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OZET

Giintimiizde ekonomik, politik ve teknolojik alanlarda yasanan hizli ve siirekli
gelismeler, ¢agdas yonetim yaklasimlarinin gelismesini gerektirmektedir. Gerek kamu
gerekse Ozel sektor yoneticilerinin amaglarina ulasabilmeleri icin sahip olduklan
kaynaklari, ozellikle de insan kaynagini en etkin sekilde yonetebilmeleri icin birer lider
olmalan gerekmektedir.

Yapilan arastirmalarin bulgulan1 dogrultusunda kisiligin artik, oOrgiitlerin en
onemli sermayesi olarak kabul edilen “insan kaynagi”mi etkili ve verimli sekilde
kullanmay1 kolaylastiran bir faktor oldugu artik kabul edilmektedir. Giiniimiizde orgiit
sistemi igindeki biitiin olusumlarin (kiiltiir, motivasyon, liderlik tarzi vb) kisilik
kavramiyla dogrudan iligkisinin olduguna dair arastirma bulgularn ¢ogaldikca, degisik
Olceklerde (farkli kiiltiirlerde) ve degisik alanlardaki orgiit yoneticileri “kisilik”
olgusundan etkin bir sekilde yararlanma yoniinde hareket etmeye baslamislardir.

Bu nedenlerden dolay1 ele alinan bu calismada, “kisilik™, “kisilik-kiiltiir iligkisi” ve
“kisiligin yonetimdeki yeri” irdelenmis ve Antalya/Tiirkiye ve Florida Adalari/Amerika
yorelerinde faaliyet gOsteren bes yildizli otel isletmelerinde SHL-OPQ/Mesleki Kisilik
Envanteri uygulanmis ve elde edilen bulgular karsilastirmali olarak yorumlanmistir. Bu
analiz ve karsilastirmali degerlendirmeler neticesinde Kkiiltiirel acidan farkliliklar ve

benzerlikler saptanmistir.



SUMMARY

Nowadays the fast and sustainable changes, take place in almost every area (such
as technological, economical and political), lead to a requirement for the development of
modern and effective managerial approaches. Every managers, in either public or private
sector, need to use their resources, especially human resources, more effectively in order
to achieve their aims. Because of this managers need to be good leaders.

Research findings show that “personality” is one of the important factors, which
enables managers to use ‘“human resources” -the most important asset of the
organizations- efficiently and effectively. Nowadays all formations in organization system
like culture, motivation, leadership style, etc has a direct relation with personality relating
to increase research findings, in different scales (different cultures) and different fields of
organization managers start to benefit effective from the fact of “personality”.

Because of these reasons, in this study, “personality”, the relation between
personality and culture” and “the role of personality on management” were examined and
“SHL_OPQ/Occupational Personality Questionnaire” was applied in five star hotels
operating in Antalya/Turkey and Florida Key/USA. The findings were explained
comparative and from these results differences and similarities were found between

cultures.
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GIRIS

2000°li yillarin esiginde diinya her alanda biiyiik bir degisim yasamaktadir. Is
diinyasinin temel aktorleri olan isletmeler de bu biiyiik degisimden derinlemesine
etkilenmektedir. Insanin yaraticih@, bilgisi, zekasi, deneyimi ve yetenegi giiniimiiz
igletmelerinin rekabette iistiinlilk saglama cabalarinin temel dayanagi haline getirmistir.
On yillardir ikincil ve pasif bir fonksiyon olarak kalan insan, bugiin en degerli kaynak

haline gelmis ve isletme yonetiminin 6ncelikli bir stratejik unsuru niteligini kazanmistir.

Rekabet {iistiinliigi saglamanin yolu artik, bu yaratici ve kendini gelistirmek
isteyen insanlarin motive edilmesinden ve isletmeye baglanmasindan gecer hale gelmistir.
Waren Bennis, oniimiizdeki yillarda isletme yoneticilerinin 6niindeki en 6nemli sorunun,
“isletmelerin sosyal mimarilerini gercekten entelektiiel sermaye yaratacak sekilde

gelistirmek yani beyin giiclinii aciga ¢ikarmak olacaktir” seklinde ifade etmektedir.

Isletmelerde mutluluk ve basariy1 etkileyen en énemli farklardan biri de “kisilik”
tir. Glintimiiziin isletme yoneticilerinin iizerinde durmasi gereken temel konulardan biri de
insanlarin kisilik ve psikolojik analizlerinin dogru olarak yapilmasidir. Isletmeler icinde
insan unsuru bu denli 6nem kazanmaya baslayinca, arastirmacilar insan davraniglarinin
sebeplerini aramaya baglamislardir. Bu sebeplerin basinda kisilik ve kiiltiir gelmektedir.
Insanlar gelisimlerini her zaman kiiltiirel bir ortamda gergeklestirmektedirler. Eskiden bir
cok bilim adam kiiltiiriin insan gelisimindeki etkisini pek dikkate almazken, giiniimiizde
bu konuya c¢ok biiyiikk vurgu yapilmaktadir. Uluslar arasi isletmelerin cogalmasi
akademisyen ve bilim adamlarinin kiiltiirel farkliliga olan ilgisini arttirmistir. Kiiltiiriin
kisilik olusumundaki etkileri oldugu gibi, kisilik 6zelliklerinin de kiiltiir iizerinde etkileri
vardir.

Farkli kiiltiirel ortamlarda ige ve yonetime iliskin degerler ve bunlarin yonetimdeki
etkileri iizerine yapilan calismalar yeni olmamakla beraber, kiiresellesme ile birlikte
Oonemi her gecen giin daha da artmaktadir. Kiiltiirel farkliligin kisilik olusumunda etkili
oldugu gercegi ve bunun da isletme yapisin1 etkileyecegini yapilan aragtirmalar
dogrulanmustir. Insan gelisiminin kiiltiirler aras1 incelenmesinde belirli bir kiiltiirel yapiy1
dikkate alan “antropolojik yaklasim”a olan ilgi olduk¢a yiiksek olmustur. Ancak yapilan
arastirmalar, her toplumun bireylerinin kendi kiiltiirel yapis1 icinde incelenmesi, miimkiin

oldugunca farkli kiiltiirlerde aragtirmalarin yapilmasi ve bunlarin kargilagtirllmasinin



gerekliligini giindeme getirmistir. Bu yontem, insanin kisilik gelisimine daha genis bir
pencereden bakmay1 saglamistir.

Glinlimiiziin profesyonel yoneticileri birlikte c¢alistiklar1 insanlar1 tanimak
zorundadirlar. Insanlar arasindaki farkliliklar nedeniyle isletme kurum ve kuruluslarin
yoneticilerinin genel politika ve stratejilerinin yaninda, kisisel politika ve stratejilerin de
olusturulmasi giiniimiizde artik bir zorunluluk haline gelmistir. Yonetim kademelerini en
cok zorlayan, ¢alisanlarin farkli kisilik yapilarina sahip olmalaridir. Eger bu farkliliklar
olmasaydi insanlar1 yonetmek ¢ok kolay olurdu. Bu baglamda insan1 psikolojik yonden
tanimanin veya anlamanin ¢ok biiyiikk pozitif katkilarn olacagi gercegiyle bu calisma

yapilmistir.

Bu tez ¢alismasi ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde kisiligin ve kiiltiiriin
orgiitsel performansa etkilerini ortaya koymak amaciyla “kisilik” kavrami ve “kisilik-

kiiltiir iliskisi” genis bir yelpaze i¢inde ele alinarak incelenmistir.

Ikinci boliimde de “yonetim” kavramuyla iliskilendirilerek baglantilar ortaya
konmaya calisilmistir. Bu boliimde o6zellikle orgiit performansinin alt boyutu olan

“liderlik tarzlar1” aragtirmanin uygulama yontemi cergevesinde ele alinmistir.

Son boliimde ise tezin teorik boliimiinde ortaya konulan iligkilerin gercek
yasamdaki yansimalan iki ayr kiiltiirde yapilan uygulama ile incelenmistir. Bu boliimde
Florida adalari/Amerika ve Antalya/Tiirkiye yorelerinde faaliyet gosteren bes yildizh otel
igletmelerinde calisan orta ve iist diizey yoneticilerin kisilik ozelliklerini ve liderlik

tarzlarini belirlemeye yonelik bir arastirmaya yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM

TEMEL KAVRAMLAR VE GENEL BILGILER

1.1. Kisilik Kavramm

Her bireyin olaylar karsisindaki tutum ve davramislar1 birbirinden farklidir.
Herkesin ortak biyolojik yapilart olmasina karsin, hi¢ birbirlerine benzemedigi gibi,
olaylar karsisindaki davranmislart da farklilik tasir. Diisiinceler, duygular, cevredeki
olaylara yaklasim tamlar1 farklidir. Bu farkliligin sonuglar1 saptanmaya calisildiginda
“kisilik” denilen temel degiskenin ortaya ciktig1 goriilmektedir.

Kisilik denildigi zaman hemen hemen herkes ne demek istenildigini anlar ama,
formel bir tanimim1 yapmaya calisinca is zorlasmaktadir. Psikologlarin iizerinde aym
fikirde oldugu bir tek kisilik tanimi yoktur (Ciiceloglu, 2003, s. 404). Allport (1937)
elliden fazla kisilik tamimi toplayip, bu kelimenin Latince’deki kisi “Persona”,
kavramindan geldigini ve Roma tiyatrosu ile baglantili oldugunu ileri siirmektedir
(Ulugmar Tiirkel, 1992, s. 27). Klasik Roma tiyatrosunda oyuncular, temsil ettikleri
ozelliklere uygun maskeler takarak, kendi rollerini “persona” adi verilen bu maskeler
yardimiyla canlandirmaktaydilar. Sahne ile seyirciler arasindaki uzakligin fazla olmasi
nedeniyle oyuncunun yansittigi role uygun yiiz mimikleri goriilemeyecegi i¢cin bu yolu
secmislerdir. Bu sayede yani ‘“persona” kavramiyla kisiler arasindaki farkliliklar
anlatilmak istenmistir (Groesbeck, 1985, s. 433, Luthans, 1995, s.114).

Genel bir tamima gore kisilik; bireyin i¢ ve dis cevresiyle kurdugu, diger
bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilasmis bir iligki bi¢cimidir (Ciiceloglu, 2003, s.404).
Bir baska tanima gore kisilik, zamanin insanlara birer biyolojik ve sosyal ozellikler olarak
yiikledigi ve belirli bir zaman igerisinde de siirekliligini koruyan psikolojik
davraniglarindaki (diisiinceler, duygular ve eylemlerdeki) farkliliklarin ve ortakliklarin
hepsini belirleyen egilim ve karakterlerin tamamina verilen bir addir. Bu tamim, her
seyden once kisilik teorisine, genel bir davranis teorisi olarak yaklagmaktadir. Ikinci
olarak, insan Ozelliklerinin bir kisminin birbirine benzemesi ve hatta ortak olmasina
karsilik diger bir kismimin farkliligina isaret etmektedir. Tanimin ii¢iincii ozelligi ise
kisilik ozelliklerinin, kisa bir siirede degismeyip zaman icinde ancak bir degisiklik
gosterecegi hususudur (Eroglu, 2004, s.158).

Kisilik, kavram olarak “bireyin yagsama bi¢imi” seklinde tanimlanabilir. Ancak, bu

yasama tarzinin i¢inde c¢ok sayida ozellik, bilinen veya bilinmeyen, kimi birinci kimi



ikinci derecede olmak iizere, bir siirii boyut mevcuttur. Kisilik bir insani ilgilendiren her
seydir. Kisilik, zaman tespiti olarak, insanin ana rahmine diismesinden baslayip Sliinceye
kadar devam eden bir siirectir. Bu bakimdan, yasayan her insanin bir kisiligi vardir,
dolayisiyla hi¢ kimseye kisiliksiz ifadesi kullanilmaz. Ciinkii istenmeyen veya olumsuz
olarak nitelendirilen 6zellikler de kisiligin bir boyutudur (Zel, 2001, s.21). Kisilik, gecici
bir 6zellik degil insanin belli bir zaman dilimi icinde devamli olan davramis 6zellikleridir.
Kisilik denilince, “belirli bir durumda veya belirli olaylar karsisinda kisinin takindig
tavrin davranigsal yonii ve devamlilik gosteren 6zellikleri akla gelir” (Oktay, 2000, s.283).

Davranig bilimleri agisindan ise kisilik, bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal
farkliliklarinin hepsinin kendi davranis bigimlerine ve yasama tarzina yansimasidir
seklinde tanimlanabilir (Wortman, 1988, s. 345).

Kisilik, cok sayida 6zellikten meydana gelen karmasik bir biitiindiir. Fakat, bir fert
temelinde birlesen ve bir araya gelen biitiin bu 6zellikler, esas olarak ii¢ ana boliimle ilgili
hususlardir. Genel olarak, her bir kisilik 6zelligi, bu ii¢ dilimden biriyle ilgili olabilir.
Aslinda, bu konuda, net ve kesin cizgiler seklinde bir ayrim yapilmasi da miimkiin
degildir. Bu durum, kisilik olusumunun daha iyi anlagilmasi i¢in bir soyutlama ve
genellemeden ibarettir. Boyle bir yaklasimla, kisilik kavraminin ii¢ dilimden olustugu
goriilmektedir. Bunlar karakter, mizag ve yetenektir (Eroglu, 2004, s.149).

Kisilik ile en sik es anlamda kullanilan kavram ‘“karakter”dir. Kisilik, her insanin
kendine 6zgii olan tek 6zelliklerini toplayan ruhsal bir biitiinliiktiir. Buna insanin fizik
yapisi ve ¢izgileri, zekasi, yetenekleri, duygulan da girer. Fakat kisiligin, ahlaki degerlere
baglanma ve bu bakimdan kararli ve oldukga sabit bir davranig gosterme hali daha ¢ok
karakter biitiinliigiinde toplanir (Adasal, 1977, s.877). Diiriistliikk, oviinme, comertlik ve
fedakarlik gibi kisilik 6zellikleri toplum tarafindan iyi veya kétii olarak yorumlandiklar
icin karakteristik ozellikler olarak kabul edilir (Tezcan, 1987, s.18). Karakter, bireye ait
davraniglarin biitiinii olup, insanin bedensel, duygusal ve zihinsel etkinliine ¢evrenin
verdigi degerdir. Buna gore davraniglarini toplumdaki sosyal degerler sistemine ve ahlak
kurallarina uyduran ve benimseyenlere ‘“karakterli’, uydurmayanlara ise ‘“karaktersiz”
ifadesi kullanilmaktadir (Zel, 2001, s.27).

Mizag, ferdin duygusallik ve hareketlilik dzelliklerini temsil eder ve halk arasinda
huy olarak da adlandirilir. Allport mizac1 “bireyin kendine 6zgii duygusal dogaya sahip
olma olgusu” olarak tanimlamaktadir. Giiniimiizde arastirmacilar mizaci, degisik
sekillerde ifade edilebilen ve kisinin yasam deneyimlerine bagli olarak farkli kisilik
ozelliklerine doniisebilen, genel davranmis ve duygu durum kaliplan olarak

tanimlamaktadir. Baz1 psikologlar, mizaci duygularin ¢cabuk uyanip uyanmamasi, siirekli



olup olmamasi, derin duyulup duyulmamasi gibi oOzelliklerin biitiinii olarak
aciklamaktadir. Yani bu psikologlar icin bir kisinin sik sik kalabalik oniinde konusma
yaptigin1 bilmek pek 6nem tagimamaktadir. Bunun yerine kisinin hizli mi, yavas mi,
vurgulu mu, tutuk mu konustugunu inceleyerek kisinin mizaci1 hakkinda daha iyi bilgi
edinilebilmektedir. Miza¢ belirgin kisilik Ozelliklerinden daha genis daha genis kisilik
egilimlerini yansitir. Genel davranis egilimlerinin nasil belirgin 6zelliklere doniisecegi, bu
egilimlerin kisinin biiytidiigii ¢cevreyle girdigi etkilesime baghdir. Mizactaki bireysel
farkliliklar genellikle yasamin birinci yilinda gozlenebilir ve kisinin yasami boyunca ayn
sekilde kalir (Burger, 2006, s.352, Giiney, 2000, s.267).

Kisiligi olusturan {i¢iincii onemli katman olan yetenek; zihinsel ve bedensel olmak
iizere iki gruba ayrilir. Zihinsel yetenek, bireyin belirli iligkileri kavrayabilme, analiz
edebilme, ¢oziimleyebilme ve sonuca varabilme gibi zihinsel 6zelliklerin tamamidir. Buna
gore kisilerin, sayisal ilgi, teknik kavrama ve teknik ilgi, hafiza yetenegi, soyut diisiinme,
iligki bulma, karsilastirma yapabilme, 6grenme ve kavrama gibi yeteneklerin hepsi 6zel
zihinsel yeteneklerin en onemlilerindendir (Eroglu, 2004, s.170). Bedensel yetenek ise
insanlarin dogustan getirdigi ve zamanla gelistirdigi 6zelliklerin tiimiidiir. Yiirlime, ayakta
durma, kosma, gorme, renk ayirma, derinligi fark etme, tat ve koku hissetme, el-kol-ayak
gibi organlar1 belli bir koordinasyon icerisinde kullanma gibi oOzellikler, bedensel
yetenegin en 6nemlilerindendir (Zel, 2001, s.28).

Kisiligi belirleyen bu faktorlerin disinda bazi yardimei faktorler de vardir.

1.2. Kisiligi Olusturan Faktorler

Kisilik, bir insanin duyus, diisiiniis, davramis bigimlerini etkileyen etmenlerin
kendine Ozgii goriintiisiidiir. Devamli olarak igten ve distan gelen uyaricilarin etkisi
altinda olan kisiligin olusmasinda kaliim, aile yasami, aile digindaki yasam kosullari,
toplumun beklentileri ve gerektirdikleri, 6grenilmis 6zellikler gibi ¢ok cesitli etkenler rol
oynamaktadir (Yaman ve digerleri, 2002, s.143). Kisaca, kisiligin olugsmasinda insanin
dogustan gelen (kalitimsal) ozellikleri ve icinde yer aldigi ¢evrenin etkisini bir arada
gormek miimkiindiir (Tinar, 1999, s.93).

Kisilik; gecmisin, mevcut zamanin ve gelecegin olusturdugu bir biitiindiir. Birey
hem aligkanliklarin devamini isteyen bir yapiya hem de gelecege uymak isteyen bir yapiya
sahiptir. Bu durumda kisilik, ge¢gmisin izleri, mevcut zamanin uygulamalar1 ve gelecegin
temel egilimleri ile olusacaktir. Karmasik bir yapiya sahip kisilik kavramini etkileyen bes

temel unsur bulunmaktadir. Bu unsurlar arasinda; kalittm ve bedensel yap1 faktorleri,



sosyo-kiiltiirel faktorler, sosyal yap1 ve soysal simf faktorleri, aile faktorii, cografi ve fiziki

faktorler bulunmaktadir (Ozkaya, 2003, 5.92).

1.2.1. Kalitim ve Bedensel Yap:1 Faktorleri

Kisilik ile ilgili yapilan teorik arastirmalarin ¢ogunda, kisiligin davranissal
niteliklerinin agiklanabilmesi, kalitim ve buna baglh tiim psikolojik o©zelliklere
dayandirlmistir. Kalitimsal 6zelliklerin kisiligi belirleme derecesi ise, bireyden bireye
gore degismektedir. Zihinsel oOzelliklerin ve davrams egilimlerinin ortaya c¢ikmasinda
kalitsal ozellikler 6nemli bir etken durumunda iken, deger yargilarinin olusmasinda,
ideallerin belirlenmesinde ve inang sistemlerinin olugmasinda kalitmin payi daha az,

sosyo-kiiltiirel ve diger faktorlerin etkilerinin daha etkin oldugu goriilmektedir.

1.2.2. Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Biitiin insanlar, kalittim ve cevre sartlar1 arasindaki karsilikli etkilesme sonucunda
meydana gelen gelismeyle birlikte olgunlasarak belirli bir kisilik 6zelligini kazanirlar.
Cevre sartlart igerisinde insanlar1 en fazla etkileyen faktor, fertlerin icinde yasadiklar
toplumun sosyo-kiiltiirel 6zellikleridir. Her fert kendi kiiltiiriinden yogun bir sekilde
etkilenir (Eroglu, 2004, s.162). Bu etkilenme neticesinde standart davranmiglara sahip
olular. Insanlarin icinde yasadiklar1 toplumun kiiltiirel yapisim1 secme sanslar1 yoktur, ve
bu nedenle toplumun kiiltiir kalibin1 itirazsiz kabul ederler (Baysal ve Tekarslan, 1987,
s.58).

Insamin iginde yasadigi ortama uyum saglamasi, bir 6grenme siireci sonucunda
gerceklesmektedir. Insanlar soyut olan kiiltiirel degerleri birer dis uyarici olarak algilama
yoluyla hafizasina yerlestirir ve davramiglarina yansitarak somutlagtirir. Fakat insanlarin
algilama sistemlerinin ayni olmamasindan dolayr bunlarin, insanlarin davranislaria
yansimalar1 farklidir.

Sosyo-kiiltiirel cevre, genellikle birbirine benzer davranis kaliplarinin ortaya
cikmasint da saglayan onemli bir faktordiir. Belirli davramis kaliplarinin ortak karakter
olarak disa yansimasi, bir kiiltiiriin i¢indeki bireylerin ¢ogunun ortak kisilik 6zelliklerine
sahip olmalar1 durumunu temin etmektedir ki, bu noktada “milli karakter” kavrami ortaya

cikmaktadir (Isci, 1999, s.107, Eroglu, 2004, 5.164).



1.2.3. Sosyal Yapi ve Sosyal Simf Faktorii

Toplumsal yasamda, belirli bir kiiltiirel yap1 i¢inde farkli alt kiiltiirler olduguna,
degisik sosyal gruplar bulunduguna gore bu alt kiiltiirel 6zelliklerin de ayr1 ayr kisilik
tipleri doguracag kabul edilmelidir (Silah, 2000, s.236).

Insanlar sosyal yasamlar1 boyunca, bircok sosyal grubun igine girerler veya yer
alirlar. Bunun en 6nemli belirleyicisi sosyal sinif faktoriidiir. Ciinkii insanlar ait olduklar
sosyal siniflarina gére mahalle, oyun, okul, takim ve ¢alisma arkadaslarim secerler. Hatta
eslerini ve mesleklerini de sosyal sinif 6zelliklerine gore belirlerler. Biitiin bunlar bireyin

kisiliginin olusmasinda ve degismesinde etkili unsurlardir (Giiney, 2000, s.261).

1.2.4. Aile Faktorii

Bireyin icinde yasayip gelistigi aile cevresi, bu ortamdaki insanlarla olan iliskileri
ve etkilesimi kisiliginin yapilanmasinda 6nemli bir fonksiyona sahiptir. Aile, normal
sartlarda insanlarin karsilastigi ilk sosyal gruptur. Bu bakimdan bireylerin sosyal degerleri
ilk Ogrenmeye basladiklar1 yer aile ortamidir. Ayrica aile, 6zel davramimlarin
kazanilmasinda rol alan 6vgii ve cezalarin kaynaklandigi ve kullamldigi baslica ortamdir
(Morgan, 1991, s.322). Arastirmalar sonucu, ¢ocuk psikolojisinden anlayan, sabirli,
sefkatli, hosgoriilii ve anlayigh, demokratik aile ortaminda yetisen cocuklarin daha
kisilikli, bu niteliklerden yoksun ailelerde yetisenlerin ise zayif kisilikli yetistikleri ortaya
cikmistir. Ayrica bireyin cocukluk doneminde aile icindeki yetistirilis tarzi ile ilgili
performanslan arasindaki iliskileri inceleyen arastirmada, bu iki siirecin ¢ok yakindan
iligkili oldugu saptanmistir. Aile iliskisi agisindan doyumlu olan bireylerin sorumluluk ve
bireysel basar1 degerlerinin yiiksek oldugu saptanmistir (Forsberg, 1993, s.30, Ozkaya,
2003, 5.96).

Kisiligin olusumunda bircok 6zellik, bilinerek ya da bilinmeden aile cevresinden
kazanilanlardir. Kisilerin diger insanlardan bekledigi seylerin niteligi, tatmin olma yollari,
duygularin ifade etme sekli ve duygusal catigsmalar1 ¢oziimleme usulleri, ideallerin ve
cesitli egilimlerin nitelik ve coskunlugu, yasaklama ve sugluluk duygularmin yogunlugu
gibi Ozellikler cogunlukla aile ici iligkilerin sekillendirdigi kisilik unsurlaridir (Eroglu,
2004, s.167).



