yasimiz Egitim Durumunuz

"1 25- 30 yas arasi [ 1lk / Orta

) 31- 35 yas arasi [J Lise

"1 36- 40 yas arasi 1 On lisans

(] 41- 45 yas arasi [J Lisans

(] 46 yas ve iizeri [J Yiiksek Lisans / Doktora

Bulundugunuz Otelde Calisma Siireniz
0 1 yildan az

[ 1 -5 yil aras:

116 - 10 y1l aras1

0 11 w1l ve tizeri

Bulundugunuz Pozisyonda Calisma Siireniz
0 1 yildan az

[ 1 -5 yil aras1

(16 - 10 y1l aras1

0 11 w1l ve tizeri

Cahsmakta Oldugunuz Oteli

Baskalarma Cahsmalan icin Tavsiye Etme Durumunuz
) Evet Ederim

] Kararsizim

'] Hayrr Etmem

Tekrar Otelcilik Alanim Tercih Etme Durumunuz

[ Evet Ederim
0] Kararsizzim
[ Hayir Etmem

Katiliminiz igin goniilden tesekkiirler...
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OZGECMIS

Adi ve SOYADI : Yasemin TEKIN
Dogum Tarihi ve Yeri : 14.10.1982- IZMIR
Medeni Durumu : Bekar

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise : Buca Anadolu Meslek Lisesi

Turizm Servis Hizmetleri B6liimii/ IZZMIR

Lisans Diplomasi : Akdeniz Universitesi
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu
Konaklama Isletmeciligi Boliimii

Yabanca Dil / Diller : Ingilizce, Almanca
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EHTIYAR Riiya, TEKIN Yasemin, ALPER Filiz (2006). “A Research To Determine The
Reletion Between The Integration Levels And Organizational Commitment Of The Staff”,
Turk-Kazakh International Tourism Conference 2006, The Proceedings Book II, Akdeniz
University, Alanya Faculty of Business, Alanya- Antalya, Detay Yayincilik Ltd. Sti., 2006:1224-
1240.

Seyahat ve Otel Isletmeciligi Dergisi (SOID) Arastirma Odiilii
EHTIYAR Riiya, TEKIN Yasemin, ALPER Filiz (2006). “A Research To Determine The
Reletion Between The Integration Levels And Organizational Commitment Of The Staff”,

Turk-Kazakh International Tourism Conference 2006, Alanya- Antalya, 22.11.2006.
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Is Deneyimi

Stajlar :

Gloria Golf Resort,Antalya, insan Kaynaklari/ Yonetim Staji, 01.06.2005- 31.12.2005

Miracle Resort Hotel, Antalya, Insan Kaynaklari, 08.03.2005- 28.05.2005

Princess Hotel, Izmir, Insan Kaynaklari, 09.06.2003 - 08.08.2003

Hotel Chateau Marquette, Freudenstadt, Baden- Wiirttemberg, Almanya, Kat Hizmetleri,

01.06.2002- 31.08.2002

Grand Hotel Efes, Izmir, Rezervasyon, 02.06.2001- 28.08.2001

Adnan Menderes Havalimani, Izmir, Servis Hizmetleri, 01.05.1998- 18.09.1998
01.05.1999- 18.09.1999

Adres : Akdeniz Universitesi
Alanya Isletme Fakiiltesi
Merkez Mabh. Sigorta Cad. Kestel/ Alanya/ Antalya

Tel. No. :0(242) 51816 21
0(242)518 13 64
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