1.2.5. Cografi ve Fiziki Faktorler

Cografi cevre icgerisinde iklimin, tabiat ve yasanan bolgenin fiziki sartlarinin
fertlerin kisilik 6zellikleri iizerinde belirgin etkileri vardir. Fertlerin kisilik olusumunda
etkili diger faktorler iizerinde, 6zellikle de o toplumun kiiltiirii ve antropolojik yapisi
iizerinde cografyanin etkileri cok bilinen bir husustur. Bu baglamda kiy1 kesiminde
yasayan insanlarla, kara bolgelerinde, ova yerlerde ya da daglik yorelerde, sicak ya da
soguk iklimlerde yasayanlarin birbirlerinden cografi farkliliklardan ileri gelen kisilik

farkliliklarinin bulundugunu séylemek miimkiindiir (Zel, 2001, s.25).

1.2.6. Diger Faktorler

Kisiligin olusumunda sadece kalitimsal, Kkiiltiirel, yapisal, ailevi ve cografi
faktorlerin etkisi yoktur. Bunlarin disinda kitle iletisim araglari, yetigskinler grubu ve
dogum sirasinin da etkileri mevcuttur.

Kitle iletisim araclarindan yararlanan ya da yararlanmayan bireylerin kisilikleri
arasinda farkhiliklar vardir. Kitaplar, dergiler, gazeteler, televizyon gibi kitle iletisim
araglarinin ¢ocuklarin yetismesinde ve genglerin davrams kaliplar1 kazanmalarinda etkileri
fazladir (Erdogan, 1994, s.243).

Kisinin gelismekte oldugu yas donemlerinde ¢evresinde bulunan yetigkinler grubu
da kisiligin olusmasinda 6nemli bir rehber rolii oynamaktadir. Sosyal hayatta insanlar bazi
ideallerini belirlerken veya davraniglarini diizenlerken ¢evrelerindeki yetiskinlerden
bazilarin1 kendilerine ornek alirlar. Alfred Adler’in dogum sirast kuramina gore, ilk dogan
cocuk daha zeki ve yeteneklidir. Bu konuda yapilan caligsmalarda ailedeki ¢ocuk sayisi
arttik¢a ilk cocuk ile son ¢ocuk arasinda 6nemli zeka diizeyi ve iligki kurma yetenegi farki

oldugu da goriilmiistiir (Eroglu, 2004, s.169; Zel, 2001, 5.26).

1.3. Kisiligin Bes Temel Boyutu/ Biiyiik Besli (The Big Five Factor)

Kisilik olgeklerinin tarihsel gelisimine bakildiginda, ilk kisilik Slceklerinin daha
cok genis kapsamli, bircok 6zelligi bir arada Slcen biitiinsel yaklagimlara sahip oldugu
goriilmektedir (Orn., Woodworht'un 1917°de yayimlanan kisilik envanteri). ilerleyen
yillarda kisilik alanindaki arastirma verilerinin birikmesi ile ¢ok sayida dar kapsamli fakat

belirli kisilik boyutlarin1 derinlemesine olcen (Orn., basari motivasyonu, dogmatizm,



kontrol odagi, 6z saygi, alana bagimlilik-bagimsizlik, risk alma vb.) kisilik 6lceklerinin
ortaya ¢iktig1 goriilmektedir (Somer, Korkmaz ve Tatar, 2002, s.22).

Kisilik yapisi tizerinde yapilan ilk ¢alismalarda, bireyin temel 6zelliklerini belirten
ve devamlilik gosteren bazi karakteristikleri {izerinde durulmustur. Bu karakteristikler,
bir¢cok durumda aym sekilde devamlilik gosterdigi taktirde bunlara treyt adi verilmektedir.
Bunlar bireyin davraniglarin1 agiklamada kullanilan ve devamlilik gosteren dzellikleridir.
Bireyin treytlerinin sayis1 ¢cok fazla oldugu i¢in bunlarn ayirmak cabalarina girisildiginde
biiyiik giicliiklerle karsilasildigindan vazgecilmistir. Hatta Allport ve Odbert’in 1936
yilinda yaptig1 bir ¢alismada bir tek kisiye ait 17.953 treyt bulunmustur. Bu kadar ¢ok
sayida treyt g6z Oniine alindiginda, bireyin davramiglarini yorumlamak imkansiz
olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s.89).

Yapilan son calismalarda bazi kisilik treytlerinin isle ilgili davramislar1 tahmin
etmede etkili oldugu saptanmistir. Arastirmacilar 6zellikle liderlik bicimlerinde basarili
liderlerin belirli treytlerinin bulundugu ve kisiligin bu olumlu davranmiglar1 agiklamada
Oonemli bir role sahip oldugunu vurgulamislardir. Bundan da 6nemlisi kisilik treytlerinin,
calisanlarin kendilerine en uygun isi bulmalarinda 6nemli katkilarda bulundugudur. Bu
nedenle bir¢ok oOrgiit kisilik testleri kullanarak calisanlarin kendilerini tanimalarina ve
kariyer gelisimlerine yardimci olmaktadir (Deneve and Cooper, 1998, s.224). Bu
baglamda Bes Faktor Kisilik Modeli, son yillarda iizerinde pek ¢ok calismanin yapildigi,
farkl1 iilkelerde ve farkli dil gruplan iizerinde yayinlanan ¢alismalarla desteklenen bir
modeldir. Paunonen ve arkadaslar dort iilkede (Kanada, Finlandiya, Polonya ve Almanya)
yiiriittikkleri caligmada, Bes Faktor Modelini destekleyen bulgular elde etmislerdir ve bu
modelin yalnizca Ingiliz diliyle simirli olmadigina dikkat ¢ekmislerdir (Paunonen,
Jackson, Forsterling ve Trezebinski, 1992, s.448). Somer ve Goldberg (1999, s.446) de
Tiirkce’de sozliikteki kisilik ozelliklerini tanimlayan sifatlarla yiiriittiikkleri calisma
sonucunda, Bes Faktor Modelini destekleyici veriler elde etmislerdir. Dolayisiyla farkli
arastirmacilarin farkl kisilik verilerini kullanarak kisiligin bes boyutuna doniik kanitlar
buldugu soOylenebilir. Bu bes faktor, degisik yontemler kullanilarak yiiriitiilmiis
calismalarda o kadar sik ortaya ¢cikmustir ki, arastirmacilar artik bu faktorlere Biiyiik Besli
adin1 vermislerdir. Arastirmacilar ka¢ faktor bulabilecekleri ya da Kkisiligin temel
boyutlarinin nasil olabilecegi konusunda bir kurama sahip degildiler, sadece elde ettikleri
verileri degerlendirmislerdir. Sonu¢ olarak, hangi 6zelliklerin birbiriyle grup
olusturdugunu gordiikten sonra, bu bes boyutu tanimlayacak kavramlar gelistirmeye
baslamislardir. Farkli arastirmacilar farkli isimler kullanmis olsa da bu Costa ve McCrae

(1992) tarafindan kavramsallastirilan ve bireyler tarafindan bilinmesi durumunda kisisel
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gelisimde de fayda saglayacak bu temel boyutlarin tamimlari su sekilde yapilabilir
(Dubrin, 2005, s.29; Hughes, 1996, s.176; Ozkalp ve Kirel, 2001, 5.93; Robbins, 2000,
s.33, Lindley and Borgen, 2000, s.23):

1. Nevrotiklik/Duygusal Denge (Neuroticism/Emotional Stability): Bu boyut,
sinirliligi duygusal tutarliliga yansitmaktadir. Kisinin sinirli olup olmamasi, kendine
giiven derecesi, kuruntulu olmasi, mahcup olmasi ve endiseli olmasi gibi ozellikler bu
boyutun kapsamindadir. Ayrica korku, iiziintii, 6fke ve sucluluk gibi negatif duygulara
genel bir egilimi ve psikolojik sikintilara kargt duyarliligi olan kisiler bu boyut icinde yer
almaktadir. Diisiik sinirlilige veya yiiksek duygusal tutarliliga sahip kisiler sakin,
kendinden emin ve genellikle kontrolliidiir. Buradan hareketle, nevrotiklik diizeyi yiiksek
insanlar, diisiikk olan insanlara gore giinliikk olaylar karsisinda daha sik stres yasarlar

denilebilir.

2. Disa Doniikliik (Extraversion): Bu boyut, kisilerin ne kadar sosyal, aktif,
kararli, konuskan ve girgin oldugunu, ayrica insanlari ve biiylik gruplari ne kadar
sevdiklerini gostermektedir. Fazla disa doniik tipler genellikle mutlu, enerji dolu,
sempatik ve sevimli kisilerdir. Diisiilk disa doniik tipler ise, genellikle bu o6zellikleri
gostermezler ama asosyal kisiler de degildirler. Bir grup arastirmacinin gozlemledigine
gore “icedoniikler soguk degil cekincen, izleyici degil bagimsiz, uyusuk degil agir adimh

insanlardir” (Costa ve McCrae, 1992, s.15).

3.  Aciklik/Gelisime(Deneyime) A¢ik Olma (Openness/ Openness To
Experience): Bu boyut arastirmacilar arasinda en karmasik olarak nitelendirilen boyuttur.
Genelde hassas, esnek, yaratici, kiiltiirlii, entelektiiel olma ve sanatsal diisiinme gibi
ozellikleri icerir. Bu Ozelliklere sahip bireyler 6zellikle degisim yasayan oOrgiitlerde
yaraticiliklar ile olduk¢a fonksiyonel fayda saglarlar. Ac¢iklik boyutu diisiik olan kisiler

ise daha gelenekseldir ve yeni bir seydense bilineni tercih ederler.

4. Uyumluluk-Yumugsak Bashlik (Agreeableness): Bu boyut, bireyin kisisel
yonelme diizeyini etkilemektedir. Uyumlu insan arkadas¢a davramir, birlikte calismayi
sever, kibardir, hosgorii smir1 genistir, giiven vericidir ve yumusak kalplidir. Bu tip
yoneticiler astlarini iyi motive eder, onlarin ihtiyaglarim1 gidermeye yonelik ¢alisirlar ve
iyi iletisim kurarlar. Diisiik uyumluluga sahip kisiler ise, digerlerinin maksatlarinda

stipheci ve igbirlikcilik yerine rakip olmayi tercih eden kisilerdir.
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5. Oz Disiplin-Sorumluluk (Conscientiousness): Bu boyut ne kadar kontrol ve
disiplin sahibi oldugumuzu gosterir. Bu tipler yasamlarinda sorumlu, bagiml, dikkatli,
disiplinli, basar1 kazanma giidiisii kuvvetli, azimli kisiligi ifade etmektedirler. Bu
ozelliklere sahip bireylerin hem otonom hem de hiyerarsik yapi igerisinde her tiirlii
gorevde basar1 kazanma olasiliklart kuvvetlidir. Diisiik sorumluluga sahip kisiler ise
dikkatsiz, dikkati kolay dagilan, giivenilmez ve hedeflerine ulagmada rahat olan kisilerdir.

Bir ¢ok arastirmaci, kisilik ne sekilde olg¢iiliirse Olciilsiin, Biiyiik Besli’nin yaygin
bir sekilde kendini gostermesinden olduk¢a etkilenmistir. Elbette ki bu bes faktor,
kendimizi degerlendirme anket sonuglarindan elde edilir. Ancak insanlarin, arkadaglarim
ve tanidiklarini, 6gretmenlerin ise 6grencilerini tamimlarken kullandiklart sézciikler gibi.
Kisacasi, degisik pek ¢ok kaynaktan elde edilen kanitlar, kisiligimizi olusturan 6zelliklerin
cogunun bes temel kisilik boyutu iizerinde toplanabilecegine isaret etmektedir (Burger,

2006, s.255).

1.3.1. Biiyiik Besli Modelinin Elestirisi

Bes faktorlii modelin iizerine yapilan arastirmalar, oldukga tutarli bulgular iiretmis
ve kisilik aragtirmalari, bu model iizerinde biiyiik Olgiide goriis birligine varmislardir.
Ancak yinede modeli elestirenler vardir. Oncelikle bes faktoriin ne anlama geldigi ve
biiyiik beslinin insan kisiliginin biitiin karmagikligini ve ince ayrintilarini dogru bir sekilde
ele almakta yeterli olup olmayacagn tartisildi. Bu sorunlara karsilik, aragtirmacilar
Ingilizce disindaki dilleri konusan insanlarin kisilik yapilarini incelediler. Bazi istisnalar
olsa da yapilan arastirmalarin sonuclar1 bes faktorlii modelin sadece Ingilizce dilinin
yapisimi yansitmadigini, kisilgi tanimlamada evrensel bir kalip oldugunu gosterdi (Benet,
Martinez and John, 1998; Benet and Waller, 1995; Almagor, Waller and Tellegen, 1995;
Church and Katigbak, 2000; Soner and Goldberg, 1999; Paunonen, 2003).

Ikinci olarak, bes faktorlii kisilik modelinin yapisina doniik itirazlar yapildi.
Ornegin, baz1 faktor analizi calismalari, bu bes faktorlii yapiya tam uymayan kaliplar
buldu. Arastirmacilar bazen ii¢ ya da dort, bazen ise yedi faktor ortaya ¢ikardi (Church,
1994, s5.901; DiBias and Forzi, 1999, s.462). Kisilik boyutlariyla ilgili karisikligin bir
kismu, faktor analizinde ne tiir veri kullamlmasi gerektigi sorusuna dayanir. Ornegin bes
faktdr bulmus olan arastirmalarin cogu, 6zel ya da ahlaksiz gibi yargilayict 6zellikleri

icerir. Bu gibi kavramlar eklendiginde arastirmacilar fazladan iki kisilik faktorii daha
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abulmustur (Triandis and suh, 2002, 5.149). Bu yedi yapili modele de “Biiyiik Yedili” adi
verilir (Almagor and others, 1995, s.304; Benet-Martinez and Waller, 1997, s.571).
Ozetle, Biiyiik Besli modeli 6zellikle klinik rahatsizliklari teshis ederken, terapi

hastalariyla birlikte ¢alisirken ve sorunlu davranislar belirlerken ¢ok degerlidir.

1.3.2. Biiyiik Besli’ye Orgiitsel Bakis

Kisilik degiskenleri ile is secimi ve i basarisi arasindaki iliski belirsiz ve
tartisilabilirdir. Teorik anlamda hangi degiskenin ne tiir 6zelliklerle ne kadar uyumlu
oldugu sorunu ortadayken biiyiik besli model bu alandaki acikligi doldurmustur (Tokar,
Fischer and Subich, 1998, s.117).

Yapilan isin niteliklerine bagimli olarak kisilikle ilgili bu bes boyuttan bir tanesi
veya birkag1 bireylerin basarisi icin 6n plana ¢ikmaktadir. Ornegin, yonetici gorevindeki
bireyler icin “disa doniik olma”, reklam sektoriindeki gorev yapan bireyler icin ise
“aciklik” boyutu diger boyutlarin bir adim oniine ge¢mektedir (Zel, 2001, s.32). Diger
yandan Barrick, Mount ve Strauss’un (Barrick & Mount, 1991, 1993; Barrick, Mount &
Strauss, 1993) yaptifi bir ¢ok arastirma sonucunda “sorumluluk” boyutunun is
performansinda en cok gecerli boyut oldugu ortaya cikarken, yiiksek ozerkli islerde
“disadoniikliik” boyutundaki o6zelliklere yiiksek diizeyde sahip yoneticilerin is
performanslarinin yiiksek oldugu saptanmistir. Baska bir sonuca gére uyumlulugun bir¢ok
farkli iste performans diizeyiyle olumsuz iliskisi oldugu belirtilmistir. Bunun nedeni
olarak da; orta diizeyde uyumlu olanlar islerinde kalip calisirken, uyumsuzlar ise daha
kolay ayrilmakta ve bir iste uzun siire kalmalart zorlagmaktadir seklinde aciklama
getirmislerdir (Barrick, Mount & Strauss, 1994, s.274). Baska bir ilgin¢ sonug ise,
yonetim ve satis konusundaki insanlarin disa doniikliigiiniin isteki basarilariyla olan yakin
iligkisidir. Bu bagarili satis elemanlarinin tutarli olan imajiyla iliskilidir. Ciinkii basaril
satig elemanlar1 genelde sosyal ve disa doniik olarak bilinmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001,
$.94).

Kisiligin bes temel modeline gore, bireyin kisiliginin temel yapisi bes boyuttan
(The Big Five Factor) olugsmaktadir. Bu boyutlar; Nevrotiklik (Neuroticism), Disa
Doniikliik (Extraversion), Agiklik/ Deneyime Ag¢ik Olma (Openness to experience),
Uyumluluk (Agreeableness) ve Ozdisiplin (Conscientiousness) dir (Paunonen, 2003,
s.411). Bu boyutlarin hepsi kisilik tiplerini ¢ok iyi aciklamasina ragmen kisiligin ele
alimmayan diger yonii de oldugunu savunan Dubrin bu boyutlara, 1)Riske Girme Egilimi

ve Heyecan Arama (Risk Taking and Thrill Seeking) ve 2)Kendini Yansitma Davranisi
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(Self-monitoring Behavior) olmak iizere iki dnemli davranig boyutu daha ilave etmistir.
Kisiler biitiin bu yedi faktorii icinde bulunduklart cevre sartlarina gore degisik sekillerde
algilar ve gelistirir. Ornegin, bir Kisinin uyumlu olabilmesi i¢in bu davramsa dogal bir
egilimi olmas1 gereklidir. Hatta kisi, uyumlu ¢evrenin yardimiyla daha uyumlu hale
getirilebilmektedir. Beg temel boyut da dahil olmak tizere bu boyutlarin hepsinin orgiitsel
davranis ve is performansina ¢ok 6nemli etkileri bulunmaktadir. Bu faktorlerin anlami ve
yorumu, kigisel gelisimde bazi Onemli noktalarin tespitinde cok kullanigsh bilgiler
saglamaktadir (Dubrin, 2005, s.28). Dubrin’in bes temel boyuta ekledigi diger iki davranis
boyutunu goyle aciklamak miimkiindiir;

Kendini Yansutma Davramst (Self-monitoring Behavior): Bu kavram literatiire
nispeten yeni girmis olup bireyin baskalarinin davraniglarina benzer olan davramslar
benimseyerek ona benzer davraniglar taklit etmeye basladigim1 gostermektedir. Kendini
yansitma giicli yiikksek olanlar, sartlara gore davranirlar ve hatta sosyal gruplarda ¢ok sik
fikir ve tavir degistirirlerken, diisiik olan kisiler davranislarini bu kadar kesin ayiramazlar.
Her durumda inandiklar1 bigimde, tutarli hareket ederler.

Kendini yansitma, kapsamli bir arastirmayla oOrgiitsel davramigla iligkisi
desteklenmis bir kisilik boyutudur. Is ile ilgili davranmis ve kendini yansitma arasindaki
iligkiyi anlamak i¢in 23.000 calisan, toplamda 136 denek grubunda analizler
yiriitiilmistir. Bunun sonucunda yiiksek diizeyde kendini yansitma davranisi olanlarin
diisiik diizeyde olanlara gore daha yiiksek performans degerlerine sahip olduklar1 ve daha
fazla terfiye egilimli olduklan tespit edilmistir. Ayrica kendini yansitma diizeyi yiiksek
olan kisilerin yoneticilik diizeyinde basarili olduklan ortaya ¢cikmistir. Ciinkii yoneticilik
meslegi de her durumda farkli davramiglar gostermesi beklenen bir meslektir (Day,
Schleicher and others, 2002, s.397).

Riske Girme Egilimi ve Heyecan Arama (Risk Taking and Thrill Seeking):
Yasamda her bireyin belirli konuda riske girme veya sansim1 deneme davraniglar farkl
farklidir. Bazi bireyler is yerlerinde siirekli heyecan olmasini arzu ederler ve heyecanlarim
yerine getirebilmek i¢in risk almayi isterler. Risk alma istegi ve heyecan arama bir kisilik
ozelligidir (Dubrin, 2005, s.29). Riske girme egilimi yiiksek olan yoneticiler cabuk karar
verirler ve kararlarini verirken daha az bilgiye ihtiyac¢ duyarlar. Diisiik risk egilimli kisiler
ise bunun tam tersi bir durumu sergilerler. Riske girme egiliminin yiiksek olmasi
organizasyonlarda bazi avantajlar saglayabilir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s.108).

Bu yedi boyutun liderlik performansi ile dogrusal bir iliski icinde oldugu cesitli
arastirmalarda tespit edilmistir. Judge ve arkadaslarinin bes biiyiik kisilik boyutu ile iki

liderlik davranig1 arasindaki iliskiyi test etmek i¢in yaptiklart yetmis ii¢ aragtirmadaki
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incelemeler sonucunda disa doniikliik boyutunun bu iki liderlik davranist ile daha ¢ok
uyum sagladig ortaya ¢cikmistir (Judge and others, 2002, s.776). Cihaz iiretimi yapan bir
isletme i¢in calisan doksan bir satig temsilcisi iizerinde yapilan bir arastirmada ise,
bireylerin bilgi diizeylerinin ve sorumluluklarinin is basarisinda etkili oldugu tespit
edilmistir. Yiiksek bilgi diizeyine ve sorumluluga sahip temsilcilerin daha ¢ok cihaz
sattiklar1 ve amirlerinden daha fazla performansa sahip olduklar1 sonucu ¢ikmistir. Ayni
denek grubu iizerinde iliskili olarak yapilan bir bagska sonucuna gore, disa doniik satig
temsilcilerinin i performanslarinin oldukca iyi oldugu tespit edilmistir (Goodstein and

Lanyon, 1999, 5.296).

1.4. Kisilik Kuramlari

Insanligin varolusundan bu yana kisilik iizerinde cesitli goriis ve diisiinceler ortaya
konulmaktadir. Bu diisiincelerin bazilar kisiligin olusumunu; diger bazilar ise, kisiligin
goriiniimiinii esas almaktadirlar.

Psikoloji literatiiriine bakildiginda kisilik tiplerini tartisan c¢esitli kuramlar
goriilmektedir. Biitiin bu kuramlar insanlarin davranmiglarindaki, arzularindaki,
duygularindaki ve secimlerindeki farkliliklarin kokenini ve nedenlerini aciklamaya
calismaktadir (Balkis, 2004, s.27).

Kisilik kuramlari; “Hiyerarsik Kisilik Kurami”, “Psikolojik Kisilik Kurami”,
“Biyolojik Kisilik Kurami1”, “Duygusal Kisilik Kurami1” gibi dort baslik altinda
incelenebilmektedir (Simsek ve digerleri, 2003, s.75). Bu baglamda kisilik konusunda

temel nitelikte olan bazi kuramlara deginmekle yetinecegiz.

1.4.1. Eysenck’in Kisilik Kuram

Kisiligi hiyerarsik acidan aciklayan Ingiliz psikolog Hanz Eysenck, kisilikte
bireysel farkliliklarin fizyolojik farkliliklardan kaynaklandigim1i ©ne siirmektedir.
Kuraminin temelini, kisiligi olusturan faktorlerin siralanmasimin belirli bir hiyerarsik
diizen i¢inde olmasi esasina dayandirmis ve dort diizeyin varlifindan s6z etmistir.

Birinci diizey (0zel tepki diizeyi); kisiligin en alt diizeyidir ve ¢ok 06zel tepkileri
igerir. Baz1 uyaricilara tepkiler gosterilmesi ve kalitimsal olarak bireyin bazi 6zellikler
tasimast bu diizeyle ilgilidir. Ikinci diizey (alisilmis davramglar diizeyi); bireyin
bulundugu ortamlardan elde ettigi, aliskanliklara dayali 6zellikleri ile ilgilidir. Baz1 bilgi

ve deneyimleri kazanan bireyin benzer durumlarda benzer davraniglar gostermesi bu
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diizey ile ilgilidir. Uciincii diizey (dzellik diizeyi); kisinin bircok alisilmis davranig
arasindan belirli egilimleri kazanmasi evresidir. Bu diizeyde Kkisiligin siireklilik,
degismezlik, bireysel dengesizlik, dogruluk ve degiskenlik-heyecanlilik 6zellikleri ortaya
cikar. Kisiligin dordiincii diizeyi, tip asamasidir. Bu evrede belirgin tipler ortaya
cikmaktadir. Eysenck’in goriisiine gore, tipin olusumunda, her bir diizeyin baskin

faktorlerinin etkisi vardir (Erdogan, 1994, s.259).

1.4.2. Sigmund Freud’un Kisilik Kuram

Psikoanalitik kuramin kurucusu olan Freud’a gore davranmiglari tayin eden sey
bilingalt1 giidiilerdir. Bu kurama goére davranislar cinsellik ve saldirganlik olarak ortaya
cikan icgiidiisel diirtiilerle sosyal engeller arasindaki catismadan kaynaklanmaktadir.
Freud’a gore kisilik; id(ilkel/alt benlik), ego(benlik) ve siiperego(iist benlik) olarak ii¢ ana
dilimden olusmustur. Bu ii¢ temel 68e cogunlukla insan davramslarini ydnetmektedir
(Feldman, 1997, s.374). Id kisiligin biyolojik boliimiinii, ego psikolojik ve siiperego
toplumsal boliimlerini olugturmaktadir.

Freud’a gore id, insanlarin dogustan getirdikleri 6ncelikle tatmin edilmeleri gerekli
olan biyolojik ve fizyolojik ihtiyaclarin yer aldig bir alandir, kisaca insanin ilkel zihinsel
yapisidir (Giiney, 2000, s.271). Alt benlik, bizim bencil kismimizdir ve yalnizca kisisel
isteklerimizi tatmin etmeye calisir. Yalmizca haz ilkesine gore hareket eder, kiiltiirel
sinirlamalardan etkilenmez ve bireyin yiizyillar boyu gelisen dogal diirtii ve hislerini
temsil eder (Feldman, 1997, s.673).

Freud’a gore siiperego (iist benlik) ise, id’in karsitidir ve tamamen ferdin sosyo
kiiltiirel ¢cevresinin esiridir. Bireyin davranislar i¢in siiperego bir sinirdir. Olusan davranig
kural ve kaliplari, siiperego simirlari icinde bireyin diizenli ve toplumca anlamh
davranigini olusturacaktir. Bu durumda siiperego, toplumsal yapinin sinirlari icinde kalan
bireyin ne yapmasi gerektiginin belirleyicisi durumundadir (Tombs, 1997, s.376).

Bu kurama gore, bireyin olumlu veya olumsuz yonii ya da kontrollii veya
kontrolsiiz arzusu arasindaki dengeyi ego saglamaktadir. Yani egonun gorevi, idin
diirtiilerini tatmin etmek ama bunu yaparken i¢inde bulunulan durumun gerceklerini de
dikkate almaktir. Idin diirtiileri genellikle toplumsal olarak uygun olmayan bizi tehdit
eden bi¢imde ortaya cikar. Egonun gorevi, bu diirtiileri bilin¢altinda tutmaktir.nKisiler
arasindaki farkliligin temel kaynagi ise, her ii¢ kisilik diliminin her bireydeki sentezinin
veya bilesiminin farkli olmasidir. Bagka bir ifadeyle ego, id ile siiperego arasindaki

arabuluculugu her bireyde ayr1 seviyelerde dengeye getirdigi i¢in her insanin kisiligi de
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farkli olugmaktadir (Simsek vd., 2003, s.76). Ego cogu kez id ile ¢eliski halinde olsa da,
esas gorevinin id’in arzu ve diirtiilerini miimkiin oldugu kadar yerine getirmek oldugunu

bilir ve hep o yonde ¢alisir (Ciiceloglu, 2003, 5.408).

1.4.3. Carl Gustav Jung’un Kisilik Kuram

Jung, icedoniik ve disadoniik kavramlarini ilk kullanan psikologlar arasindadir.
Jung’a gore, kisiligin onemli parcalart Freud’un da degindigi gibi bilin¢dis1 ve benliktir.
Ancak diisiiniir, irklarin 6zelliklerini tagiyan ve tiim insanlik tarihini kapsayan kalitim ve
genler yoluyla nesiller boyu devam eden “irk bilingdisi kavramini” gelistirmistir. Bu
kavram bireylerin atalarindan gelen kalitimsal davranig bicimleriyle ilgilidir. Bu goriis
giiniimiiz kosullarinda olanaksiz ya da zor olarak goziikse de sosyolojik acidan bazi orf,
adet ve yasama bicimlerinin davranmiglara etki edebilecegi mantiklidir. Dolayistyla,
bugiinkii davranislarimizin nedenleri gecmisteki aligkanliklarimiza baglanabilir ve insan,
bilin¢dis1 bu sekilde hareket edebilir (Eren, 2004, s.88).

Jung, Freud’un bilincaltt kavramim kabul etmis, fakat bilincaltinin iki tiir
oldugunu savunmustur. Bunlar, bireye 6zgii bilingalti ve bireyin daha 6nceki insanligin,
duygularin, korkularinin ve cabalarinin saklandigi ortak bilincaltidir. Her insanda bu iki
bilingalt1 vardir ve onun davraniglarim etkiler (Ciiceloglu, 2003, s.415).

Jung’un diisiincesi psikoloji ile birlikte, yonetsel felsefe ve orgiit diisiincesini de
etkilemistir. Jung’a gore insan kisiligini kavramlastirma siireci ii¢ sorunun cevabini
kapsar. Bu {ii¢ soru, kisilik kavraminin yapisal, fonksiyonel(islevsel) ve gelisimsel
yonlerini yansitir. Bunlar (Eroglu, 2004, s.177; Simsek vd., 2003, s.79);

1. Kisilik Yapisini Olusturan Boliimler Nelerdir?— Yapisal

2. Kisilige Etkinlik Kazandiran Enerji kaynaklari Nelerdir >— Fonksiyonel

3. Kisilik Nasil Olusur?— Gelisimsel

1.4.4. Alfred Adler’in Kisilik Kuramm

Jung’un goriislerini Adler tamamlamistir. Adler, Freud ve Jung’dan biyolojik
kisisel ozelliklerden ¢ok toplumsal oOzelliklere ve sosyal iliskilere Onem vermesiyle
ayrilmaktadir. Adler’in kisiligi anlamamiza yardimci olacak onemli katkilari arasinda;
iistiin olma cabas, kisilik gelisiminde ebeveyn etkisi ve dogum sirasinin 6nemi sayilabilir.
Adler herkesin yagama bir asagilik duygusuyla basladigimi soylemektedir. Adler’e gore bu

algi, yasam boyu asagilik duygularimizla basa cikmak icin gosterece§imiz cabanin
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baslangicidir. Adler bunu iistiinliik cabas1 olarak adlandirmaktadir. Ona gore iistiinliik
duygusu insanlarin elde etmek istedigi esas giictiir ve cinsel diirtiiden daha kuvvetlidir.
Adler, bu icgiidiiniin herkes tarafindan her zaman ve her yerde tatmin edilmesinin
imkansiz oldugundan s6z eder ve bu duygu su veya bu sekilde engellendigi zaman, yani
yeterince tatmin edilmediginde kisiyi bir yetersizlik ve asagilik duygusu igine atar
(Eroglu, 2004, s.176, Eren, 2004, s.89, Ciiceloglu, 2003, 5.416).

Adler, yasamimizin ilk birka¢ yilinin, yetiskin kisiliginin olusumunda son derece
onemli oldugunu ve bu siirecte anne babalarin etkisini vurgulamistir. Cocugun ileriki
yillarinda kisilik sorunu yasamasina neden olacak iki tiir ebeveyn davranisi belirlemistir.
Birincisi, ¢cocuklarina ¢ok 6zen gosteren ve asir1 koruma saglayan; ikincisi ise cocuklarinm
ihmal eden anne baba davramisidir. Adler ayrica kisiligin gelisiminde dogum sirasinin
Oonemini de vurgulamistir. Yani ailenin ilk cocugu, ortancadan; ortancalar da daha sonra
doganlardan farkli 6zellikler gelistirir. Adler, ilk dogan ¢ocuklarin anne babalarindan asir1
ilgi gordiiklerini, bu nedenle de simartildiklarini séylemistir. Ancak bu simartma ikinci
bebegin gelmesiyle sona erer. Artik anne babanin ilgisi yeni gelen bebekle paylasilmak
zorundadir. Sonug olarak ilk dogan cocugun asagilik duygusu gelisir. Adler, sorunlu
cocuklarin, nevrozlularin, sug¢lularin, ayyaslarin ve cinsel sapiklarin daha ¢ok ailenin
birinci ¢ocuklarindan ¢iktigini 6ne siirmiistiir (Burger, 20006, s.153-154).

Adler’in tamimlan bazi ailelere uyabilir ama istisnalar ¢oktur. Kisacasi, Adler’in
kurami pek ¢ok arastirmaya yol agmis olsa da, dogum sirasinin kisilik ve zihinsel gelisim
tizerindeki etkisi, onun tahmininden ¢ok daha karmasik oldugu arastirmalarla ortaya

konmustur (Zajonc, 2001, 5.492; Hoffman, 1991, s.196).

1.4.5. Eric Berne’nin Kisilik Kuram

Eric Berne kisiligi duygusal yonden inceleyip, Freud gibi kisiligin ii¢ tiir benlik
diizeyinin oldugunu savunmustur. Bu diizeyler kisiligin, ebeveynlik, ¢ocukluk ve olgunluk
diizeyidir. Berne’ye gore kisiligin uyumlu ve huzurlu olmasi ebeveyn, yetiskin ve
cocukluk kisilik boyutlar arasinda kurulacak denge ve bu dengenin etkin olarak sonuca
varmasina bagl olmaktadir. (Berne, 1992, 5.27).

Berne kisiligin ebeveynlik diizeyinde, her bireyin birer ana ve babasi (veya onlarin
yerine koydugu) oldugunu ifade eder. Davramiglarin1 6giit ve yasaklarla kontrol altinda
tutan ve diizenleyen bireyin zihinsel yapisi onun kisiliginin ebeveyn yOniinii olusturur
(Erdogan, 1991, s.256). Berne’ye gore her birey bu yoOniiniin etkisi altinda kalarak

davraniglarda bulunabilmektedir. Kisiligin bu yoniiyle etkilesimde bulunanlar atalik etme,
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nasihat verme, koruyucu olma, kural ve standartlar koyma, kati diisiincelere sahip olma,
degerleyici ve diiriist olma gibi kisilik 6zellikleri yansitir. Berne’nin ebeveynlik dedigi
sey, Freud’daki siiperego kavramina denk diismektedir (Eroglu, 2004, s.179).

Berne’ye gore “cocukluk” diizeyi bireyin bir takim kisisel istek ve arzularinin
bulundugunu ve bunlara erismek ve kendini tatmin etmek i¢in diledigince davrandig
kismidir. Her bireyin kismen de olsa ¢cocuk benliginin etkisiyle sorumsuzluk, eglence
arama, kendini suglama, Ofke, korku, heyecan ve birtakim cocuksu davramiglar gibi
davranmiglar gosterdigini soylemis, ancak bireyin devamli cocuk benliginin etkisiyle
davranmast durumunda, bu davranislarin icgiidiisel ve istenmeyen davramslara
doniisecegini eklemistir. Bununla birlikte, kisiligin ¢ocuk yOniiniin, bireyin hayatina bir
cekicilik, zevk ve yaraticilik kattig1 sdylenebilir (Silah, 2000, s. 270).

Kisiligin “olgunluk” diizeyi herkeste bulunur ve yasamak icin gereklidir. Insanin
dogal olarak yapmak isteyip de yapamadig1 seyler olgun kisim sayesinde bastirilir, yani
bilincaltina atilir. Baskilar arttifinda kisinin cocukluk yonii agir basar ve yaramazlik
tirlinde davraniglar sergilenmeye baslar. Freud’da ego, nasil id ile superego arasinda
arabulucu bir fonksiyon icra ediyorsa, Berne’de de “olgunluk”, insan kisiliginin cocukluk

ve ebeveynlik yonlerinin orta noktasini tegkil etmektedir (Eroglu, 2004, s.180).

1.4.6. Karen Horney’in Kisilik Kuram

Horney de psikanaliz kuraminin etkisi altinda kalmistir; ancak analitik psikoloji
coziimlemesinde daha ¢ok sosyal iligkilerin onemi iizerinde yogunlagmistir. Horney’e
gore , kisiligin temel elemanlari “kaygi ve korku” dur. Insanlar, cesitli nedenlerden
kaynaklanan korku ve kaygilarin1 ortadan kaldirabilmek i¢in bircok faaliyette bulunurlar
(Eren, 2004, s.89).

Horney’in kaygi ve korkular ile bas edebilmek icin fertlerin bagvurabilecegi
davranig alternatiflerini on adet olarak belirlemesine karsilik, bunlardan ii¢ tanesi,
ozellikle toplumsal sistem igerisindeki kisilik tiirlerinin tesbit edilmesi bakimindan
olduk¢a 6nemlidir (Eroglu, 2004, s.181):

o Sempatik - Disa Déniik Olma Davranisi: Insanlara yaklasarak sevgi ve yakinlik
duyma suretiyle kaygi ve korkular giderme cabalar1 seklinde bir kisilik gelistirme
durumudur.

e Antipatik - Ice Doniik Olma Davramisi: Insanlardan uzak durmak, onlara
karismamak ve yalniz bagina hareket ederek kaygi ve korkulardan kurtulma cabalar

seklinde bir kisilik gelistirme durumudur.
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o Saldirgan ve Ofkeli Olma Davramsi: Insanlara karsi gelmek, onlarla
miicadeleye girmek, giiclii ve yenilmez oldugunu gostermek, her seyi tartisarak ve kavga
ederek elde etmeye calismak seklindeki faaliyetler yardimiyla kaygi ve korkulardan
kurtulma c¢abalarinin olusturdugu bir kisilik gelistirme durumudur.

Horney’e gore insanin hayatim saran cesitli kaygi ve korkularla bas etmede
yararlanilan davranigsal taktik tercihleri, fertlerin biiyiik 6l¢iide hangi kisilik 6zelliklerine

yatkin olduklariyla yakindan ilgili olan bir husustur (Feldman, 1997, s.692).

1.5. Kisilik Tipleri

Kisilik yapis1 iizerine yapilan ilk ¢alismalarda (Allport, Jung), bireyin temel
ozelliklerini belirten ve devamlilik gosteren bazi karakteristikleri iizerinde durulmustur.
Bu karakteristikler, bircok durumda aym1 durumda devamlilik gosterdigi taktirde bunlara
treyt ad1 verilmektedir. Bunlar bireyin davranislarin1 agiklamada kullanilan ve devamlilik
gosteren ozellikleridir (Marsella and others, 2000, s.45).

Bireyin treytleri kisilik tipleri olusturmak icin gruplanabilir. Boylece belirgin
karakteristikler bir araya getirilerek tek bir kategori olusturulabilmektedir. Bu baglamda
kisileri, anlamh c¢ercevelerle sinirlama ve siniflandirma c¢abalari, karsimiza tip kavramim
cikarmaktadir. Tip kavrami, belirli bir kisilik 6zelligi veya 6zel kisilik modeli anlaminda
kullanilir. Buna gore, bireyin fiziksel ve zihinsel yoniiniin degerlendirilebilir yonii, bir tip
olarak diisiiniilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2001, s.89; Eroglu, 2004, s. 182).

Kisilik tipleri ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda, bireyin davranislari,
diisiinceleri, fiziki 6zellikleri, psikolojik ve karakteristik ozellikleri gibi degisik Olgiitler
kullanilmistir. Kisilige tipolojik olarak yaklasan arastirmalarin ¢cok az1 genel kabul gormiis
ve degisik alanlarda kullanilmistir. Psikoloji literatiiriine bakildiginda elle tutulabilir
verilerin 1920’lerde Carl Jung’un psikolojik tipler isimli kitabinin yayimlanmasiyla ortaya

kondugu goriilmektedir (Burger, 2006, s.156).

1.5.1. E. Kretschmer’in Kisilik Tipolojisi

Kretschmer’e gore tip, “bireyin psikolojik ve fiziki kalitesi ve karakteristik
ozelliklerinin birlikte olusturdugu bir olgu” olmaktir. Cok etkili olan ve kullanilan
Kretschmer’in siniflandirmasina gore, dort tip mevcuttur. Bunlar; atletik tip, astenik tip,

piknik tip ve displastik tiptir (Simsek vd., 2003, s.82).
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Atletik tip, kemik ve adaleleri gelismis, genis omuzlu, dar kalca ve ince belli
kimsedir. Bu tip insanlar ice doniik, sogukkanli, gosterisi seven, lider olma egilimli, spor
ve maceradan hoslanan kisilik 6zelliklerine sahiptirler.

Astenik tip, ortadan biraz uzun boylu, zayif viicutlu, dar omuzlu ve gogiis kafesi
yassi olan tiptir. Beslenme sartlar1 ne olursa olsun hep zayif kalirlar. Bu tipler, duygulu,
icine kapamik, inatci, sorular soran, yalmzligi seven ve idealist insanlardir. Ayrica
genellikle gururludur, bastirma ve komplekslere egilimlidir, giiclii bir dikkat toplama
yetenegine sahiptir, dis hayat zevklerine pek 6nem vermez.

Piknik tip, orta boylu, tiknaz bir endam, yuvarlak karinli toparlak tiplerdir. Bu
tipler, neseli, yasamay1 sever, disa doniik, acik kalpli, yamusak ve hos huylu, yemeyi ve
igmeyi seven insanlardir.

Displastik tip, beden ve kisilik yapilan diger {i¢iine benzemeyen tiplerdir.

1.5.2. Jung’un Kisilik Tipolojisi

Jung, bireylerin ¢evrelerini algilayis bicimlerini ve aymi zamanda bilgi edinme
stireglerini incelemis, buna uygun bir kisilik tipi One siirmiistir. Jung klasik
yorumlamasinda iki temel tutum olarak insanlar1 disa doniik - ice doniik olarak
tanimlamistir. Ancak sonralar Jung diinyada bu iki tipten daha farkli tipler oldugunu
gormiistiir. Kisinin bilinci ve deneyimi arasindaki iliskiye, yani diinyayr nasil
algiladigimiza ve anlamlandirdigimiza bakmis ve dort ana islev belirtmistir. Bunlar duyu,
sezgi (algilama mekanizmalari) ve diisiince, duygu (karar mekanizmalar1) dur(Ozkalp ve
Kirel, 2001, s.96). Jung algilama siireglerinde bilgiyi nasil topladigimizi, karar
stireglerinde ise nasil karar verdigimizi inceleyerek bu iki siirecin insanlarin en temel
fiziksel fonksiyonlar1 oldugunu sdylemektedir (Nelson and Quick, 2000, s.88). Bu iki
tutum ve dort islev, sekiz farkl kisilik tipi yaratir. Jung aymi kategoriye giren biitiin
insanlarin birbirinin aym1 olmadigim1 kabul etse de, iki ¢arp1 dortliikk tablonun insan
psikolojisinin yapisindaki temel ayirimlari ortaya koydugunu soyler.

Jung’un psikolojik tiplerini 6lgmek icin en sik kullanilan yontem 1940’11 yillarda
Isabel Myers ve Katharine Cook Briggs, Carl Jung tarafindan pratige doniistiiriilen Myers-
Briggs Tip Gostergesi (Myers-Briggs Type Indicator) dir (Hughes, 1996, s.188). Bu
Olcekte, kisilere olaylar karsisinda hangi duygularla nasil hareket ettiklerini belirlemeye
yonelik 100 soru sorulmaktadir (Robbins, 2000, s.31). Modelde dort temel tercih
bulunmaktadir ve her tercih icinden de iki secenek s6z konusudur. Bu tercihlerin

kombinasyonu bireyin psikolojik anlamdaki tipini olusturmaktadir. Bu tercihler (Dubrin,
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2005, s.21, Ozkalp ve Kirel, 2001, s.97-99, Furnham and others, 2005, s.3, Feldman,
1997, 5.657):

1. Disa Doniikliik — Ice Doniikliik (Extraversion-Introversion): Bu kriter, bir kisi
i¢in enerji ifadesinin kaynagim ve yoniinii temsil eder. Disadoniik kisinin diisiincelerine,
duygu ve davraniglarina dis diinyanin degerleri egemendir. Eylem ve etkinliklerinde,
duyus ve diisiincelerinde siirekli olarak toplumu, cevreyi ve zamani kollar. Icedoniik
kisinin yonelisiyse dis diinyaya dogru degil kendi icine dogrudur. Orada buldugu kendi 6z
degerleri, duygu, diisiince, yargi ve inanglaridir. Bunlar orjinaldir ve kisiye oOzgiidiir
(Altink6prii, 2003, s.131).

Calisma ortamlarinda disadoniik kisiler, c¢esitliligi tercih eden, is arkadaslarinin
ziyaretlerinden cekinmeyen, diisiindiigiinii agik¢ca sdyleyen ancak daha sonra bu
soylediklerinden pismanlik duyan insanlardir. Iice doniikler ise sessizligi ve bir konuya
konsantre olmay1 tercih eden, bazi seyleri tek baslarina diisiinerek karar veren, bir proje
iizerinde uzun zaman ¢alismaktan bikmayan insanlardir.

2. Duyumsama — Sezgisellik (Sensing-Intiution): Bu kriter, kiginin bilgiyi algilama
metodunu belirler. Duyumsama 0zelligi fazla olan kisiler bes duyularin1 daha fazla
kullanirlar, nicel ve gercege dayali bilgi toplarlar. Buna karsin sezgisel tipler ise altinci
hislerine dayal1 hareket eder, sistematik olmayan bir bicimde bilgi toplarlar.

Calisma yasaminda duyusal tipler sorulan sorulara agik ve belirgin cevaplari tercih
eden, maddi ve gercek seyler iireten ve sonuglar veren isleri tercih ederler, yeni seyler
ogrenmektense mevcut bilgilerini ve becerilerini kullanmaktan zevk alirlar. Sezgisel tipler
ise yeni sorunlarla karsilagsmaktan ve ¢6zmekten hoslanan, monoton ve rutin islerden
sikilan, sabirsiz kisilerdir.

3. Diisiinme — Hissetme/Duygu (Thinking-Feeling): Bu kriter, kisinin bilgiye
ulagsma seklini gosterir. Diisiinsel tipler kararlarin1 mantik gercevesinde ve objektif olarak
alan insanlardir. Onlar i¢in mantik ikna edicidir. Yontemlerde dogruluk ve kesinlik
ararlar. Gergekleri iyi analiz eden tekliflerden hoglanirlar ve karar verme asamasinda
tutarlilik ararlar. Hisli tipler ise kararlarini hislerine dayanarak ve siibjektif olarak alirlar.
O anda iclerinden gelen hislerine giivenirler. insan faktoriiyle ilgilenirler. Kendi ilkelerine
gore konusurlar ve bu ilkeleri yansitan tekliflerden hoslanirlar (Schemel, 1997, s.70-73).

Calisma ortamlarinda diigtinsel tipler duygularini belli etmezler, baskalarinin
diisiincelerine gore son derece hazir cevaptirlar, kat1 ve kolay degismeyen diisiincelere
sahiptirler. Hisli tipler ise isyerinde hisleriyle hareket etmekten ¢cok mutludurlar, insanlar

mutlu etmekten hoslanirlar.
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4. Yargilama — Algilama (Judging-Perceiving): Bu kriter, kisinin daha diizenli bir
yasam tarzi ile daha esnek bir yasam tarzi arasindaki tercihini belirler. Yargici tipler,
hayatindaki biitiin olaylar1 organize eden ve planlarina kesin bir uygunluk i¢inde hareket
eden insanlardir. Algisal tipler ise, dogaclamaya egilimi olan ve alternatifleri kollayan
insanlardir.

Yargisal tiplere gore, bir seyi tamamlayip, takviminde bu isi bitirdigine iliskin
isareti koydugu zaman ondan daha mutlu bir kisi yoktur. Algisal tipler ise genelde bekle
ve gor prensibini tercih ederler. Ani ve kesin karardan kaginirlar, meraklidirlar ve her tiirlii
yeni bilgiye agiktirlar. Birgok projeye baslarlar ama kolay bitiremezler.

Myers-Bridges tip gostergesi dort temel treyti birlestirerek bunlardan 16 farkh tip
iiretmektedir. Her bir tipin Ingilizce bas harflerinden olusan 6zellikler karsimiza yeni
tipleri cikartmaktadir. Bu dogrultuda Myers-Bridges Tip Gostergesi’'nde (MBTI’da)
asagidaki tabloda gosterilen 16 kisilik tipi bulunmaktadir (Gibson, Ivancevich and
Donnelly, 2000, s.113).

Tablo 1.1. Jung’un Kisilik Tipleri

Ice Déniikler Disa Doniikler
(Introverts) (Extraverts)
Diisiinenler ISTP ISTJ ESTJ ESTP Duyumsayanlar
(Thinkers) INTP ISFJ ENTJ ESFP (Sensors)
Hissedenler ISFP INTJ ESFJ ENTP Sezgiseller
(Feelers) INFP INFJ ENFEJ ENFP (Intuitives)
Algilayanlar | Yargilayanlar | Algilayanlar | Yargilayanlar
(Perceivers) (Judgers) (Perceivers) (Judgers)

Kaynak: Zel, 2001, s.39

Bu sekilde olusan 16 tipin farkli 6zellikleri vardir. Ornegin INTJ ler hayalcidirler
(Visionary). Genellikle orijinal fikirlere sahiptirler, siiphecidirler, elestiricidirler, bagimsiz
olmay1 severler, azimli ve karalidirlar, bazen de inatgcidirlar. ESTJler idare edicidirler
(Organizer). Bu tipler heyecana kapilmaz, gercekcidirler, pratiktirler, gorevler iistlenmeyi
ve organize etmeyi severler. ENTP’ler kavramlastirandir. Bu tipler hizli, yetenikli, zorlu
problemlerin c¢oziimiinde becerikli fakat rutin gorevleri savsaklayabilen kisilerdir.
ISTYler ise gelenekgidirler (Traditioalist). Bu tipler ciddi, sessiz, pratik, mantikli ve
giivenilir kisilerdir (Dubrin, 2005, s.32).
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“MBTI” testi orgiitler icin son derece faydali ve cok yaygin olarak kullanilan bir
kisilik testidir. Bircok orgiit bu &lgegi belirli pozisyonlara yoneticileri terfi ettirerek
getirmede bir karar mekanizmasi olarak kullanmaktadirlar. Baz1 sirketler ise bu 6lcegi
takim olusturmada kullanmaktadirlar. Olgegin bu kadar yaygm ve popiiler olmasina
ragmen bu testin etkililigi konusunda farkli goriisler ve elestiriler de mevcuttur. Bu
baglamda arastirmacilar tarafindan bu 6lgegin, Jung’un psikolojik tiplerini orta diizeyde
Olcebildigini ve Olcegin genelde kariyer gelistirmede, kendini tanimada faydali ancak
personel seciminde kullanilmamasi gerektigi vurgulanmaktadir (Salter and Evans, 1997,
$.593).

Myers-Briggs Kisilik Envanteri’nin, bir ¢ok kurumda, yoOnetim gelistirme
programlan cergevesinde, calisanlar arasindaki farkli bakis acilarinin ortaya ¢ikarilmasi
amaciyla kullanildigr goriilmektedir. Bununla birlikte, envanterin 6zellikle personel
secimi, egitim (liderlik egitimi gibi), kariyer damismanligi-planlama, takim olusturma-
caligmasi, karar verme, catisma yonetimi, yonetim etkinligi ve yOnetim stillerinin
belirlenmesi alanlarinda etkili bir bicimde kullamildig1 goriilmektedir. Bu olumlu
yanlarinin  yaninda, envanterin zorunlu sec¢meli soru yapisi ve uygulamada
kullanilabilirligi konusunda yeterince kanmit olmadigi yoniinde elestiriler aldigr da
goriilmektedir. Bu noktada, envanterin, sadece Amerika’da her yil yaklasik 3 milyondan
fazla insan tarafindan kullanildigim ve gecerliginin ve giivenirliginin yapilmis bircok

arastirmayla da kamtlandigini belirtmekte fayda vardir (Solmus, 2006, s.4).

1.5.3. Eysenck’in Kisilik Tipolojisi

Ingiliz psikolog Eysenck, “nitelik ve tip” kavramlarim ilk kez kullanarak kisilik
yorumlamasina yeni boyutlar kazandirmistir ve kisiligin “Hiyerarsik Yapilagsma” adim
verdigi dort asamali siirecten olustugunu soylemistir. Birinci asamada (6zel tepki diizeyi),
kisinin belirli uyaricilara kars1 belirli biyolojik tepkilerin kokeni yer alir. Ikinci asamada
(alisilmus davramlar diizeyi), aliskanhklar aciklanir. Uciincii asamada ise(egilimler
diizeyi), kisinin aligkanliklari ve davramiglari diizenlenip siraya sokulur. Kisiye 0zgii
ozellikler, siirekli, degismez, dengesiz, dogru ya da degisken nitelikler kazanir. Son
asamada tipler belirginlesir. Tipin belirginlesmesi ise ilk ii¢ asamadan hangisinin etkin
olacagma baglidir (Baysal ve Tekarslan, 1996, s.97).

Eysenck, kisilik yapisini, birbirinden bagimsiz iki u¢lu yatay ve dikey, iki boyut
iizerinde degerlendirmistir. Bu boyutlar icedoniik-disadoniik tipler ve nevrotik (dengesiz)-

normal (dengeli) tiplerden olugmaktadir. Biitiin insanlarin kisilik yapilar1 bu iki boyut
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arasinda bir yerde bulunur. Bu yer, gbzlem, dereceli dlgek ve testlerle saptanir. Eysenck
kendi iki boyutlu kisilik siniflamasi ve eski Yunan doktoru Hippocrates tarafindan
sunulmug insan mizacinin dortlii siniflamasi arasinda bir iliskinin oldugunu belirtmistir.
Hippocrates’e gore dort farkl kisiligi isaret eden dort insan mizaci vardir. Bunlar, sengen
(neseli ve aktif), melankolik (sikic1), kolerik (kizgin ve kuvvetli), flegmatik (sakin ve

pasif) dir (Eysenck, 1974, s.297).

NEVROTIK

Agresif
Hevecanli

NORMAL

Sekil 1.1. Eysenck’in iki Boyutlu Kisilik Stmiflamasi (Gleitman, 1994, 5.642)

Icedoniikliik — disadoniikliik, bir kisinin temel yoneliminin kendine ya da dis
diinyaya doniik olma derecesini anlatmak icin kullamilir. Bu 6l¢ekte yer alan kisinin
orgiitsel ortamdaki yapisinin nasil olacagi konusuna Atkinson ve arkadagslari sOyle bir
aciklama getirmislerdir. Olcegin icedoniikliik ucundaki Kkisiler utangactirlar ve tek
baslarina ¢aligmay1 yeglerler; 6zellikle duygusal stres ya da catisma zamanlarinda tek
baslarina olma egilimindedirler. Disadoniikliik ucundaki kisiler ise sosyal kisilerdir ve
baska insanlarla daha dogrudan temasi gerektiren ugraglart tercih ederler; stres
zamanlarinda igbirligi ararlar (Atkinson and others, 1999, s.434).

Icedoniik olanlar, sessiz, cevreye kapali, yalmizligi seven insanlardir. Okumak,

yazmak, resim yapmak ve miizik dinlemek gibi ugraslarla ilgilenirler. Zor arkadas
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edinirler, sakin bir ortamda, telagsiz, denetimli bir yasam bi¢cimini severler, giivenilir
kimselerdir ve yagama bakis agilar1 karamsar insanlardir. Disadoniik olanlar ise, insancil,
cana yakin ve giriskendirler. Kolay iliski kurarlar, heyecan veren ortamlardan hoslanirlar,
eglenmeyi severler, sakaci, konuskan, genelde tasasiz kimselerdir. Her zaman giivenilir
degildirler (Yildiz, 2001, s.32). Elbette insanlarin ¢ogu bu iki nokta arasinda bir yere
diiser; ancak herkeste bu iki asir1 uctan birisi baskindir.

Nevrotik icedoniik olanlar, siirekli kaygi ve endise icindedirler. Alingan, sinirli,
tedirgin, asir1 duyarhdirlar. Glivensiz, isteksiz, ilgisiz ve durgundurlar. Yetenek ve
becerilerini gelistirme c¢abasi icine girmezler. Nevrotik disadoniik olanlar ise, kaygili ve
tedirgin kimselerdir. Bedensel rahatsizliklardan sikayet ederler, karamsar, nesesiz, durgun
ve isteksizdirler, ¢abuk hareket edip sik yanilirlar, istekleri ve olanaklar arasinda denge
yoktur, yaptigi isleri abartirlar (Zel, 2001, s.43).

Orgiitsel ~ degisme siirecinde orgiitte  calisanlarin  cogu  Ozellikle lider
pozisyonundaki yoneticilerin normal-disadoniik ve nevrotik-digsadoniik tiplere yakin
olmasi degisim hizinm1 kolaylastirir, tabandan gelecek direnci azaltir. Ancak, degisimin
saglikli olmasi agisindan normal-icedoniik ve nevrotik-icedoniik tiptekilerin katkilar1 da

ayr1 bir 6nem tasir.

1.5.4. A ve B Tipi Kisilik

Psikolojide genel bir kategori olarak insanlar “A” ve “B” tipi kisilik olarak
simiflandirilirlar. Bu simiflandirmalar arasindaki ayrim, 1960’larin sonlarina dogru
Friedman ve Rosenman adli iki Amerikali kalp cerrahi tarafindan yapilmistir. Fikir ilk
defa, oturma odasinin sandalyelerini tamir eden ddsemecinin sandalyelerin ¢ogunun
sadece onden yirtildigini soylemesi iizerine ortaya ¢ikmistir. Bu durumdan, iki kardiyolog
da kalp hastalarinin cogunun endiseli olduklarin1 ve otururken zor zamanlar gegirdiklerini
anlamiglardir. Bu gozlemi baslangic noktast olarak kullanan ve kendi klinik
uygulamalarini da temel alan Friedman ve Rosenman, hastalarinin iki ¢ok farkli davranig
model tipi sergiledigi sonucuna varmislardir (Durna, 2005, s.277). Arastirmacilar her iki
kisilik tipinin de bireylerin giinliik yasamlarinda strese maruz kalma seviyeleri ile yakin
iligki oldugunu tespit etmislerdir. A ve B tipi davranis bicimleri, kisinin ¢evresel karsi
cikmalara ve tehditlere nasil yanit verdigini ilgilendiren davranis ozellikleridir (Glazer,
Stetz and I1zso, 2004, s.647).

A tipi davranmis bi¢imi iginde olan Kkisiler, diismanca diirtiileri olan, saldirgan,

basar1 odakli, dinamik, hizli hareket eden, iddiali, rekabetc¢i, hirsli, cabuk sinirlenen ve
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zamana karsi yarisan insanlardir (Cooper, Kirkcaldy and Brown, 1994, s.653). Bu insanlar
kendilerini hi¢ bitmeyen bir miicadele i¢inde hissederler ve miimkiin olan en kisa siirede
cevrelerinden en fazla seyi elde etmek isterler (www.sanarist.blogspot.com, 30/06/05).
Bunun yam sira giiglii ve etkileyici bir kisilige sahiptirler, mesleginde oldugu kadar sosyal
alanda da hirshdirlar, dakiktirler, sabirsizdirlar, sorunlu bir dinleme tarzlar1 vardir. Bu
kimseler cogunlukla sigara icerler, pipo ile zaman kaybetmezler. Restoranda ve benzeri
yerlerde bekletilmekten hoslanmazlar. Yemeklerin tadina bakmadan tuzlarlar ve biiyiik bir
aceleyle yerler. Kendilerine, saghklarina ve tatile ¢ok az zaman ayirirlar
(www.pozitifdegisim.com, 30/06/05).

“A” tipi kisiler, “Tip A Sendromu” denilen bir sendromu sik sik yasarlar. Tip A
sendromu, sosyal ve psikolojik ¢evre ile kavgali olmak gibi bir duruma neden olur. A tipi
kisilik 6zelligine sahip olanlar ¢abuk diisiiniirler, pratik zekalar1 vardir; birkac isi ayn
anda gerceklestirirler, belli bir zamanda maksimum etkinlik ve sonu¢ elde etmeyi
basarirlar (www.canaktan.org, 26/06/05). Sayilan bu 6zellikler, kisilerin psikolojik siddete
kars1 koyma veya onun kurbani olma potansiyelini etkileyen faktorlerdir. Bu tiplerde daha
cok kalp rahatsizliklar1 goriilmektedir (Jamal, 1999, s.63).

B tipi davramig Dbicimini benimseyenler rekabetcilie A’lar  kadar
giidiillenmemislerdir. Sabirlidirlar, onlarla anlagsmak kolaydir, asla 6fke nobetleri gegirip
kendilerini kaybetmezler, son derece rahat insanlardir, kendileriyle ve cevreleriyle
banigiktirlar, duygularini giizelce ifade edebilirler, stresle etkili bir bicimde basa
cikabilirler. Kizginlik duygusu tasimamalari, yasadiklart i¢ huzurundan kaynaklanir
(Luthans, 1995, s.407).

Burada g6z ardi edilmemesi gereken 6nemli bir nokta da, insanlar1 “A” veya “B”
tipi diye ikiye ayirma olanaginin olup olmadigidir. A tipi diye insan yoktur, A tipi
davranis bi¢cimi vardir. Diinyada hi¢ kimse A tipi davranis bi¢iminin biitiin 6zelliklerine
sahip degildir. B tipi davranig 6zelliklerini tasiyan bir ¢cok insan, A tipi davranis bi¢imi
gosterebilir. Yani her insan A tipi veya B tipi davranig biciminin farkli 6zelliklerini
kisiliginde baridirabilir (Kirel, 1994, s.15).

Macaristan, Italya, Ingiltere, Israil ve Amerika’da olmak iizere toplam 19
hastanede calisan 2032 hemsire iizerinde yapilan bir arastirmaya gore A tipi davranis
biciminde olan hemsirelerin B tiplerine gore daha cok is stresine sahip olduklarini ve
bunun en belirgin olarak Israil, Italya ve ABD’de goriildiigii tespit etmislerdir.
Macaristan’da ¢alisan hemsirelerin ise en az is stresine sahip olduklarimi ve bunun en
Oonemli nedeninin ise Macaristan hiikiimetinin hangi islerin nasil yapilmasi gerektigiyle

ilgili giiclu yetkisinin olmasina yani hiyerarsinin az goriilmesine baglamaktadirlar (Glazer,
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Stetz, Izso, 2004, s.648). Buna karsin hiyerarsinin yiliksek oldugu iilkelerde kisiler

islerinde daha fazla sorumluluk alacaklar icin is stresleri daha fazla olacaktir.

1.5.5. Holland’1n Kisilik Tipolojisi

Holland ilk kez, bireylerin kendileri hakkindaki goriislerini ve is diinyalarii
meslek adlari ile yansittiklarini belirtmistir. Holland’1n temel hipotezi, kisiliklerine uygun
olan meslekler secen kisilerin daha mutlu ve basarili olacagidir. Holland kuraminda 6
kisilik tipi ve bu tipin yaptig1 iste uyumlu olmasini saglayan birtakim 6zellikler ve buna

uygun mesleklerden s6z etmektedir (Holland, 1985, s.81). Alt kisiligin uyumlu olarak

bulundugu is ortamin1 gésteren Tablo asagida goriilmektedir.

Tablo 1.2. Holland’1n Kisilik Tipolojisi

Kisilik Tipi Oz Algilama Degerleri Kisilik Ozellikleri Meslekler
Saldirgan 6zellikler gosterir, fiziki ve Istikrarli, inatgt, Kamyon soforii,
Gercekci Tip | atletik giicler gerektiren islerde ilgisiz, anlayigsiz ¢iftci, mithendis,
(Realistic) basarilidir. Paraya, giice ve statiiye deger ormanci
verir.
icradan cok diisiinmeyi tercih ederler, Merakli, dakik, Biyolog, Matematik
Arastiric1 Tip | soyut diisiinmekten hoslanirlar. Ne tedbirli, rasyonel, Ogretmeni, bilim
(Investigative) | yonetmek ne de yonetilmek isterler. icedoniik, entelektiiel, | adami
analitik diigtinceye
sahip
Kurallardan hoslanmazlar, ego kontrolleri | Atilgan, sezgisel, Sanat¢i, Roman
Artistik Tip | yoktur. Kendini iyi ifade edebilen, artistik | istikrarsiz, gozlemci, | yazari, Fotografci
(Artistic) yaraticihi@ yiiksek tiplerdir. duygusal
Bireyler arasi iligkilerde basarilidir. Anlayisli, sosyal, Ogretmen, Psikolog,
Sosyal Tip Egitici ve tedavi edici ortamlarda calisan | arkadas canlisi, Tip doktoru, Sosyal
(Social) kisilerin sahip olmasi gerek ozellikler nazik, igbirlik¢i Hizmetlerde ¢alisan
mevcuttur kisiler
Sozel yetenegi kuvvetli, baskalarini kolay | Cesur, atilgan, Pazarlamaci,
Girisken Tip | etkileyen, gii¢ ve statilyil bu yolla kolay konuskan, kendinden | Politikaci, Halkla
(Enterprising) | edinen tip. emin, optimist Tliskiler Uzmam
insanlarin faaliyetlerini diizenleyen, Diiriist, itaatli, Asker, Bankaci,
Geleneksel kurallar koyan, ihtiyaclarini kargilayan ve | uzman, inatg1, resmi Muhasebeci,,,Resmi
Tip organizasyon icindeki bireylerin gii¢ ve Dairelerde Calisanlar
(Conventional | statiileri ile ilgili olarak ¢alisan kisiliktir.

Kaynak: Holland, 1973, s.111-117 uyarlanmustir.

Holland, ayrica VPI (mesleki tercih envanteri)’yi olusturmustur. Envanterde 300

meslek adi vardir. Envanteri alan kisi, maddeleri kendine gore hoslanirim- hoglanmam
seklinde isaretler. VPI ile bireyin hangi tipe girdigi belirlenir ve fiziki aktivite puani, zeka,
sorumluluk, uyum, sozel becerileri, heyecansal durumu, ego kontrolii, saldirganlik diizeyi,
statii kazanama ihtiyaci, liderlik giicii gibi alt puanlarn c¢ikartilir (Frew and Shaw, 1999,

s.194).
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Bu baglamda Cohen ve Tansky (1997) isletme ve iktisat fakiiltelerinde okuyan
ogrencilerin, kisilik tipleri ve 6grenim gordiikleri boliimler arasindaki iliskiyi cesitli
degiskenler acisindan arastirmislardir. Elde edilen veriler {izerinde yapilan analizlerin
sonucunda, isletme fakiiltesinde okuyan &grencilerin % 65’inin girisken kisilik tipine, %
21’inin geleneksel kisilik tipine, % 12’sinin sosyal kisilik tipine ve % 2’sinin de

arastirmaci kisilik tipine sahip olduklar1 goriilmiistiir (Balkis, 2004, s.29).

1.6.  Kisilik Tespitinde Kullanilan Teknikler

Davramig bilimleri acisindan kisiligin Olgiilmesi, insanlarin davranislarinin bir
degerlendirilmesinin yapilmasidir. Kisiligi 6lgmedeki hareket noktasi, insanlar ve onlarin
meydana getirdigi gruplar hakkinda degerlendirme yapabilmektir. Her yonden birbirinin
aym olan insan mevcut degildir. Iste bu yiizden, belirli durumlar gercevesinde birbirine
benzemeyen insanlar arasindaki farkliliklarin derecesini ve 6zelliklerini arastirdigimizda
karsimiza farkl kisilik tipleri cikmaktadir. Zaten gergcekten insanlar birbirinin aym olsaydi
kisiligin 6l¢iilmesinin hicbir yarari olmazdi.

Kisiligin ol¢iilmesinde bircok kisilik testinden yararlanilmaktadir. Onemli

olanlardan bazilarimi soyle siralayabiliriz (Gtliney, 2000, s.281):

1.6.1. Kisiligi Sosyal Etkisi Yoniinden Olcme Araclar

Kisiligin sosyal uyarici olma yoOniine énem veren arastirmacilar, bireyin baska
insanlar iizerinde biraktiklar izlenimleri Olgerek bazi yontemler gelistirmislerdir. Bu
yontemlerde temel ilke, baskalarimin bireyi incelemeleri ve anlamalaridir. Bu yontem
kullanilirken goriisme, derecelendirme ve anamnez Olcek tekniklerine bagvurulur.
Goriisme tekniginde kisinin hangi durumlardan kacindigini, hangi konularin onu rahatsiz
ettigini, hangi konularda ¢atisma i¢inde oldugunu belirlenerek kisilik tablosu ¢ikarmaya
calisilir. Derecelendirme tekniginde, insanlar ¢esitli 6zelliklere gore bir derecelendirmeye
tabii tutulur.incelemeye tabii tutulan kisi kendini cetvel iizerinde bir yere yerlestirir ve
arastirmact buradan aldigr veriler sayesinde kisiyi degerlendirir. Anamnez tekniginde ise
kisinin kendi ve aile ge¢misi hakkinda bilgiler elde edilir. Bu bilgiler kisinin kendisinden

ya da onu ¢ok iyi taniyan birisinden elde edilebilir.



29

1.6.2. Kisiligin Davramgsal Tamimim Benimseyenler

Kisiligi, bir¢cok diisiiniis ve davranig aliskanliklarinin tiimii olarak kabul edenler,
bireyin kisiligini meydana getiren aligkanliklarin1 kendisinin anlatmasi ilkesine dayanan
bir takim Olcme araclart gelistirmislerdir. Bunlar arasinda ilk basvurulan yodntem
otobiyografi yontemi olmustur. Bu yontemde, bireyin kisiliginin belli yanlarini ve
aligkanlik haline gelmis davraniglarin1 ve kisaca hayat hikayesini bildigi gibi yazmasi
istenir. Bu yontemin uzun siire almasi ve kiyaslama yapmaya uygun olmamasi sebebiyle
anketler ve envanterler kullanilmaya baslanmistir. Anketlerde bireylerin aliskanlik ve
kisilikleri ile ilgili belli sorularin agik¢a cevaplandirilmasi istenir. Envanterlerde ise,
cesitli kisilik ozellikleri, ilgili ihtiyaclar ve problemler kisa maddeler halinde formiile

edilmistir. Bireyin kendi durumuna uygun olan maddeleri isaretlemesi istenir.

1.6.3. Projektif Olgme Araclar

Kisiligi, bireyin i¢ hayatini teskil eden ihtiya¢ ve giidiilerin dinamik bir yansimasi
olarak goren arastirmacilar, bireyin davranmglarimi incelemekle yetinmeyip, bireyin i¢
hayatin1 disa yansitabilecek bazi yontemler gelistirmislerdir. Buna projektif testler denir.
Projektif testlerin en onemlileri Rorschach testi ve Tematik algi testidir. Bu iki test de,
kisilerin bu testlere olan tepkilerinin, onlarin kendi duygu ve diisiincelerini yansittigi
varsayimina dayanir. Bu testlerden elde edilen verilerin degerlendirilmesinde, genellikle

oznellik etkili olmaktadir. Bu durum testlerin giivenirliligini azaltmaktadir.

1.7. Kisilik Envanterleri
1.7.1. Minnesota Cok Yonlii Kisilik Envanteri

Minnesota Cok Yonli Kisilik Envanteri (Minnesota Multiphasic Personality
Inventory — MMPI) “dogru”, “yanhs” ve “bilmiyorum” seklinde cevaplandirilan 550
maddeden olusan, bireyin kisisel ve toplumsal uyumunu objektif olarak degerlendirmeyi
amaclayan bir dlcektir. Bugiin Amerika Birlesik Devletinde en sik kullanilan ve {izerinde
cok miktarda aragtirma yapilan kisilik envanterlerinden biridir. Ayrica bir¢ok Avrupa,
Asya ve Giliney Amerika ilkeleri icin  standardizasyonu  yapilmistir
(www.rehberogretmen.com)

Bu kisilik envanterinde birey kendini rapor etmektedir. Bu nedenle Minnesota ¢ok

yonlii kisilik envanteri nesnel bir Olgme aracidir. Bu envanter, normal deneklerin
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cevaplarinin ¢esitli tanisal kategorilere gore siniflandirilan anormal bireylerin cevaplar ile
karsilastirilmast yolu ile gelistirilmistir. Testin maddelerine, normal bireyleri bir
kategorideki anormal bireylerden iyi bir bicimde ayirmasina bagl olarak, farkli degerler
verilmistir. Bu yolla sekiz farkli olcek olusturulmustur. Ayrica, erkek ve kadinlarin
ilgilerini birbirinde ayiran maddeleri puanlayarak, bir erkeklik-disilik o©lcegi de
olusturulmugstur. Son olarak, sosyal yonden ice doniik bireyleri, disa doniik bireylerden
ayiran maddeleri kullanarak onuncu bir 6l¢ek elde edilmistir. Testin bir de ii¢ gecerlik alt
testi vardir. Olusturulan on 6lgegin 6zellikleri soyle siralanabilir (Zel, 2001, .59, Oner,
1994, 5.422, Altink6prii, 2003, 5.45-52):

e Hipokondri: Bu alt test hipokondriak bireylerin kisilik ©zelliklerini
degerlendirmek amaciyla gelistirilmistir. Hipokondri tan1 grubuna giren hastalar bedensel
islevlerine asin ilgi gostermektedirler. Bir kimsenin kendi saghiina dair agr1 ve sizilar,
nefes alma, hazim, uyku, gorme ve isitmeyle ilgili kiiciik belirtilerin kotiimser bigimde
yorumlanmasi ve abartilmasini yansitir.

e Depresyon: Bu alt test depresyon belirtilerinin derecesini 6lcmeyi amagclar.
Depresyonda olan kisilerin ana belirtileri, yasama karg1 kotiimserlik, gelecekten
iimitsizlik, kendini degersiz, ise yaramaz hissetmek, su¢luluk duygulari, hareketlerde ve
diisiincede yavaslama ve cesitli bedensel yakinmalardir. Siklikla 6liim ve intiharla ilgili
diisiincelerin yogunlugu da dikkati cekmektedir.

e Histeri: Nevrotik bozukluklardan konversiyon histerisine tam1 koymada
yardimc1 olma amaciyla gelistirilen bir alt testtir. Bu hastalar zor ¢atismalar1 ¢c6zmede ya
da bazi sorumluluklardan ka¢cmada fiziksel belirtileri kullanmaktadirlar. Bir bedensel
nedene dayanmayan bas agrisi, felg, titreme, sagirlik ve bunun gibi cesitli islev
bozukluklarini kapsar.

e Psikopatik sapma: Psikopatik kisilik bozuklugu gosteren bireylerin kisilik
ozelliklerini 6lgmeyi amaglamaktadir. Bu kisilerin engellenmeye karsi tolerans esiklikleri
diisiiktiir, ¢cok saldirgan ve sorumsuz olabilirler.

e Erkeklik-disilik: Cinsel nitelikteki sapmalar1 degerlendirmek amaciyla
gelistirilmistir. Cesitli mesleklere karsi ilgi, bos zaman faaliyetleri, sosyal aktiviteler,
korkular, bireysel duyarliliklarla ilgili maddeleri vardir.

e Paranoya: Kisinin agik paranoid belirtilerini yansitir. Kendi inang sistemlerine
gore durumlar1 yanhs anlama ve yorumlama egilimi gosterirler. Ornegin diger kisilerin

giidiileri hakkinda asirt siiphecilik.
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e Psikasteni: Bu kisilerde anormal korkular, karar vermede ve dikkat toplamada
giicliik, sucluluk duygulari, bunalti siklikla rastlanan 6zelliklerdir. Asirt ahlaki standartlar,
kendi kendini elestiri de bu tiir kisilerde siklikla goriiliir.

e Sizofreni: Garip diisiinceler, sosyal yabancilagma, algi bozukluklari, kotii aile
iligkileri, cinsel sorunlar, dikkati toplamadaki gii¢liikleri ortaya ¢ikarmayi amaclar.

e Hipomani: Hareket ve diisiinme hizlanmasi, biiyiikliik fikirleri, aile iligkileri,
cinsel sorunlar, bedenle ilgili sorunlari ortaya ¢ikarmay: amaglar.

e Sosyal i¢e doniikliik: Kisiler aras1 etkilesimde bireyin duydugu rahatsizlik,

kendini yerme duygusu, baskalarina giivensizlik, duyarsizlik gibi alanlar1 kapsar.

Testin gecerlilik alt testleri ise soyledir:
e L Alttesti: Testte bilerek ve acik bir sekilde aldatic1 yanit verenleri ayirdetmeye
yoneliktir.
e F Alttesti: Bireyin kendini oldugundan ¢ok kétii gdsterme ve abartma egilimini
0lcmeyi amaclar.
e K Alttesti: Bireyin ruh saghgi, tutarliligi, kontrolii, baskalariyla ilgili beklenti

ve duygulari ile aile iligkilerini ve test yanitlamadaki savunucu tutumu 6l¢meyi amaclar.

1.7.2. Cattell’in 16 Kisilik Ozelligi

Raymond Cattell tarafindan 1949°da genis kapsamli bir arastirma sonucunda
kisilik degerlendirmeleri ve coziimlemeleri i¢in bir anket gelistirilmistir. Cattell bu
baglamda, insan davranisinin temel Ozelliklerini acgiga cikarmaya calisan sorular
gelistirmistir. Bu ¢oklu degerlendirme dizisi bireysel mizaglar1 6lgmektedir (Kalat, 2002,
s.43). R.B. Cattell bu testi hazirlarken insanin zihin yapis1 ve diisiince tarzini1 6lgmeyi
amaclamigtir. Birgok arastirmaci Cattell’in 16 kisilik 6zelligi modelini, envanterin
yenileme yetersizliginden otiirii elestirmistir. Cattell’in hesaplamalarinda kullandig
faktor analizinde hatalar ¢ikmistir. Bunun en biiyiik sebebi Cattell’in ¢aligmalar1 esnasinda
faktor analizi yapan bilgisayar programlarinin mevcut olmamasi, onun yerine elle
hesaplamalarin  yapilmasidir  (www.personalityresearch.org/papers/fehringer). Buna
ragmen Cattell modelinin gecerliligi iizerinde incelemeler yapan arastirmacilar, kisiligi
anlamada muazzam degeri olan bes biiyiik faktorii bulmuglardir (Digman, 1990, s.421).

Bu ankette yer alan 187 soruya verilen yanitlar sonucunda 16 kisilik 6zelligine ait

skorlara ulagilmaktadir. Bu 0©zelliklerin ilk onikisi, bireyin bagkalar1 tarafindan
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degerlendirilmesi, son dordii ise bireyin kendi kendisini degerlendirmesi sonucunda elde

edilmektedir. 16 kisilik ©zelligine ait skorlarm onlu ol¢ek {iizerine yerlestirilmesi

sonucunda bireye ait kisilik profili ortaya ¢ikarilmaktadir (Zel, 2001, s.61).

Tablo 1.3. Cattell’in 16 Kisilik Ozelligi

Kisilik Ozellikleri

Diisiik Skor

Orta Skor

Yiiksek Skor

1.1kna edebilen

2.S6ziinii esirgemeyen

3.Sosyal

4.Empatik

5.Veri ve bilgileri kullanan

6.Soyut diisiinen

7.Geleneksel

8.Yenilik¢i

9.Diizenli caligan

10.Rahat

11.Duygularini kontrol edebilen

12.Optimist

13.Aktif

14.Rekabetgi

15.Basart hirsi olan

16.Kararl

Kaynak: Atkinson, 1987, s.425

16PF’in genel olarak, personel se¢imi, yonetim gelistirme, takim olusturma-

gelistirme, kariyer danigmanligi-yonetimi ve egitim alanlarinda kullanildigi ve olaylarla

bas etme tarzlarini, empatiyi, kisilerarasi iligkileri, otoriteye iligkin tutumlari, bilgi isleme

(information processing) siire¢lerini, sosyal normlara iliskin tutumlar1, mesleki tercihleri,

liderlik yeteneklerini ve satis becerilerini-performansini dlctiigii goriilmektedir. Bir ¢cok

arastirmada da, 16PF’in, satis ve pazarlama personelinde, yoneticilerde (arastirma-

gelistirme ya da pazarlama miidiirleri gibi), 6gretmenlerde, miihendislerde, doktorlarda,

itfayecilerde, gazete calisanlarinda, ugus personelinde (pilotlar vb.) ve giivenlik personeli

gibi farkli calisanlar iizerinde kullanildigi ve bu calisanlarin performansin1 yordama

(prediction) giiciine sahip oldugu goriilmiistiir (Solmus, 2006, s.2).
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1.7.3. Maesleki Kisilik Envanteri (SHL-Occupational Personality Questionare)

SHL, 1977 yilinda Prof.Dr. Peter Saville ve Roger Holdsworth isimli iki Ingiliz
akademisyen tarafindan Ingiltere’de kurulmustur. Mesleki kisilik envanteri ise 1984’den
bu yana uluslar aras1 arenada yaptigi profesyonel ¢alismalar ile halen tiim diinyada etkin
bir bicimde kullanilmaktadir (www.shl.com.tr).

Hem igse alim siireclerinde hem de gelisim alanlarinin belirlenmesinde kullanilan
OPQ, bugiin bilimsel literatiirde giivenilir, gecerli ve objektif bir ara¢ olarak yer
almaktadir. Envanter, 4 ayr1 ciimleden olusan toplam 100 sorudan olugmaktadir.
Cevaplayanlar, bu dort ciimleden kendi durumlarina en ¢ok uyan ve en az uyan ciimleleri
secmek suretiyle tercihlerini belirtir. Envanter, “standart on” olgegine uygun olarak
diizenlenmistir. 3 ana grupta toplam 30 kisilik boyutunu iceren ana profili ve takim rolleri,
liderlik stilleri, ast olarak calisma stilleri, satig stilleri, stres olasiliklar1 ve stresle basa
cikma yollar1 gibi yan profilleriyle OPQ 4.2, yoneticiler/profesyoneller, siipervisorler ve
satig/pazarlama agirlikli calisanlar icin olduk¢a uygun bir envanterdir (Saville &

Holdsworth Ltd-SHL, 1994).

1.8.  Psikolojik Yaklasimlarda Kiiltiirlerin Onemi

Modern Psikoloji Tarihi (Schultz’lar, 2001) yazarlar1 konuyla dogrudan ilgili bir
cok diistinceleri agikladiktan sonra, kiiltiirel ¢esitlilik iizerine yapilan ¢alismalarin giderek
arttigin1 vurgulamiglardir. Bu konuda yapilan ve ortaya konan diisiinceler; birey veya
cesitli topluluklarin yapilarindaki psikolojik degerlendirmelerde, farkli kiiltiirlerin degisik
bakis acilarinin dikkate alinmasi gerektigi dogrultusunda yogunlagmaya baslamistir (Kurt,

2002, s.7).

1.8.1. Kiiltiirel Antropoloji ve Kisiligin Tarihsel Gelisimi

Insan davramslarindaki kiiltiirel degisimler bilim adamlar1 ve arastirmacilar
arasinda uzun zamandir ilgi cekici bir konu olmustur. Ozellikle yeni iilkelerdeki yerli
halkin durumunu Avrupali arastirmacilarin tespit etmek istemesi dikkati bu noktaya
cekmistir. Bu noktada, ilkel insanlarin davranislar1 ve geleneklerindeki yorum Avrupali
arastirmacilar tarafindan siradan hale gelmistir (Stannard, 1992, s.207).

19. yiizyilin ortalarinda , Edward Burnett Tylor (1832-1917) Meksika’ya yaptigi

bir gezi sirasinda antropoloji bilimine ilgi duymaya baslamistir. Tylor, “Ilkel
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insanlar:Mitoloji, Filozofi, Din, Sanat ve Geleneklerin Gelistirilmesi Uzerine
Aragtirmalar” adli oncii kitabinda kiiltiirel antropolojinin sistematik sorusturma icin bir
konu oldugu fikrini gelistirmistir. Tylor’in bu kitab1 ¢ogu arastirmacilar tarafindan kiiltiir
ve kisilikle ilgili modern diinya ¢alismalarmin baslangicit olarak kabul edilmektedir.
Bunun yaninda 1930’larda antropoloji, psikiyatri, psikoloji alanlarinda ¢ok cesitli
iiniversiteler ve egitim enstitiilerinde calisan arastirmacilar kiiltiir ve kisilik iizerine
tartismak icin bulusmaya baslamislardir. Ornegin Edward Sapir ve John Dollard 1931°de
Yale Universitesi’nde kiiltir ve kisilik seminerine katildilar. Abraham Kardiner ise
1936°da New York Psikoloji Enstitiisii’'nde aralarinda Edward Sapir, Ruth Benedict, Cara
DuBois, Ralph Linton gibi iinlii arastirmacilarin bulundugu kiiltiir ve kisilik semineri
diizenlemistir (Marsella and others, 2000, s.42).

II. Diinya savas1 sirasinda, cogu kiiltiirel antropologlar ve kiiltiirel psikiyatristler,
Japonya, Almanya, Rusya, Tayland, Romanya ve Cin’in ulusal kisilik yapilarm
tanimlayarak savasin bu iilkeler iizerinde etkilerini arastirmaya baslamislardir. Bu caba,
ulusal karakter caligsmalar1 olarak bilinmeye baglanmistir. II. Diinya savasini takiben
ulusal karakter caligmalari, bu calismalarin statik igerigini sorgulayan yeni teoriler ve
arastirmalarla itibardan diismiistiir (Lindesmith and Strauss, 1950, s.590).

Bugiin ise kiiltiir ve kisilige olan ¢aba o kadar baskin degildir. Buna ragmen, insan
kisiligini anlamamiza yardimci olan bu cabalar kabul gormelidir. Oncii olan bu cabalar,
gelecekteki kiiltiir ve kisilik arastirmalart i¢in bir temel olusturmaktadir (Bock, 1994, s.78;
LeVine, 1973, s.207; Schweder, 1991, s.192, McCrea, 1998, s.175).

1.8.2. Kisilik - Kiltiir iligkisi

Bireysel ya da sosyal psikolojinin bireye ve toplumlara onlarin sahip oldugu
kiiltiirleri dogrultusunda bakmas1 gerektigi kabul goren bir diisiince olmustur. Bu
diisiincelerden de psikolojik yaklagimlarda kiiltiirlerin 6nemi kiiltiir agisindan dikkate
alinmas1 gerektigi vurgulanmak istenmistir. Ozellikle “kisilik” degerlendirmesinde,
kisinin akil saghgmin tedavisinde, psikolojik testlerin uygulanmasinda, torenler ve
gelenekler icindeki davramiglarinin  ve sebeplerinin psikolojik yorumlamalarinda
kiiltiirlerin 6nemi ortaya cikmistir (Kurt, 2002, s.9).

Oncelikle kisilik-kiiltiir ve birey davramslarinin psikolojik degerlendirmeye
alinmasinda “kiiltiirlerin 6nemi nedir?”, sorusuna Kkiiltiiriin tanimiyla cevap aramak

gerekmektedir.
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Kiiltiiriin tanim1 konusunda literatiirde kesin bir goriis birligini sdylemek miimkiin
degildir. Kiiltir kavrami, belki de en ¢ok tanimi yapilan kavramlardan birisi olup, bir
antropolog ekibi tarafindan 160’dan fazla kiiltiir tanim1 tespit edilmistir(Glimiis, 2004,
s.159). Bu yiizden, alanda ¢alisan bilim adamlarinin, kiiltiiriin bir kismin1 ya da bir
yoniinii tanimlamaya calistiklar1 goriilmektedir. Kavramin tam olarak tanimlamanin
giicliigii eldeki bilgi ve malzemenin eksikliginden degil, kavramin cok genis bir kapsama
sahip olmasindan ileri gelmektedir. Dolayisiyla kiiltiir konusuna getirilen her tanim,
kavramin yalnizca belirli bir alaniyla ilgilidir. Tezin bu kisminda kiiltiir ile kisilik iliskisi
tizerinde durulacaktir.

En genis anlamiyla “kiiltiir”, bir toplumun tiim yasam bi¢imidir. Bireyin toplumun
bir iiyesi olarak iletisim kurmasina, belirli davraniglart ve olaylar1 yorumlamasina ve
sonucta degerlendirmesine yardimci olan degerler, fikirler ve semboller dizisidir (Ehtiyar,
2001, s.46). Kisacasi kiiltiir insan yapis1 varliklarin biitiintidiir.

Kiiltiir tammlarindan en genel kabul goreni sosyal bir antropolog olan Tylor(1971)
tarafindan yapilmustir. Tylor kiiltiirii; uygarlik olarak ele almakta ve “bir toplumun iiyesi
olarak insanoglunun 6grendigi bilgi, sanat, gelenek-gorenek, beceri ve aligkanliklar icine
alan karmasik bir biitiindiir” seklinde tanimlamaktadir. Her ne kadar bu tanim, Kkiiltiir
olgusunu biitiiniiyle yansitmasa da kiiltiiriin 6grenilmis, saklanmis ve ogretilen, egitimle
yeni kusaklara asilanan igerigini yansitmasi bakimindan 6nemlidir (Hatch, 1997, 5.203).

Kiiltiire iligskin gelistirilen tamimlardan ilgi cekici bir digeri ise bu alanin
gurularindan olan Hofstede’nin tanimdir. Hofstede kiiltiirii; “bir insan grubunu diger
insan grubu iiyelerden ayiracak sekilde zihnin kolektif programlamasidir” seklinde
tamimlarken (Hofstede, 1991, s.87), Triandis “kiiltiir, ekolojik bir noktadaki insanlarin
gecmiste varolma olasiligini artirmis ve tatmin dogurmus, ortak bir dile sahip olduklar1 ve
ayni zaman ve mekanda yasamis olduklari icin, birbiriyle iletisim kurabilmis bu insanlar
arasinda paylasilmis insan yapimi nesnel ve Oznel elemanlar kiimesidir” seklinde
tanimlamaktadir (Triandis, 1994, s.22).

Kiiltir ve kisilik karsilikli etkilesim ig¢inde bulunan kavramlardir. Bireylerin
kisiliklerini belirleyen, goriiniir hale getiren degiskenlerden birisi de, bireyin benimsedigi
deger yargilar1 ve sahip oldugu inang sistemidir. Buradan hareketle kisiligin olusmasinda
kiiltiirtin 6nemli bir faktdr oldugunu belirtmek dogru olacaktir. Dolayisiyla bireyin dahil
oldugu grubun kiiltiirel yapisi, kisiligi 6nemli olciide sekillendirecektir (Triandis and Suh,
2002, s.134).

Kiiltiir-kisilik arastirmalar ¢ergevesinde, bir toplumda bir arada yasayan insanlarin

psikolojik benzerlik gosterdigi varsayilmis ve bunun nedeni olarak “temel kisilik”, “ulusal
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karakter” gibi kavramlar iizerinde durulmustur ancak kesin bir yargiya varilamamistir.
Burada bahsedilen temel kisilik kavramint Kardiner(1945) “bir toplumun mensuplarina
0zgli ve bireylerin kendi 6zel durumlariyla siisledigi bir hayat tarzi seklinde kendini
gosteren Ozel bir psikolojik bigimlenme oldugunu, bu bicimlenmenin bireysel karakter
cizgilerinin gelistigi matrisi olusturdugunu” vurgulayarak tanimlamaktadir. G. Bateson’a
gore, tipik ve paylasilan kiiltiirel davranislarin biitiinii bir 6nermeler sistemi ile iligkilidir.
Bir davraniglar biitiiniiniin kaynagina bir tiir “kiiltiirel 6nciil” konulabilir. Bu o6nciiller
biitiinii kiiltiiriin temel mantigin1 kurar. Iste bu mantik bireyde icinde yasadig: kiiltiirden
beslenmesi neticesinde bir Kkiiltiirel kisilikten bahsedilebilecegi anlayisim = One
cikarmaktadir (Kurt, 2000, s.10).

Kiiltiirler aras1 aragtirmalar yapanlarin belirttigi en 6nemli ayrim, bireyci ve
kolektif kiiltiirlerdir. Daha ¢ok Kuzey Avrupa iilkelerinde ve ABD’de goriilen bireyci
kiiltiirler, bireysel gereksinim ve basarilara ¢cok onem verir. Bu kiiltiirlerde insanlar,
kendilerini bagimsiz ve essiz olarak goriir. Bunun tam tersi olan kolektif kiiltiirlerde
insanlar; aile, kabile ya da ulus gibi daha biiylik bir gruba ait olma istegindedirler. Bu
insanlar rekabetten c¢ok isbirligine Onem verirler. Bireysel basarilardan ¢ok grup
basarisindan tatmin olurlar. Pek cok Asya, Afrika, Orta ve Giiney Amerika iilkeleri
kolektif kiiltiir tanimina uyar. Sonuc¢ olarak, Batili kisilik psikologlarinin inceledigi
kavramlar, kolektif kiiltiirlerden gelen insanlar s6z konusu oldugunda ¢ok farkli anlamlar
ifade eder (Burger, 2006, s.33).

Ozetle, Kkiiltiirle kisilik arasinda bir sebep sonug iliskisi bulundugu cesitli
yazarlarca farkli sekillerde belirtilmistir. Dolayisiyla ¢ok tartisma konusu olan kiiltiir-
kisilik iligkilerine, yapilan arastirmalar sonucu, bazi kuramsal agiklamalar getirilmistir. Bu
iligkiyi ele alan bes tiir yaklasimdan s6z etmek mimkiindiir (Kagitcibasi, 1993, s.267,
Tezcan, 1987, s.95):

a) Kiiltiir — Kisilik Yaklasimuna Karsit Goriis:

Bu tiir bir yaklasimi savunan bazi sosyolog ve antropologlar, toplumlar arasinda
psikolojik o6zellikler bakimindan farklar goriilse bile bunun temel olarak bir kisilik
tiiriinden otiirii degil, o toplumdaki kurumsal, kiiltiirel ve ¢evresel benzerliklerden otiirii
oldugunu ileri siirmektedirler. Bir toplumun bireyleri, ayn1 kanun , egitim, dil, aile diizeni
gibi benzer kurumlarin ve aym ekolojik ¢evrenin etkisinde olduklarindan, birbirlerine
benzer karakter 6zellikleri gostereceklerdir. Bu olguya dayanarak o kiiltiire ait bir “temel

kisiligin” varligimi 6ne siirmek gereksiz bir varsayim olmaktadir.
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b) Psikolojik Indirgeme Yaklagimu:

Bu yaklasima gore, bireysel psikolojik faktorler, sosyal davranisin bagimsiz
nedenleridir. Bu yaklasimi1 benimseyenler, 6zellikle Freud’cu psiko-analitik kurami esas
alarak toplumsal gelismeyi aciklarlar. Bireylerin duygusal davranislari, bilingalti
giidiilenmeleri ve giidiisel catigsmalari iizerinde durularak, kiiltiirel yapitlarin, bastirma ve
catismalarin hayal giiciinii etkilemeleri sonucu ortaya c¢iktigi one siiriiliir. Psikolojik
indirgeme yaklagimina bir bagka 6rnek ise McClelland’dir. McClelland, basan giidiisii ile
ilgili arastirmalarinda, ekonomik ve kiiltiirel gelisme gibi toplumsal olgulari, psikolojik

(bireysel) nedenlerle aciklamistir.

c) Kisilik — Kiiltiir Yaklagimu:

Bu yaklasgima gore, kisilik ve kiiltir esdeger kavramlardir, dolayisiyla
digerlerinden farklidir. Oyleyse kisilik gelisimi, cocuk yetistirme, cinsiyetle ilgili roller,
akil hastaliklart gibi sosyo-psikolojik olgu ve siireclerin kiiltiirler aras1 genelligi oldugu
ileri siiriilemez. Bunlar kiiltiirden kiiltiire degisir. Bu mantiga dayanarak, kisiligin kiiltiiriin
bir pargasi oldugu ileri siiriilebilir.

Bu yaklagimi savunanlar “kiiltiirel karakter” ve “bigimlendirilmis kisilik” ten soz
ederlerken kisilik ve kiiltiirii 6zdeslestirmeye calismaktadirlar. Bu yaklasimda, kiiltiir ve
kisiligin aym1 seyler oldugu sonucuna varilmakla birlikte, kisiligin daha c¢ok birey
diizeyinde diisiiniilmesi, buna karsilik kiiltiiriin daha genel ozellikler tasidigr gercegi

vurgulanmaistir.

d) Kisilik Ara Degiskendir Yaklasima:
Bu yaklasim asagidaki sekilde ifade edilebilir:

Kiiltiiriin ~ Birincil Kurumlari Kiiltiiriin Tkincil Kurumlar

(Sosyo-ekonomik yapi, cocuk Temel Kisilik (Din, sanat, folklor vb.)

yetistirme yollar1)

Burada birincil kurumlar temel kisilige bicim kazandirirken, ikincil kurumlar,
temel kisiligin bicim kazanmasinda gosterdigi tepkilerin bir Orgiitlenisi olarak ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle kisilik, kiiltiiriin hem sonucu hem de nedeni olarak kabul
edilmektedir.

Bu yaklagima gore ekolojik veriler, sosyo-ekonomik yap1 ve ¢ocuk yetistirme tarzi

gibi temel unsurlar kiiltiirel yapinin da temel unsurlarini olusturmaktadir. Kisilik bu temel
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yapiy1 ele alir, isler ve bigimlendirir. Bdylece din, sanat ve benzeri diger kiiltiirel unsurlar

olusur ve gelisir.

e) Iki Sistem Yaklagumu:

Bu yaklagimda kisilik ve kiiltiirii olusturan sosyal kurumlar birbirini tamamlayan
iki sistem olarak kabul edilmistir. Dolayis1 ile, birey davraniglar1 hem ©6znel
gereksinimlere hem de Kkiiltiirel ortamin bu gereksinimleri karsilayabilme diizeyine
baghdir. Ger¢cekte davranis, bu her iki unsur arasindaki islevsel uyusmanin bir iiriiniidiir.
Uyusmanin 6l¢iisii yada uyusmama durumu bu yargiy1 degistirmez.

Kiiltiir ve kisilikle ilgili tiim kuramsal yaklasimlardan 6zet olarak su sonuclar
cikartilabilir.

Kiiltiir — kisilik yaklasimina karsit goriis, etkilesimde kiiltiiriin kisilik iizerindeki
baskinligim1 vurgularken, psikolojik indirgeme yaklasimi bu konuda kisiligi on plana
cikarmistir. Kisilik kiiltiir goriisii ise, etkilesimde her iki boyutu esit ve aymi derecede
etkin kilarken, kisiligin bir ara degisken oldugunu savunan goriis, bir ara degisken olarak
kisiligin, kiiltiire yeni bir nitelik kazandirabilecegini kabul etmistir. Iki sistem goriisiinde
de, kiiltiir ve kisilik boyutlarimin karsilikli ve uyumlu bir etkilesim icinde olduklar
savunulmustur.

Bugiin, bu goriislerin her biri makro diizeyde kiiltiirle, mikro diizeyde kisilik
arasindaki iligkileri inceleme yaklagimlarn olarak kabul edilmektedir. Kiiltiir-kisilik
etkilesimine iligskin bu teorik tartismalardan da anlasilacagi gibi, bu konuda kesin bir
sonuca ulasilmig degildir. Burada “kisilik ara degiskendir” goriisii ile “iki sistem” goriisii
digerlerine gore daha gercek¢i bulunmaktadir (Silah, 2000, s.315).

Karmagik ve modern kiiltiirlerde toplumsal, kiiltiirel degismeye bagli olarak kisilik
ozelliklerinin de degistigini gosteren bilimsel aragtirmalar yapilmistir. Bu nedenle degisen
toplumsal ve kiiltiirel sistemde degismeyen kisilik yapisindan soz edilmemektedir. Bu
degisime ragmen, belirli bir oranda da olsa toplum ve kiiltiir, bireyler {izerindeki
damgasin1 ve etkisini siirdiirmektedir (Zel, 2001, s.43). Ornegin Tiirk kiiltiirii icerisinde
bir diigiin gelenegi vardir. Bu torende damat gerdek gecesinde gelinin odasina
gotiiriilirken arkadaglar tarafindan yumruklanarak ite-kaka gotiiriiliir. Damat, kendisine
yapilan bu hareketler karsisinda act duydugunu yansitmasi gerekecegi yerde
giiliimsemeyle karsilar. Tiirk geleneksel kiiltiiriinii bilmeyen veya bu kiiltiire yabanci olan
bir psikolog bu tabloyu gozlemlediginde, damadin giilimsemelerinin “mazosist” olarak
degerlendirebilecegi  gibi, arkadaslarimin  davramiglannm da  “sadizm”  olarak

degerlendirebilir. Ayrica bu ornekten insan davranislarina, geleneksel tore ve torenlere
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psikolojik teshisler konurken, her kiiltiir insani i¢in aym Olgiilerin kullanilmamasi
gerekliliginin 6nemini de ¢ikarmak gerekmektedir.

Kisaca insan1 ve davramiglarini almig oldugu kiiltiirii icerisinde degerlendirmesi
gereken bir Kkiiltiirler psikolojisinden bahsedilebilmektedir. Psikolojinin insan
davraniglarina, davranis sebeplerine, toplumlarinin geleneklerine daha gercekei psikolojik
yaklagimlarda bulunabilmesi icin; insanlar1 yetistiren g¢evre kadar onlarin icinde
bulundugu kiiltiirleri de tamimas1 gerekmektedir. Yani kiiltiirel kimlik psikolojik

yaklagimlarda da agirhigini hissettirmektedir (Kurt, 2000, s.18).
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IKiNCi BOLUM

YONETIM BiLiMi VE LIDERLIK KAVRAMI

Giintimiizde ekonomik, politik ve teknolojik alanlarda yasanan hizli ve siirekli
gelismeler, ¢agdas yonetim yaklasimlarinin gelismesini gerektirmektedir. Gerek kamu
gerekse Ozel sektor yoneticilerinin amaclarina ulasabilmeleri i¢in sahip olduklan
kaynaklari, 6zellikle de insan kaynagini en etkin sekilde yonetmelidirler. Bu baglamda,
giiniimiiz yonetim literatiiriinde, yoneticilerin ¢alisanlarin1 en etkin ve verimli bir sekilde
yonetebilmeleri i¢in birer lider olmalar1 veya yoneticilik 6zellikleri yaninda liderlik
ozelliklerine de sahip olmalar gerektigi belirtilmektedir. Kiiresellesen diinyada ekonomik,
teknolojik, toplumsal, kiiltiirel, hukuki ve politik alanda meydana gelen hizli ve siirekli
gelisme ve degismeler, yonetim yapilarinda da 6nemli degisimlerin yasanmasina neden
olmus ve yonetsel faaliyetler daha karmasik bir hale gelmistir. Bu ¢ercevede yonetsel
faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesi icin yOneticilige duyulan 6nem ve
ihtiya¢ giderek artmis ve bu durum yoneticilik kavramina yeni boyutlar kazandirmistir.
Literatiirde yoneticilik ve liderligin birbirinden farkli ancak birbirini tamamlayan
kavramlar oldugu kabul edilmekle beraber, bugiin “yonetici” ve “lider” kavramlar artik
tek basina yeterli olmamaktadir. Iyi bir yoneticide yoneticiligin yani sira liderlik
niteliklerinin ~ olmas1  gerektigi  vurgulanmakta ve  “lider-yonetici” kavrami
gelistirilmektedir (Bakan ve Bulut, 2004, s.152).

Yonetim, yonetici ve lider kavramlan birbiriyle yakindan iliskilidir. Bu nedenle
birinde yapilan bir degisiklik digerinde de etkili olmaktadir. Kavramlarin geligsme siirecine
bakildiginda bu degisimin ne kadar agik oldugu goriilebilir. Bununla beraber kavramlar

tek tek ele alindiginda her bir kavram icin bir ¢ok tanimlamanin yapildig1 goriilmektedir.

2.1. Yonetim Bilimi Kavrami

Amaclarin etkin ve verimli bicimde gergeklestirilmesi i¢in bir insan grubunda
isbirligi ve koordinasyonu saglamaya yonelik faaliyetlerden meydana gelen yOnetim
uygulamalari toplumsal yasamla birlikte ortaya ¢ikmistir. Devletlerin yonetimi ¢ok eski
olmakla birlikte isletmeler acisindan yonetim yeni olarak kabul edilebilecek bir bilgi
alamimi ifade eder. Yonetim ve orgiitlerle ilgili sistematik bir bilgi toplulugu niteligi

tasityan yonetim ve orgiit teorileri yirminci yiizyilin tirliniidiir (Ataman, 2002, s. 10).
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Yonetim konusunda farkli disiplinler tarafindan c¢esitli tanimlar yapilmistir. Her
tanim belirli bir acidan yonetim olayina bakmis ve ona gore tanimlamistir. Bunun sonucu
olarak da, yonetim dendiginde bazen bir siire¢ anlasilmakta, bazen bu siirecin unsurlar
olan organlar (kisi veya grup) anlagilmakta, bazen de yonetim belirli bir bilgi toplulugu
olarak ele alinarak bunun yoneticilerin karar verme ve liderlik gibi faaliyetlerinde nasil
kullanilabilecegi tizerinde durulmaktadir (Kogel, 2001, s.11).

Yonetim, firmanin insan ve madde kaynaklariyla verimli bir sekilde calisarak,
amagclanan orgiitsel hedeflere ulasmanin bilimsel sanatidir. O nedenle yonetim, ister bir
sirket, isterse bir sendika, cezaevi ya da hastane olsun, her tiirlii organizasyonda olmazsa
olmaz bir siirectir (Werner, 1993, s.10).

Eren (2003, s.3) yonetimi, belirli bir takim amaglara ulagsmak icin basta insanlar
olmak iizere parasal kaynaklari, donamimi, demirbaglari, hammaddeleri, yardimci
malzemeleri ve zamani birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve
uygulatma siireglerinin toplami olarak tanimlamistir. Diger bir tanima gore yOnetim,
orgiitsel amaclara ulagmada; oOrgiit iiyelerini belirlenmis amaglara dogru yonlendirme,
aralarindaki isboliimi, isbirligi ve koordinasyonu saglama ve orgiitsel kaynaklar etkin ve
idareli bir sekilde kullanma yetenegidir (Daft and Marcic, 2001, s.5). Evans ise “Onceden
belirlenen bir amaca bagkalar1 vasitasiyla ulagsma siireci” seklinde tanimlamistir (Evans,
1990, 5.219).

Bu tamimlardan sonra, otel isletmelerinin 6zellikleri de dikkate alinarak yonetimi “
igletmelerin belirlenen amaclara ulagilmasinda; karliligi maksimum kilmak, isgrenlerin
amagclan ile isletmenin amaclarini biitiinlestirerek motivasyonu arttirmak ve isletmeye
sosyal cevrede olumlu bir imaj yaratmak amaciyla faaliyetlerin planlanmasi, organize
edilmesi, yonetilmesi, koordinasyonu ve denetimi ile ilgili olarak yapilan faaliyetlerin
biitiiniidiir” seklinde tanimlayabiliriz (Sener, 2001, 5.28).

Klasik anlamda yonetimin temel gorevi insanlarn ortak amac altinda birlestirerek
performanslarim yiikseltmek ve yeterli hale getirmektir. Yonetimin temel gorevi bugiin de
aynidir. Ancak, bu gorevin tasidigi anlam degismistir. Peter Drucker 2002’1i yillarin
esiginde ortaya ¢ikan yonetime iliskin yeni degerleri soyle 6zetlemektedir (Drucker, 1999,
$.97):

® Yonetimin gorevi insanlari ortak performansi basarabilir duruma getirmek,
onlarn giiglii yanlarin etkili kilmak, zayifliklarin1 da 6nemli olmaktan ¢ikarmaktir.

® Yonetim insanlar1 ortak bir tesebbiisle biitiinlestirmekle ugrastig i¢in kiiltiirle
derinden ilgilidir. Yoneticilerin karst karsiya olduklar1 temel giicliiklerden biri kendi

gelenek, tarih ve kiiltiirlerini yonetimin yap1 taslart olarak kullanabilmektir.
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e Her orgiit ortak amaclara ve paylasilan degerlere baglilik gerektirir. Orgiitiin
misyonu ortak bir goriisii saglayacak kadar acik ve biiyiik olmalidir.

e Kurulusa varlik kazandiran amaclar agik olmali, herkesge bilinmeli ve siirekli
olarak yeniden dogrulanmalidir. Yoneticilerin ilk isi de bu hedefler, degerler ve amaclar
iizerinde diisiinmek, onlar1 ortaya koymak ve 6rnek olmaktir.

e Her tesebbiis bir 6grenim ve egitim kurumudur. Egitim ve gelistirme her
diizeyde tesebbiisiin ayrilmaz bir pargasi haline getirilmelidir.

e Her tesebbiis farkli bilgi ve becerileri olan ve c¢ok degisik isler yapan
kimselerden olusur. Tesebbiis, iletisim ve bireysel sorumluluk iizerine insa edilmelidir.
Herkes bagkalarima neler bor¢lu oldugu iizerinde diisiinmeli ve baskalarimin bunu
anlamasini saglamalidir.

e Performans  yOnetimin  ayrilmaz  parcast  olmalidir.  Performans
degerlendirilmeli ve siirekli iyilestirilmelidir.

® Ticari bir kurulus icin sonu¢, memnun bir miisteridir. Bir okulun elde ettigi
sonug da bir seyler 6grenmis ve 6grendiklerini isinde uygulayan bir mezundur.

Yonetimin amaci, bireyleri belirli amaclara dogru yonlendirmek ya da amaca
uygun davraniglarda bulundurulmasim saglamak olduguna gore, davramis bilimleri ve
psikolojiden hi¢bir zaman soyutlanmaz. Hatta, yonetim islevinin {icte biri yOnetim
konusunu olusturan hususlarla ilgili teknik bilgilere dayamiyorsa, iicte ikisi davranis

bilimlerini dolayisiyla psikolojiyi ilgilendirmektedir.

2.2. Liderlik Kavramm

Toplum halinde yasamanin dogal sonucu olarak insanlar kendi yasama
alanlarindaki cesitli gérev ve sorumluluklari belirli bir isboliimii diizeni igerisinde birlikte
paylagsmislardir. Bireyler amaclarin1 gergeklestirebilecekleri ve aym zamanda icinde
bulunduklar1 insan grubunda amaclariyla catismayacak ya da ters diismeyecek ortamlara
sahip olmay1 arzularlar. Ancak, biitiin bu cabalarin sistematik bir bicimde gelisim
gostermesi, belirli amaclara ulasmayr arzulayan bu bireylerin koordineli ve belli
prensiplere bagl olarak hareket etmesini gerektirir. Bunun dogal sonucu olarak bu insan
gruplarinin icinde digerlerini ikna edebilecek, onlari belli hedeflere yogunlastiracak
insanlara ihtiyag¢ vardir (Cemberci, 2003, s. 9).

Organizasyonlardaki yonetsel yeterliligin ve etkililigin saglanmasina yardimci

olmak amaciyla son yillarda oOrgiit ve yonetim literatiiriinde liderlik {izerine yapilan
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calismalarin sayisi oldukca artmustir. Ozellikle son yillarda sadece doniisiimcii liderlik
iizerine 570’den fazla akademik calisma yapilmistir (Sorenson, 2000, s.58). Wood (1994)
bunun felsefi ve yontemsel bir problemden kaynaklanan bir 6rnek oldugunu, liderligin
nitelikleriyle tanimlanmasi gerektigini ve bu niteliklerin ancak farkli tammmlamalarla dile
getirilebilecegini ileri siirmektedir. Liderlik kavrami konusunda bir ¢ok farkli tanim vardir
ve bu tamimlar lider davramiglari i¢in benimsenen teorilere baglidir. Benimsenen bu
teorilerin teshis edilmesi ve siniflandirilmasiyla kavram iizerindeki karmasiklig1 azaltmak
ve secici detayli calismalar yapmak miimkiin olacaktir (Pittaway, Carmouche and Chell,
1998, s.408). Stogdill liderlik teorileri konusunda yaptigi arastirmasinda, liderlik
kavraminin neredeyse bu kavrami tamimlamaya c¢alisan kisi sayisina denk olacak bi¢cimde
cok farkli sekillerde tamimlandigimi ifade etmistir. Bununla beraber tanimlamalarda
genellikle “etkileme, ikna etme, yonlendirme ve giidiilleme” gibi nitelikler 6n plana
cikmaktadir (Bakan ve Bulut, 2004, s.153). Artik giiniimiizde liderlik, insanlar etkileme
ve yapiy1 harekete gecirme siirecleri ile de smirli degildir. Insanligin giiniimiizde bilgi,
yetenek diizeyleri ve algilama tarzi, basariy1 bir gereksinim olarak gérme egilimi, lideri
artik “diisiince olusturan kisi”, izleyeni de “is yapan kisi” olmaktan cikarmaktadir.
Rekabetin yogunlastigi hatta yok edici hale doniistiigli, calisanlarin moral ve tatmin
duygularinin orgiitsel verimlilik ve etkililie yansidigi, insanhi@in sahip oldugu bilgi,
beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak oldugu giiniimiizde, toplumlarda
liderin varlig1 ve fonksiyonu ge¢cmisin basit lider-izleyen iliskisinden ¢ok daha karmagsik
hale gelmistir (Bayrak, 2002, s.356). Liderlik konusunda oOnemli goriilen tanimlar
asagidaki gibi simiflandirilabilir;

Tablo 2.1. Liderlik Tamimlar:

Yazar Yil Tanimlama
Stogdill 1950 | Hedeflerin olusturulmast ve hedeflere ulagilmasina dogru
Orgiitlenmis grubun faaliyetlerini etkileme siirecidir.
Hemphill ve 1957 | Bireyin, grup calismalarim1 ortak amaclar dogrultusunda
Coon yonlendirirken gosterdigi davranistir.
Katz ve Kahn 1978 | Orgiit iiyelerini rutin yonelimlerine mekanik bir uyum

saglamanin Otesinde, performans goOstermeye giidiileyecek
etki fazlalig1 yaratmaktir.

Hollander 1978 | Lider ve izleyicileri arasindaki etkilesim siirecidir.

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

Raunch ve 1984 | Hedefleri basarmada grubun caligmalarin1 yonlendirme

Behling stirecidir.

Leihwood (1992) | insanlarin misyon ve vizyonlarimin tekrar belirlenmesi,

sorumluluklarinin tazelenmesi ve amaca ulasabilmek icin
sistemi tekrar yapilandirmasidir
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Bir bagka tanima gore lider, grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga
kavugmamis olan ortak diisiince ve arzular1 benimsenebilir bir amag¢ biciminde ortaya
koyan ve grup iiyelerinin potansiyel gii¢lerini bu amag etrafinda faaliyete getiren kimsedir
(Eren, 2003, s.525). Su halde, bu tamimlardan da ¢ikarilacag: iizere, liderlik siirecinin
esasini bir kisinin baskalarin1 etkileyebilmesi olusturmaktadir. Bir kisi (lider) nasil
baskalarin1 etkileyebilir? Veya neden bir grup insan lider olarak beliren kisi tarafindan
etkilenir? Bu etkilemede hangi mekanizmalar rol oynamaktadir? Iste bunlar gibi sorularin

cevaplarini liderlik konusu ile ilgili teori ve yaklagimlar vermektedir.

2.3. Yoneticilik ve Liderlik

Yoneticileri liderlerden ayiran nedir? Bir insana giiclii kisiligini, vizyon
yetenegini, etkileme ve hayran birakma becerilerini veren nedir? Bazi insanlar neden
belirli kisilerin ¢ekiciligine kendilerini kaptirirlar, fikirlerini izlerler ve bu kisilerin her
dediklerine inanirlar? Bu insanlar biiyiileyici bir giic mii yayarlar yoksa liderlerle
izleyenler arasindaki farki yaratan liderlik unsurlar1 var midir?

Yoneticilik, amag belirleme, bu amaglar1 gergeklestirmek icin gerekli faaliyetlere
iligkin kararlar verme, bu kararlar1 uygulama ve bu uygulamalarla, alinan sonuclari
denetleme islemidir (Tiimer, 1998, s.40).

Liderlik ise, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup
tizerindeki; insanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in goniillii olarak cabalamasim tesvik
eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve uygulanan hedeflere
ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tiiriinden hosnut
olmalarim saglayan etkileme siireci olarak tanimlanabilir (Werner, 1993, s.17). Yukl ise
liderligi, idarecilik merkezli gorevler, rol iliskileri, birbirini etkileme kaliplar, diger
insanlar tizerindeki etkileri, davranis ve bireysel 6zellikler agisindan tanimlamistir (Yukl,
2002, s.2).

Ozetleyecek olursak; yoneticiler islerin belli bir diizen igerisinde yiiriidiigii,
gelecegin az cok kestirilebildigi zamanlarda statiikoyu koruma veya kiiciik degisikliklerle
stirdiirmede etkilidirler. Yoneticiler insanlarin kendilerini rahat ve giivende hissettikleri
ortamlarda basarilidirlar. Yani, yapilmast gerekenin ne oldugu bilindiginde yoneticilik
ozellikleri yeterlidir, liderlige ihtiya¢ duyulmaz. Diger yanda, biiyiikk degisimlerin
yasandigi, yeni degerlerin yiikseldigi, ne yapilmast gerektigi konusunda bir tiir kaosun
yasandigi, gelecegin kestirilemedigi dénemlerde yeni bir yon cizecek liderlere ihtiyag

vardir. Taslar yerinden oynadiginda onceki konumlar1 ne olursa olsun, yeni durum
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herkeste bir belirsizlik duygusu doguracaktir. Mevcut dengenin bozulmasi anlamina gelen
bu belirsizlik, taglarin yerinden oynamasiyla bozulan dengenin yarattigi yeni durum bir
takim yeni firsatlar1 da igerisinde barindirir. Liderler, bilylik degisimlerin yarattig1 yeni
firsatlar1 yakalayabilen, belirsizlik ve tehlikelere ragmen bu firsatlarni degerlendirerek
kurumuna yeni a¢ilimlar getirebilen kisilerdir (Cemberci, 2003, s.13).

Bennis yonetici ve liderlik arasindaki temel farkliliklar1 asagidaki bicimde

belirtmistir (Tablo 2.2) (Kegecioglu, 2003, s.12; Ellis and Dick, 2003, s.120):

Tablo 2.2. Yonetici ve Lider Ozellikleri Arasindaki Karsithklar

Yonetici Liderlik
Idarecidir Yenilik¢idir
Tekrarcidir Orjinaldir
Devam ettiricidir Gelistiricidir
Sistem ve yapilar iizerinde odaklanir Insanlar iizerinde odaklanir
Denetime giivenir Diiriisttiir, dogruluga giivenir
Kisa vadeli goriise sahiptir Uzun vadeli perspektife sahiptir
Nasil ve ne zaman bi¢iminde soru sorar Neden ve ni¢in sorular1 6nemlidir
Her zaman gozlerini tabanda gezdirir Gozlerini yatay diizlemde gezdirir
Klasik anlamda iyi askerdir Kendisidir
Diisiinceleri dogrudur Dogru diisiincededir
Mevcut durumu kabul eder Mevcut duruma kafa tutar

2.3.1. Lider- Yonetici Kombinasyonuna Duyulan ihtiyac: Yonetici Nicin Lider

Niteliklerine Sahip Olmalidir?

Diinyada ekonomik, sosyal ve siyasal alanda hizli bir degisim ve doniigiim siireci
yasanmaktadir. Dolayisiyla bu degisim siirecini iyi degerlendirebilmek, toplumsal
beklentileri karsilayabilmek, yonetim orgiitiiniin i¢indeki faaliyetlerin aksamamasi igin
gerekli motiveyi saglamak ve yonetim iglevleri olan planlama, orgiitleme, Yyiiriitme,
esgiidim ve denetim islevlerini tam anlamiyla yerine getirebilmek gerekmektedir. Biitiin
bunlar yapabilmek i¢in iyi bir yonetim sistemine ve iyi bir yoneticilik anlayisina ihtiyag
vardir. Boyle bir sistemde is yapacak yoneticilerin “lider-yonetici” niteliginde olmalar
gerekmektedir. Bunlar degisen cevreye uyum saglayan, firsatlar1 en iyi sekilde

degerlendiren, kaynaklar1 en etkin ve verimli bir sekilde kullanan, ©zellikle insan



46

faktoriini en iyi sekilde yonlendirebilen, Onsezisi kuvvetli ve iletisimi giiclii olan
kisilerdir. Kisacas1 lider-yoneticiler, liderlik karizmasi ile yonetimsel yetenekleri
kendilerinde birlestiren insanlardir. Bunlar, gérev ve sorumluluklarinin niteligi agisindan
da liderlik 6zelliklerine sahip olmalari zorunludur. Ozellikle kiiresellesmenin damgasini
vurdugu giiniimiiz ortaminda bu 6zellikler daha da 6nem kazanmaktadir (Bakan ve Bulut,
2004, s.154).

Lider ozelliklerini tespit etmede en gegerli yontemlerden biri, liderligi konusunda
siiphe duyulmayan, “everensel kabul gormiis” liderlerin otobiyografilerine ulagmak,
davraniglarin1 goézlemlemek 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 paydalar kullanma yontemi sonucunda belli bash arastirmalardan elde

edilen bulgular Tablo 2.3’de sunulmaktadir (Zel ve Ozkarahan, 2002, s. 358).

Tablo 2.3. Cesitli Arastirmalarda Tespit Edilen Lider Ozellikleri

Yil Yazar/Arastirmaci Lider ozellikleri
1 1993 | John Adair Yenilik¢i, Ogretici, destekleyici, motive eden, enerjik,
iletisimci
2 | 1993 | Francis Yammarino Bireysellesmis ilgi, entelektiiel etki, ilham veren
motivasyon, amaca yonelik etkileme
3 | 1990 | Bernard Bass & B.J. Etkileme kabiliyeti
Avolio
4 1996 | Ruth Tait Vizyon sahibi olma, iletisim becerisi, ice doniik olma,
karakter/biitiinliik, ihtiras, orgiite baglilik, bagimsizlik
5 | 1979 | G. Tibbits Yenilik¢ilik, 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 1998 | Joe Jordan & Sue Duygusal tutarlilik, kendine giiven, entelektiiel birikim,
Cartwright dogmatik diisiincelerden uzak olma, iletisim becerisi,
diisiik seviyeli gerginlik, stresle basacikabilme becerisi
8 | 2000 | Montserrat Entrialgo Basar1 ihtiyaci, belirsizlige tahammiil edebilme, igten
denetim odakli, proaktif
9 | 2000 | Avolio & Bass Cevrelerini degistirebilen, yeni bir ¢evre yaratabilen
10 | 2000 | Allix Izleyenlerin degerlerini, yargilarimi, heyecanlarmi ve

isteklerini kullanarak, yiiksek ve genel icerikli degerleri
etkileme ve harekete gecirme

11 | 1997 | Hickman Daha iyi bir gelecek tasarlama, Ongorii sahibi, vizyon
olusturan ve bu vizyonu izleyenlere benimseten
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1900’11 yillarin baslarinda, bir orgiitte veya grupta “kim lider olur?” veya “hangi

lider veya liderlik tarz1 basarili olur?” sorularina cevap aramaya yonelik bir¢ok arastirma

yapilmistir ve giiniimiizde de bu alandaki arastirmalar devam etmektedir. Hangi liderlik

tiiriiniin daha etkili oldugu sorusunun yaniti ise net bir sekilde verilmemekte, teorilere

gore farklilik gostermektedir. Bu baglamda ortaya ¢ikan liderlik teorilerini Tablo 2.4’te

gorebiliriz.

Tablo 2.4. Liderlik Teorileri

(1991), Kohs & Irle
(1920), Page (1935),

Teori Ornek Ozet
Yazarlar/Y1l

1.Biiyiikk Adam Dowd (1936) Tarihi ve sosyal kurumlari bigimlendiren biiyiik
Kuramlar kadin ve erkeklerin liderligi (Ornegin Musa,
Muhammed, Jeanne d’Arc, Washington, Gandi,
Churchill, vb.) Dowd sunu ileri siirmiistiir;
“Kitlelerin liderligi diye bir sey yoktur. Her
toplumdaki bireyler farkli zeka, enerji ve ahlaki
gii¢ diizeyindedir. Ve kitleler hangi yone gitmek
tizere etkilenirlerse etkilensinler, daima daha

iistiin olan azinlig1 izlerler.
2. Kisisel Ozellik L. L. Barnard (1926), | Lidere onu takipgilerinden ayiran istiin
Kuramlar: Bingham (1927), ozellikler ve huylar bahsedilmistir. Kisisel
Killbourne (1935), Ozellik kuramlar1 arastirmalar1 asagidaki iki

Kirkpatrick & Locke

soruya deginir: 1) Liderleri diger insanlardan
ayiran kisisel 6zellikler nelerdir? 2) Bu farklarin
boyutlar1 nedir? Temel goriis; liderlik

Bass(1960), J.F. Brown
(1936), Case (1933),
C.A. Gibb (1947,1954),
Jenkins (1947), Lapiere
(1938), Murphy (1941),
Westburgh (1931)

bagh Kuramlar

Tead (1929) ozelliklerine daha fazla sahip olanlarin lider
olacagi ve lider olarak basarili olacagidir.
3. Duruma Bagh Bogardus (1918), Liderlik, duruma baglh taleplerin iiriiniidiir yani
Kuramlar Hersey & Blanchard | kimin bir lider olarak ortaya ¢ikacagim Kisinin
(1972), Hocking (1924), | kaljumindan ¢ok duruma bagh etkenler belirler.
Person (1928), Biiyiik bir liderin ortaya cikisi zaman, yer ve
H.Spencer kosullarin sonucudur.
4. Kisisel Duruma Barnard (1938), Kisisel- duruma bagli kuramlar “biiyiik adam”,

kisisel o©zellik ve duruma baglh liderlik
kuramlarinin birlesimini temsil eder.
Arastirmalar liderlik ¢alismalarinin hem efektif,
zihinsel ve eylem oOzelliklerini, hem de bireyin
icinde bulundugu belirli kosullar1 kapsamasi
gerektigini ileri siirmiistiir. Sartlar sunlar igerir:
1) kisilik 6zelliklerini 2) grubun ve tiyelerinin
dogas1 3) grubun karsilastigi olaylar

Erikson (1964), Frank
(1939), Freud (1913,
1922), Fromm (1941),
H. Levinson (1970),
Wolman (1971)

5. Psikanaliz
Kuramlari

Lider bir baba figiirii gibi calisir yani sevgi yada
korku kaynagi, siiperegoda somutlastig
bicimiyle, takipcilerinin engellenmislik
duygular1 ve zarar verici saldirganligr icin
duygusal bir ¢ikis yolu.
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6. Hiimanistik
Kuramlar

Argyris (1957,1962,
1964), Blake &
Mounton (1964,1965),
Hersey &Blachard
(1969,1972), Likert
(1961, 1967), Maslow
(1965), McGregor
(1960, 1966)

Hiimanist kuramlar etkili ve tutarli kurumlarda
bireyin gelisimiyle ilgilenir. Bu kuramsal bakis
acisini benimseyenler, insanlarin dogalarindan
otirii  yapilanmig ve kontrollii olduklarini
varsayarlar. Onlara gore, liderlik bireylerin
kendi tam potansiyellerini gerceklestirerek
kuruma katkida bulunmalar1 amaciyla, onlara
ozgiirliik saglamak i¢in kurumsal kisitlamalar
diizenlemektir.

7. Lider-Rol

Homans (1950), Kahn &

Bireyin ozellikleri ve durumun talep ettikleri,

Kuram Quinn (1970), Kerr & | ancak bir veya birkag kisinin lider olarak ortaya
Jermier (1978), cikmasina olanak taniyacak bigcimde etkilesir.
Mintzberg (1973), Gruplar, iiyelerinin etkilesimleri temelinde
Osborn & Hunt (1975)
yapilandirilir ve grup farkli norm ve konumlara
gore organize olur. Liderlik farklilagmis
rollerden biridir ve o konumda bulunan kisiden
gruptakilerden farkli davranmasi beklenir.
Lider, kendi roliinii nasil algiladigina ve
digerlerinin ondan beklentisine gore davranir.
8. Yol- Amacg M. G. Evans (1970), | Lider onu izleyenlere ©diill alinabilecek
Kuram Georgopoulos, Mahoney | davramglar1 (yollar1) gostererek, izleyenlerdeki
& Jones (1957), House | desisimi tesvik eder. Aym zamanda onu
(1971), House & Dessler | j;1evenlerin amaclarini netlestirir ve onlar1 iyi
(1974) , S
performans gostermeye Ozendirirler. Duruma
bagli etkenler liderlerin bu yol-amag hedeflerine
ulasma bi¢imini belirleyecektir.
9. Olagilik Fiedler (1967), Fiedler, | Gorev ya da iligki yonelimli bir liderin etkililigi
Kuramlari Chemers & Mahar duruma baglhidir. Bu kurami model alan liderlik

(1976)

egitim programlart bir liderin  yOnelimini
belirlemesine ve kendini durumun uygunlugu ya
da uygunsuzluguna gore daha iyi ayarlamasina
yardimci olur.

10. Bilissel Liderlik:

20.yyilda “biiyiik
adam”

H. Gardner (1995), J.
Collins (2001)

Liderler “sozciik ve/veya kisisel drnek yoluyla,
insanlarin 6nemli bir boliimiiniin  davranis,
diisiince ve/veya duygularin1 6nemli Olciide
etkileyen kisilerdir”. Hem lider hem de onu
izleyenlerin dogasina dair bir anlayis kazanmak,
liderligin dogasina iliskin i¢ gorii saglar. Collins
arastirmalarinda, siirekli cok iyi sonuclar alan
kurumlarla boyle olmayanlar arasindaki farka,
siirekli basar1 gosteren kurumlarin ayni anda
hem alcakgoniilli hem de sert bir kararlilik
sahibi olarak tanimladigi paradoksal 5’inci
diizey liderligine sahip yoneticiler tarafindan
yonetildikleri sonucuna varmustir.
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11. Etkilesimli Davis & Luthans (1979), | Liderlik etkilesimli bir siirectir. Baz1 6rnekler,
Siirecler Kuram ve | Fiedler & Leister (1977), | liderlerin ise baglatma yapilari, liderin zekastyla
Modelleri: Fulk & Wedler (1982), | orybunun performansi arasindaki iliski, liderle
Coklu Baglanti Graen (1976), Grene | orybyn degil, tek tek bireylerin iliskisi ve bir
Modeli, Coklu (1975), Yuki (1971) degis-tokus ya da davranigsal olasilik bicimi
Elek Modeli, olarak sosyal etkilesimle ilgili kuramlar1 kapsar.
Dikey ikili

Modeli, Degis -

Tokus

Kuramlari,

Davrams

Kuramlari,

ve

iletisim Kuramlari

12. Giic - Etki: Coch & French (1948), | Giig-etki liderlik yaklasimi katilimcr liderligi

Katihma Liderlik, J. Gardner (1990), kapsar. Giig-etki aragtirmalar1 liderin ne kadar
Gerekge- Lewin, Lippitt & White | ojice sahip oldugu ve ne kadarim kullandigini
Tiimdengelim (1939), Vroom & Yetton | jpceler. Bu yaklasim aym zamanda tek yonlii
(1974) nedenselligi varsayar. Katilimc1 liderlik gii¢
paylasimi ve izleyenlerin yetkilendirilmesiyle
ilgilenir.  Vroom &  Yetton liderlerin
yonlendirici ve altindakilerin pasif takipgiler
oldugunu varsayan kuralci bir liderlik kurami
ileri siirmiistiir. Bununla birlikte, liderlerin
altindakiler daha fazla bilgiye sahip oldugunda,
rolleri daha katilimci olacaktir. Gardner suna
inanir: “Liderlik bir ikna ya da o6rnek olma
stirecidir; bu yolla, birey (ya da liderlik takimi)
grubu liderin benimsedigi ya da lider ve
izleyenlerin paylastigi hedefleri
gerceklestirmeye calismaya ikna eder”. Gardner
liderligin yerine getirilecek bir rol oldugunu, bu
nedenle de baskanlik ettikleri sistemin ayrilmaz

bir pargasi roliinde olduklarini gosterir.
13.Atif, Bryon & Kelley (1978), | Liderlik sosyal olarak yapilandirilmig bir
Enformasyon Katz & Kahn (1966), | gercekliktir. Mitchell ve arkadaslara gore,
islem ve Lord (1976,1985), Lord, | «Ggzlemciler ve grup iiyelerinin liderlik
. Binning, Rush, & ozellikleri kendi sosyal gercekliklerinden

Acik Sistemler Thomas (1978), e . . 9
Mitchell, Larsen & etkilenir”. Ayri?a blreysgl, siirece bagli, yapisal
Green (1977), Newell & | V€ cevresel degiskenler liderlik arastlrma}arlnda
Simon (1972), H. M. karsilikli  nedensel olgulardir; yani, bu
Weiss (1977) degiskenler arasinda sebep-sonucu betimlemek

zordur.

14. Bﬁtﬁnleyici: Bass; Bennis (1984, Burns’e . g()'re' t'idni?st'ﬁrﬁcﬁ liderlik, “l.iderlerin ve
Déniistiiriicii, 1992, 1Zleyenlerm ?ubqlerlnl da}'m” y‘iiks.c.:k blr' ahlak ve
N A 1993), Burns (1978); motivasyon diizeyine ¢ikardigi” bir siirectir. Izleyenlerin
Deger-Temelll Downton (1973) grubun iyiligi icin kisisel ¢ikar1 astigi, uzun vadeli
Fairholm ’ hed.ef.ler?'c.liisiindijgﬁ ve dnemli olz.i.na ilisk.ir.l bir far"lqn.dahlf
s gelistirdigi varsayilir. Bennis’e gore, etkili lider ii¢ islevi
(1993’63;0(011969(21)995); yerine getirir: Ortak c¢izgide olma, yaratma ve

yetkilendirme. Liderler insanlar1 ve diger kaynaklar1 ortak
cizgiye getirerek, fikirlerin oOzgiirce ifade edilmesini
destekleyen kurumsal bir kiiltiir yaratarak ve insanlar1
kuruma katkida bulunma konusunda yetkilendirerek
kurumlar1 doniistiiriirler. Bennis yonetim ve liderlik
arasinda yaptigi ayrimla taminir. Goriisti, en iyi kendi
sozciikleriyle oOzetlenir: “Liderler dogru isi yapan
kisilerdir; yoneticiler isleri dogru yapanlardir”.
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15. Karizmatik Conger & Kanungu Bir liderin etkisi yetke ya da gelenege degil, onu
Liderlik (1987), House (1977), | izleyenlerin algilarina dayanir. Karizmatik liderligin
Kets se Vries (1988), aciklamalari; ona atfedilen ozellikler, objektif
J Maxwell (1999), gozlemler, benlik kavrami kurami, psikanalitik ve
Shamir, House & Arthur | sosyal etki bulugsmasini kapsar.
(1993), Weber (1947)

16. Yeterlilik Bennis (1993) One cikan performans gosterenler (liderler) ve vasat
Temelli Liderlik performans gosterenler arasindaki farklari 6ngérme
egilimi gosteren kritik yeterlilikler, 6grenilebilir ve

gelistirilebilir.
17. Biiyitk Amacg Burns; Kouzes & Posner | Kouzes ve Posner’e gore lider altinda calisanlarin

Giiden ve Vizyoner
Liderlik

(1995), Peters &
Waterman
(1990), Richards &
Engle (1986)

tutkularin1  “tutustururlar” ve izleyenlere rehberlik
edecek bir pusula gorevi yaparlar. Liderligi
“insanlari, ortak biiyiilk amaglar dogrultusunda
miicadele etme istegi uyandiracak sekilde harekete
gecirme sanatt olarak” tanimliyorlar. Burada,
izleyenlerin katkida bulunma isteginin ve liderlerin
insanlar1 harekete gecmeye motive etme yeteneginin
alti ¢iziliyor. Liderler miisterilere yanit verirler,
vizyon yaratirlar, calisanlarin enerjik olmasini
saglarlar ve “kaotik” cevrelerde hizli adimlarla
ilerlerler. Liderlik vizyonlar1 dile getirme, degerleri
somutlastirma ve islerin basarilabilecegi bir ¢evre
yaratmayla ilgilidir.

18. Yonetimsel ve

Drucker (1999), Jacobs

Liderlik digsal ve igsel ortaklik arasindaki

Stratejik Liderlik & Jaques (1990), Laques | biitiinlesmeyi temsil eder. Drucker bu biitiinlesmenin
& tic bileseninin altim ¢izer: Mali, performans odakli
Clement (1991), Kotter | ve kisisel. Drucker liderin kendi kurumunun
(1998,1999), performansindan ve bir biitiin olarak yakin
Buckingham & cevresinden sorumlu olduguna inanir. Liderler
Coffman (1999), rollerinin geregini yapar ve 6zel vasiflara sahiptirler.
Buckingham & Kotter’e gore, liderler vizyon ve yonii iletir, insanlar1
Clifton (2001) ortak cizgiye getirir, izleyenleri motive eder, onlara
ilham ve enerji verirler. Ayrica, liderler
izleyenlerinin degisim unsurlart ve
yetkilendiricilerdir. Liderlik kolektif cabaya amag
(anlamli bir yon) verme ve amaca ulasmak icin
harcanacak goniilli ¢abayr saglama siirecidir.
Dahasi, etkili yonetim liderligi, etkili yonetim isi
tiretir. Bu yazarlar zaman ve yer ile birey ve
durumlara bagl olan gerekli liderligi desteklerler.
19. Sonug¢ Temelli Ulrich, Zenger & Ulrich ve arkadaslar1 “liderlerin sagladigi acik ve
Liderlik Smallwood (1999), farkli sonuclar1 betimleyen” ve sonuglar1 karakterle
Nohria, Joyce & birlestiren 6zel bir liderlik bicimi ileri siirerler.
Robertson (2003) Liderler teknik bilgi ve stratejik diistiniisiin yan1 sira

ahlaksal karakter, diiriistlik ve enerjiye sahiptirler.
Ayrica, liderler kurumsal basariyr arttiran etkili
davranig sergilerler. Buna ek olarak, liderligin
sonuclart  Olciilebilir  olduguna  gore, liderlik
ogretilebilir ve 6grenilebilir. Evergreen Project adini
verdikleri projede, Nohria ve arkadaslar1 gercekten
hangisinin iistiin sonuglar dogurdugunu belirlemek
icin on yildan fazla, 200’den fazla yonetim
uygulamasini  incelemislerdir. ~ Dort  birincil
uygulama; strateji, uygulamaya koyma, kiiltiir ve
yapidir. Ustiin sonuclar elde eden sirketler ayni
zamanda asagidaki dort ikincil uygulamadan ikisine
sahiptir: Yetenek, yenilik¢ilik, liderlik ve sirket
evlilikleri ve birlesmeleri.
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20. Ogretmen
Olarak Liderler

DePree (1992), Tichy
(1998)

Liderler o6gretmendir. Liderler “&gretilebilir
bakis acis1” olustururlar. Liderlik insanlari
oykiiler Ogreterek motive etmeyle ilgilidir.
Tichy etkili liderligin etkili Ogretmeyle esit
oldugunu ileri siirer.

21. Bir Gosteri
Sanati1 Olarak
Liderler

DePree (1992),
Mintzberg (1998), Vaill
(1989)

Liderlerin liderlik eylemlerini goriiniir bicimde
gerceklestirmemesi (6rnegin, motive etme,
yetistirme, vb. gibi), bir liderin ya da
yoneticinin yaptig1 her seyi kapsayan ve goze
carpmayan eylemleri gerceklestirmesi
anlaminda, liderlik gizlidir. Bir gosteri sanati
olarak liderlik i¢in kullanilan yaygin bir
metafor, orkestra sefleri ya da caz
topluluklaridir.

22. Kiiltiirel ve
Biitiinciil Liderlik

Fairholm (1994), Senge
(1990), Schein (1992),
Wheatley (1992)

Liderlik daha kolay uyum saglamak icin,
evrimsel degisim siireclerini baglatmak {izere,
kiiltiirtin  disina ¢ikma yetenegidir. Liderlik
onemli cikar ortaklarini dahil etme, izleme
duygusu uyandirma ve insanlart yetkilendirme
yetenegidir. Wheatley’nin biitiinciil yaklagimi
liderligin baglamsal ve sistemsel oldugunu
varsayar. Lider bireyler, kurumlar ve cevre
arasinda sinerjik iliskiler yaratir. Lider bes
disipline baglilik yoluyla o6grenen kurumlar
gelistirir. Senge’ye gore, liderler ii¢ rol oynarlar:
Tasarimci, sorumluluk sahibi ve 6gretmen.

23. Hizmet Eden
Liderlik

Greenleaf (1996),
Spears & Frick (1992)

Hizmet eden liderlik liderlerin Oncelikle
bagkalarina,  calisanlara,  miisterilere  ve
topluluga hizmet ettigi fikrini igerir. Hizmet
eden bir liderin o6zellikleri, dinleme, empati,
iyilestirme, farkindalik, ikna, kavramsallastirma,
ileriyi  gorme, sorumluluk sahibi olma,
digerlerinin gelisimine baglanma ve topluluk
olusturmay1 igerir.

24. Ruhsal Liderlik

DePree (1989), Etzioni
(1993),Fairholm (1997),
Greenleaf (1977),
Hawley (1993),Keifer
(1992), J. Maxwell,
Vaill (1989)

Liderlik insanlarin eylemlerini kontrol etmekten
cok, ruhlarim1 etkilemeyi igerir. Fairholm
liderligin baskalariyla bag kurmayi
gerektirdigine inanir. Ayrica, “liderler insanin
biitliniine dikkat etmeye kendilerini
adadiklarinda, uygulamalarina ruhsal bakimi da
katmalidirlar.Yeni yiizyilda liderler kendileri
icin bu baglar1 kurma ve izleyenlerinin bu
baglar1 kurmalarina yardimci olma isini dikkate
almali ve bu isle etkin olarak ugrasmalidirlar.”
Bir liderin etkisi onun kurumsal kiiltiir, adet,
deger ve gelenekleri hakkindaki bilgisinden
kaynaklanir.

Glintimiize degin liderlik hakkinda bir cok arastirma yapilmis, bir cok teori

diretilmistir. 20.yy ilk yarisina degin liderlik caligmalar1 liderler iizerinde odaklanmaistir.
“Biiyiilk Adam Teorisi” ¢agi olarak tamimlanan bu siirecte, iyi liderlerin ayirt edici

ozellikleri, dogustan gelen zeka, boy ve kendine giiven vb nitelikleri aragtirma konusu
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olmustur. Kuramsal olarak lideri, lider olmayanlardan ayiran yetenek ve ozellikler
kiimesini vermekte basarisiz olmuslardir (Sorenson, 2000, s.60).

Dogal liderlik anlayis1 terk edildiginde ise Ozellikle Amerikan davranis bilim
adamlari, liderlik arastirmalarinda “davranis¢ilik” akimimi giiclendirmislerdir. Ohio State
ve Michigan Universite’lerinde yapilan liderlik arastirmalarinda uzun siire insan ve gorev
boyutu iizerinde durulmus, liderlikte is tatmini, etkililik ve yapiyr harekete gecirme
faktorlerini incelemistir. Ancak davranis¢i liderlik arastirmalar ortaya koymada ve liedr
davraniglarin1 agiklamada basarisiz olmuslardir. Daha sonra liderlik arastirmalarinda olan
“durumsallik yaklagimi” ise en etkili liderlik davramisinin insan yonelimli ve gorev
yonelimli davramiglarin uyumuyla gerceklesebilecegini savunmuslardir. Liderlikte bir cok
durumsal faktoriin varhigina dikkat cekilmistir. Durumsal teoristler pek ¢ok ydnden
elestirilmistir. Liderlikte hangi stilin hangi durumlarda etkili olabilecegi konusunda ¢ok az
bir uzlas1 saglanmistir. Baz1 organizasyonel akademisyenler (Burna, 1978; Mccall, 1977;
Bass, 1985) davranis¢1 ve durumsal teorisyenleri basarilmig hedefleri gz oniinde baz
bulundurmalar1 ile lider-izleyen aras1 iliskilerin basit temellere dayandirilmasini
elestirmislerdir. Onlar izleyenlere daha fazla performans icin ilham veren sira dis1 liderleri
incelemeyi tercih etmislerdir (Kirby and Paradise, 1992, s.303).

Mc Gregor Burns politik liderlik konusunda Weber’in ekonomik ve ekonomik
olmayan otorite kaynagindan ve Herbert A. Simon’un yonetimsel Ogretilerinden yola
cikarak doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik ayrimina gitmistir. Etkilesimci lider
(geleneksel, yonetsel liderlik) adi altinda ifadelenen ve bu liderlik tipinin yeni gelisen
sosyal ve ekonomik sartlarda basarili olamamasi iizerine doniisiimcii liderlik kurami
ortaya ¢cikmistir (Allix, 2000, s.10; Brestrich, 1991, s.113). Doniisiimcii liderler vizyon
yaratarak ve bu vizyonu paylasarak izleyenleri ile siirekli iletisim kuran, giivenilir, saygi
duyulan sosyal mimarlardir. Yani zorluklarin yasanacag ¢agda “doniisiimcii liderlik” bu
zorluklarin asilmasinda en iyi ¢6ziim yolu olarak kabul edilmektedir. Dontisiimcii liderlik
konusunda bir¢ok bilim adamu ilgi gostermistir. Bu bilim adamlar1 Tichy ve Tavenna,
1983; Conger ve Kazungo, 1987; Soshkin, 1990; Yukl, 1989; Avolio, 1988; Jantzi ve
Leithwood, 1992; Pielstick, 1997 dir. Doniisiimcii liderligin basarisizliklarindan ortak
vizyon olusturma ve paylasma, zihinsel uyum ve yaraticilik, karizmatik etkiye sahip olma,
duygusal dayaniklilik, cesur olma, risk alma, giiclendirme, esnek yOnetim, giivenirlilik,
Ozgiiven sahibi olma, ekip calismasi, yasam boyu 6grenme gibi 6zellikler bulunmaktadir

(Soshkin ve Rosenbach, 1993, s.89).



53

Yukaridaki tablodan ve yapilan aciklamalardan da anlasilacag iizere liderlerin
diger kisileri nasil etkileyebilecegini aciklayan bir cok teori ve model vardir. Liderlikle
ilgili gelistirilen bu teorileri dort ayr1 grupta ele almak miimkiindiir. Bunlar;

o Ogzellikler Teorileri Dénemi (M.O. 450-1940’11 yillar aras1)

e Davranis Teorileri Donemi (1940-1960 yillart arasi)

¢ Durumsallik Teorileri Donemi (1960-1978 yillar1 aras1)

¢ Doniisiimcii ve Karizmatik Liderlik Donemi (1978’lerden giiniimiize kadar
olan donem)

Aslinda bu teoriler i¢ ice olup birbirlerinin eksikliklerini tamamlayici
niteliktedirler. Dolayisiyla teorilerin hi¢ birisi tek basmna liderlik konusunu biitiin
yonleriyle aciklamaya yeterli degildir (Bakan ve Bulut, 2004, s.154).

Bu boliimde teorilerin her birine deginmek yerine, tezin arastirma boyutunda
kullanilan SHL-OPQ/ Mesleki Kisilik Envanteri’nin olusturulmasi asamasinda davranig
teorilerinden Blake ve Mounton’un yonetim tarzi matriksi ve durumsal teorilerden Hersey

ve Blanchard’in olgunluk teorisinden faydalanildigi icin bu iki teori iizerinde durulacaktir.

2.4.1. Davrams Teorileri

Liderlik siirecini agiklamaya calisan davramis teorisyenlerine gore liderlik, bir
gruptaki bireyin oynadigi role ve bu roliin diger grup {iyelerinin beklentilerini
bicimlendirmesine dayanan karsilikli etkilesim siireci ig¢inde olusacagidir (Zel, 1999,
s.89). Liderin ozelliklerinden cok, liderlik yaparken gosterdigi davranmiglarin (Srnegin
liderin astlar ile haberlesme sekli, yetki devredip etmemesi, planlama ve kontrol sekli v.b)
liderin bagarili ve etkin olup olmadigini belirledigini savunmaktadirlar. Dolayisiyla bu
teori liderin kendisi kadar astlara da agirlik vermistir (Kogel, 2001, 5.470).

Davranigsal liderlik teorisinin gelismesinde McGregor’un (1957) X ve Y teorisi,
Stogdill’in  (1945) Ohio Universitesi Liderlik Arastirmalari, Rensis Likert’in (1947)
Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, yine Likert’in Sistem 4 Modeli, Blake ve
Mounton’un (1964) Yonetim Tarzi Matriksi gibi c¢esitli uygulamali arastirma ve teorik
calismalarin katkilart olmustur. Bu ¢alismalarin sonucu olarak cesitli liderlik tarzlar

belirlenmistir (Fatehi, 1996, s.270).
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2.4.1.1. Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi (Yonetsel Grid Sebekesi)

Texas Universitesi 6gretim iiyelerinden olan Blake ve Mounton tarafindan 1985’te
ortaya atilan teori, Ohio State Universitesi liderlik arastirmalari ve Michigan Universitesi
Liderlik Arastirmalarindan yararlanilarak yonetim tarzi matriksi olusturulmasiyla elde
edilmistir (Clegg, Kornberger & Pitsis, 2005, s.235). Biiyiik olciide orgiit gelistirme ile
ilgili egitim programlarinda kullanilan bu model, liderlerin davranirlarken agirlik
verdikleri faktorleri iki grupta toplamistir (Kogel, 2001, s.473). Bunlar iiretime yonelik
olma (concern for production) ve Kkisilerarasi iliskilere yonelik olma (concern for
people/relationship) boyutlaridir. Ayrica matriksteki her boyut da, “1” en dusiik ilgi ve
“9” en yiiksek ilgi olmak {iizere faktorlerle ilgili dereceleri gdsteren dokuz bdliime
ayrilmistir. Bu dereceler yatay ve dikey eksenlere yerlestirilmek suretiyle bes ayr liderlik
bicimi ortaya c¢ikarilmistir. Bu liderlik bicimleri Sekil 2.1°de gosterilmistir (Daft, 2002, s.
522, Hodgetts & Luthans, 2003, s5.418).

9| | ] 99
Kliip Lideri Ekip Lideri

5,5 Orgﬁt Lideri

Etkili Olmayan Yetki Lideri
Lider
L1 | | | | 91
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Uretime Yonelik Olma

Sekil 2.1. Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi, Daft, 2002.

Kisiler Arasi iliskilere Yonelik Olma

Bu matrikse gore,

(1,1) Etkili Olmayan Lider (Impoverished Management): Orgiitte kalabilmek icin
gerekli isin yerine getirilmesinde en az seviyede caba harcayan tipteki liderdir.

(1,9) Klip Lideri (Country Club Management): Diisiinceli, rahat, orgiitte
arkadasca iligkilere agirlik veren, astlarinin hislerini ve memnun olmalarin1 6nemserken,
goreve ilgisi en alt seviyede olan lider tipidir.

(5,5) Orgiit Lideri (Middle Of The Road Management): Hem iiretime hem kisilere

ortalama ol¢iide agirlik veren, uzlastiricr tipteki bir liderdir.
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(9,1) Yetki Lideri (Authority-Compliance): Uretime, verimlilie ve isine son
derece onem veren, fakat kisiye 6nem vermeyen bir tipi ifade eder.

(9,9) Ekip Lideri (Team Management): Lider, kendini goreve adayan kisilerle
beraber is basarisina yonelmistir. Karsilikli giiven ve saygi oldukg¢a fazladir. Herkes
birbirine bagimli oldugunun bilincindedir.

Blake ve Mounton bu modelde en etkili ve ideal lider tipinin (9,9), yani ekip lideri
oldugunu ileri stirmiiglerdir. Bu tiplerin ¢alisanlarla etkilesim ve iletisiminin daha agik,
karsilikli  sorunlarin tespit edilip ¢Oziimlenmesinde ve giiclii takim ruhunun
olusturulmasinda daha basarili olduklarim1 savunmuslardir (Hanbury, 2001, s.38). Buna
ragmen yapilan cesitli uygulamali aragtirmalar sonucunda bu tipin is zenginlestirmesi,
verimlilik, ise devamsizlik gibi konularda olumlu yonde baglantis1 olmadigi ortaya
cikarilmistir (Zel, 1999, s.95).

Boyle bir modelin en Onemli yarar yoneticiler ve liderlere, sergiledikleri
davraniglart kavramsallastirma imkam vermesidir. Boylece kendi yOnetim tarzinin ne
oldugunu kavrayan bir yonetici, cesitli egitim ve gelistirme programlar ile bu tarzda
istedigi degisiklikleri yapabilir.

Blake ve Mounton’un yaptigi bir caligmaya gore yoneticilerin %67,9’u kendilerini
(9,9) tipinde, %10,7’si (9,1) tipinde, %18,9’u (5,5) tipinde ve 2,5’si (1,1) tipinde lider
olarak gormektedirler. Arastirmacilar bir seminerde bu calismalarinin sonuglarim ve
yonetim tarzi matriksini agikladiktan sonra yoneticilerin gergek bakis acilarinda azalmalar
goriilmiistiir. Bu baglamda yoneticilerin %67,9’u yerine %16,5’1 kendilerini (9,9) tipinde,
%36,8°1 (9,1) tipinde ve %41,5°1 (5,5) tipinde lider olarak gordiikleri ortaya cikmustir
(Blake and Mounton, 1985, s. 183).

Davranis teorisi 6zetlenecek olursa, bu teoriye ait biitiin arastirma ve bulgular esas
olarak iki lider tipinin mevcut oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bunlar, géreve yonelik (yapiy1
kurma, is merkezli, iiretime yonelik olma) lider tipi ve insanlar arasi iliskilere yonelik
(anlay1s gosteren, birey merkezli) lider tipidir. Duruma gore, belirli hallerde goreve
yonelik lider (otoriter lider) tipinin daha etkili olabilecegi gibi ifadelere rastlanilmakla
birlikte, “davranis ekolii” ulastig1 sonuglarla daha ¢ok “insanlar arasi iligkilere yonelik”

lider tipinin daha basarili olacag goriisiinii dogrulamistir (Bakan ve Bulut, 2004, s 156).

2.4.2. Durumsallik Teorileri

Durumsallik teorisinin davranigsal teoriden farki, liderlik davranisinin kosullara

gore degisecegini savunmasidir. Bu teorinsin temelinde liderin, kosullara bagl olarak
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durumun geregini yapmasi yatmaktadir. Nitekim bazi durumlarda kisiye yonelik liderlik
anlayis1 ¢ok etkin sonuglar dogururken, bazi durumlarda da goreve yonelik liderligin daha
etkin oldugu ortaya ¢cikmistir (Bowditch ve Buono, 2001, s.195). Buradan hareketle
durumsallik teorisi belirli durumlarda hangi kosullarin 6nemli oldugunu belirlemeye ve bu
kosullara uygun liderlik tarzlarinin ne olabilecegini arastirmaya agirlik vermistir .

Bu konuda yapilan ¢alismalar ¢ok olmasa da literatiirde genellikle Fred Fiedler’in
etkin liderlik modeli, Evans ve House’in amag-yol teorisi ve Hersey- Blanchard’in

durumsallik teorisi dikkati cekmektedir.

2.4.2.1. Hersey ve Blanchard’in Olgunluk (Durumsallik Modeli) Teorisi

Liderlik kuramlarindan biri de, Blake ve Mounton’un iki boyutlu liderlik
yaklagimindan esinlenerek 1972’de Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen “Olgunluk
Teorisi” dir (Hersey & Blanchard, 1974, s.28). Burada diisiiniirlerin dikkat cektikleri
nokta, astlarin olgunluk diizeyleri ile ilgili durumsal degiskenliktir. Liderin otoriter ve
destekleyici davraniglarinin seviyesinin, astlarin hazir olmalarina, kendilerini hazir
hissetmeleri durumlarina dayandig1 6ne siiriilmiistiir. Liderlerin degisen durumlara gore
degisebileceklerinin ve esnek olduklarinin iizerinde durulmustur (Ataman, 2002, s.465).

Blanchard iki tiir davranis bi¢imi belirlemistir. Bunlar (Hanbury, 2001, s.57);

- Otoriter Davraniglar: Lider tek yonlii iletisim kurar. Astlarina gérev hakkinda
bilgi verir. Neyi, ne zaman, nasil ve nerede yapacaklarimi sdyler. Daha sonra astlarim
kontrol eder ve denetler.

- Destekleyici Davramglar: Lider iki yonlii iletisim kullanir. Lider; astlarim
dinler, destek olur, cesaretlendirir, birbirleriyle etkilesimlerini kolaylastirir ve kararlarin
alinma siirecinde onlarin da katilimim saglar.

Lider, astlarinin olgunluk diizeylerine gore liderlik bi¢imini tayin etmektedir. Buna
gore astlarin olgunluk diizeyini dort ¢eside ayirmak miimkiindiir. Bu olgunluk diizeyleri
ve bunlara karsilik uygulanmasi gereken liderlik tarzlan Sekil 2.2°de gosterilmistir (Clegg
and others, 2005, s.242).
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Yiiksek
4 Yiiksek liski Yiiksek
ve Diisiik Gorev ve
Gorev Yiiksek
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Iliskiye Yonelik
Davranis
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S4 | S1
o Yiiksek Gorev
v Diisiik [liski ve | ve Diisiik iliski <
Diisiik Gorev
Diisiik Yiiksek
< Goreve Yonelik Davranis >
(Otoriter Davranis)
Yiiksek € Astlarin Olgunlugu —* Diisiik
Gﬁglﬁ, Giiclu  fakat | Beceriksiz Beceriksiz,
Istekli ~ ve | isteksiz veya | fakat istekli | isteksiz
Emin giivensiz veya emin veya
giivensiz
R4 R3 R2 R1
_ AN 4
hd '
Ast Yonelimli Lider Yonelimli

Sekil 2.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli, Clegg and others, 2005.

Sekil 2.2°de goriilecegi iizere lider davramislarini iliskiye ve goreve yonelik olma
durumuna goére S1, S2, S3 ve S4 olarak belirledikten sonra, astlarin olgunluk durumlar da
olgun olmayan durumdan olgun olan duruma gore derece derece R1, R2, R3 ve R4 olarak
ifade edilmistir.

S 1 (Emir Veren-Idareci Lider/Telling): Lider, yiiksek diizeyde goreve yonelik

iligkiye onem vermekte ve insan iligkilerine diisiik diizeyde davranislar sergilemektedir.
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Astlarina emirler vererek isleri yaptiran tarzda bir liderdir. Astlarinin yetismesini ve
yiiksek beceri kazanmasini saglamalidir.

S 2 (Kogluk Yapan-Danigman Lider/Selling): Bu tip lider yiiksek gorev ve yiiksek
insan iligkileri sergilemektedir. Liderin hala karar almadaki kontrolii ve sorumlulugu
vardir. Astlarma fikir ve emirlerinin gerekcelerini izah etmektedir. Bu aciklayici tavr ile
astlarini ikna etme yoniinde davranislar gosterir. Lider hem goreve hem de izleyenlerle
yakin bir iliski kurmaya 6nem vermelidir ki astlarin neler 6grendiklerini belirleyerek,
onlan gelistirmeye baslamalidir.

S 3 (Karara Katan-Katilime1 Lider/Participating): Bu tip lider, insan iligkilerine
oldukca 6nem vermektedir. Islerin yapilmasinda astlarin goriis ve fikirlerini alir, onlarin
yonetime katilmasim saglar. Astlar olduk¢a yiliksek beceri sagladiklarindan lider, goreve
daha az ama astlarina daha ¢ok ilgi gostermelidir.

S 4 ( Yetki Devreden-Bireyci Lider/Delegating): Diisiik iliski ve disiik gorev
davranisint sergiler. Bu tip lider cok diisiik yonlendirme ve destek saglar ¢iinkii planlama
ve icra yetkilerini astlarina devretmektedir. Lider goreve de astlarin iligkilerine de daha az
onem vermelidir ¢iinkil astlar amaclarin gerceklestirilmesinde kendi kendilerine yeterli
olmasini bilmektedirler.

Bu modelde iste bu otoriter ve destekleyici liderlik tarzlarina gore astlarin farkl
seviyelerdeki hazir olma durumlar1 belirlenmistir. Modele gore 6nemli olan astlarin egitim
diizeyleri, becerileri, deneyimleri, kendilerine giiven diizeyleri ve i tutumlarini igeren
olgunluk diizeyleri ile bu dort tip liderlik tarzinin uyumunun olmasidir. Buna gore astlar
diisiik, orta, yiiksek veya cok yiiksek olgunluk diizeyinde olabilirler. Bunlar agiklarsak
(Daft, 2002, s. 526-527);

R 1 (Diisiik Olgunluk Diizeyi): Emir veren lider tipi, diisiikk olgunluk diizeyinde
olan astlar icin uygundur. Ciinkii ast, yeterli yetenek, beceri ve deneyime sahip degil,
kendine giivensiz ve isle ilgili sorumluluk almaya isteksiz diizeydedir. Eger bir grupta bir
veya birden fazla ast bu olgunluk diizeyinde ise lider, onlara net bir sekilde neyi, nasil ve
ne zaman yapacagini soyler.

R 2 (Orta Diizeyde Olgunluk): Kocluk yapan lider orta diizey olgunluga sahip
astlar i¢in en uygun lider tipidir. Bu diizeydeki astlar is i¢in gerekli egitim ve deneyim
konusunda yetersiz olabilirler fakat yiiksek giivene, yetenege sahip ve 6grenmeye hevesli
kisilerdir. Lider astlar1 yonlendirir ve yaptiklari isle ilgili aciklamalar yapar.

R 3 (Yiksek Olgunluk Diizeyi): Astlarin yiiksek olgunluk diizeyi sergiledigi

durumlarda karara katan lider etkindir. Bu tip astlar gerekli egitim, deneyim ve yetenege
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sahip olabilirler fakat yeteneklerine giivensizdirler ve liderin biraz yol gosterici olmasina
ihtiya¢ duyabilirler.

R 4 (Cok Yiiksek Olgunluk Diizeyi): Astin yiiksek egitim, deneyim ve yapacagi
isin sorumlulugunu kabul etme olgunluguna sahip oldugu zamanlarda yetki devreden lider
etkin bir sekilde kullanilabilir. Boyle bir durumda lider kendi yiiriitme ve karar verme
sorumlulugunu bu isi yapabilecek yetenegi olan astlarina devreder.

Lider, astlarin olgunluk diizeylerini dikkatlice teshis etmelidir ve hangi liderlik
tarzi uygunsa onu benimsemelidir. Kisilerin o andaki seviyelerine gore bir tarz
belirlenirse; deneyimsiz calisanlar da deneyimli olanlar kadar performans gosterebilir.
Eger liderlik tarzi uygunsa, izleyenlerin tecriibe kazanmasi ve kabiliyetlerini arttirmasi
saglanir. Lider caligsanlarinin gelisimine destek verirse, liderlik tarzi da gelismis olur
(Ataman, 2002, s.467). C)megin ABD’nin Houston sehrinin yakinlarinda McDonalds’in
imtiyaz hakkina sahip olan Phil Hogans, isletmesinde calisanlarin gelisen olgunluk
diizeylerine gore farkl liderlik tarzlar1 kullanmistir. Hogans, isletmesine ¢ogunun ilk isi
olan c¢alisanlar almis ve onlara ilk giin nasil giyinmeleri gerektiginden, 1zgarayr nasil
temizleyeceklerine kadar olan her asamayr anlatmistir. Calisanlarin yetenekleri ve
kendilerine olan giivenleri gelistikce emir veren ve kocluk yapan liderlik tarzlarin
benimsemistir. Hogans boyle bir yontem uygulamakla oldukca basar1 kazanmistir (Daft,

2002, s.527).

2.5. Turizm Sektoriinde Liderlik Arastirmalar:

Turizm bilimi, iktisat, isletme, maliye, politika, hukuk, mimarlik, ¢cevre bilimi,
sosyoloji, psikoloji ve benzeri bir ¢cok bilim dalindan yararlanarak insanin yasadigi yer
disindaki gecici konaklama ve seyahatlerinden dogan tiim olay ve iligkileri bilimsel
yontemlerle ele alan ve inceleyen sosyal bilim dalidir (Aktas, 2002, s. 3).

Hizmet endiistrilerinin en iimit verici ve hareketli sektorlerinden birisi agirlama
hizmet endiistrisidir. Turizm sektorii olarak isimlendirebilecegimiz bu endiistri, emek-
yogun bir 6zellige sahiptir. Bu 6zelliginden 6tiirii sektordeki isletmelerin yonetimi giic
fakat son derece 6nemli bir faaliyettir. Dolayisiyla isletmelerin etkinligi ve siirekliligi i¢in
bu gorevi yapacak olan liderlerin uyguladiklar liderlik tarzlar1 oldukca 6nemlidir (Masry,
Kattara ve Demerdash, 2004, s.112) .

Sektordeki ticari ve ekonomik degisiklikler isletmelerin istihdam sorunlarinin,
konaklama tesislerinin fazlaligindan kaynaklanan sorunlarinin ve rekabetin artisi gibi

giicliiklerinin yaganmasina neden olmustur. Var olan bu durumdan &tiiri isletmelerin
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ayakta kalabilmesinin ancak etkin liderlerle olabilecegi konusu giindeme gelmistir. Bu
baglamda yapilan liderlik arastirmalarindan yararlanan ve yoneticilerinin egitimlerinde
kullanan isletmeler basarili olmaya baglamiglardir. Turizm sektoriinde yapilan
arastirmalarin ¢ogu liderlikle ya dogrudan ya da dolayh ilgilenmistir. Bu alanda yapilan
bazi 6nemli calismalar Tablo 2.5’de gosterilmektedir (Pittaway, Carmouche ve Chell,

1998, 5.413).

Tablo 2.5. Turizm Sektoriinde Yapilan Liderlik Arastirmalar:

Yazar Yil Aciklama
Ley 1978 | Genel miidiirler iizerinde Mintzberg’in yonetsel roller
matriksi kullanilmistir.
Nebel ve Stearn 1977 Otel ve yeme-igme isletmelerinde Fiedler’in durumsallik

modeli uygulanmis ve ise yonelik lider tarzinin en uygun
tarz oldugu ortaya ¢ikmustir.

Arnaldo 1981 Genel miidiirlere Mintzberg’in yonetsel roller matriksi
uygulanmig ve liderlik roliiniin en 6nemli rol oldugu
vurgulanmistir.

Keegan 1983 Arastirma ile yoneticilerin etkin liderlik tarzlarim
bildiklerini fakat hi¢birini kullanma taraftar1 olmadiklar
tespit edilmistir.

Worsfold 1989 Ohio State Universitesi Liderlik ¢alismalar1 kullanilmis,
genel miidiirlerin diisiince ve yetki yapilar1 analiz
edilerek kisilik 6zellikleri belirlenmistir.

Shortt 1989 | Mintzberg’in yonetsel roller matriksi ile yoneticilerin is
etkinlikleri Slciilmiistiir.

Tracey ve Hinkin | 1994 Bir turizm isletmesinde doniisiimcii ve karizmatik
liderlik tarzlarinin kullanimi incelenmis ve yoOneticilerin
genellikle doniistimcii liderlik davramisi sergiledikleri
sonucuna ulasilmistir. Likert’in X ve Y teorileri ile
calisanlarin liderlerinin etkililigini degerlendirmeleri
istenirken, Bass’in ¢ok faktorlii liderlik envanteri ile de
yoneticilerin kisilik tipleri belirlenmeye calisilmistir.

2.6. Liderlik, Kisilik ve Kiiltiir iliskileri

Toplumsal kiiltiir ve kisiligin yonetim, liderlik ve insan kaynaklar1 uygulamalarina
etkisi, son yillarda sik sik giindeme gelmektedir. Bilimsel ¢alismalar sonucunda, kiiltiiriin
ve kisiligin, liderin sergiledigi davranislar ve calisanlarin liderlik davranmiglarina iliskin
beklentileri iizerinde direkt etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Wasti, 1995, 5.520).

Yonetsel olaylar1 evrensel kabul etmek yanlis bir goriistiir. Onemli olan, Wasti’nin

de belirttigi gibi toplum egilimlerinin bilincinde olarak, yerel kiiltiiriin sekillendirdigi
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ortam igerisinde caligsabilecek 6zgiin orgiit yapilar1 ve liderlik tarzlar gelistirebilmektir
(Wasti, 1995, 5.522). Orgiitlerin etkin ¢alisabilmesi icin bulunan 6rgiit yapilar1 ve liderlik
bicimleri, i¢inde dogduklar1 kiiltiirel ¢evreden ve onun {iriinii olan ¢alisan insandan
soyutlanamaz (Sargut, 2001, s.97).

Kiiltiirel gruplarin etkili liderlige atfettikleri o6zellikler ve lider davranmislarina
iligkin beklentileri cesitlidir. Lider davranislarinin “goreve doniik” ya da “iliskiye doniik”
olmasi bile farkli kiiltiirlerde aym ayrintilan ¢agristirmayabilir. Bu nedenle, farkl: kiiltiirel
profillere sahip toplumlarda dogal olarak farkli liderlik profilleri mevcuttur. Bazi
kiiltiirlerde danismaci ve demokratik liderlik yaklasimlari benimsenirken, bazilarinda bir
kisinin lider olarak goriilebilmesi i¢in giiclii bir karar alma yetenegine sahip olmasi
beklenmektedir. Ayrica lider davraniglarinin ve Ozelliklerinin algilanmasi  ve
degerlendirilmesi farkl1 kiiltiirlerde ¢ok farkli olabilmektedir. Ornegin, daha ¢ok yetistirici
tarz1 destekleyen bir kiiltiirde liderin duygusalligr zayiflik olarak yorumlanabilmektedir
(Acuner ve Ilhan, 2003, 5.522).

Kiiltiirler arasi liderlik arastirmalarinda Kkiiltiirel teoriler, kiiltiirlerin oOrgiitsel
davraniglar1 nasil ve ni¢in etkilediklerini aciklamaktadir. Son yillarda kiiltiir konusunda
cok sayida calisma yapilmistir; ancak Hofstede’in arastirmasi bu ¢alismalar arasinda en
cok ses getirendir. Hofstede’in arastirmasinin amaci, kiiltiirlin yonetim olgusu iizerinde
etkili oldugu tezinin kanitlanmasidir. Hofstede bu arastirmasini, diinya capinda yetmisin
iizerinde farkh iilkeden 116.000 kisinin katihmi ile gergeklestirmistir. Bu baglamda
kiiltiirti dort boyutta tanimlamaktadir (Hofstede, 1991, s.141). Bunlar;

e Giic Mesafesi (Power Distance): Orgiitteki az giice sahip ¢alisanlarin giiciin
esitsiz dagilimin1 kabullenme derecesini gostermektedir. Gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu
toplumlarda orgiitler insan piramitleri olarak algilanir, insanlar kime itaat edeceklerini
bilirler. Calisanlar iistlerinin ¢ok genis yetkilere, otoriteye ve lider Ozelliklerine sahip
olduguna inanmaktadirlar (Sargut, 2001, s.183). Gii¢ mesafesinin az oldugu kiiltiirlerde
calisanlar iistleri ile esit haklara sahip olduklarina inanmaktadirlar.

e Bireyci - Ortaklasa Davramig (Individualizm-Collectivsm): Bir gruba ait
olmanin 6nemini vurgulamaktadir. Bireyci kiiltiirlerde bagimsiz davranma, kisisel ¢ikarlar
ve kendini gerceklestirmenin 6nemi fazla iken ortaklasa davramisci toplumlarda ise grup
i¢i davranislar, kisileraras1 uyum ve grup dayamismasi gibi degerler dnemlidir (Ehtiyar,
2001, s.82).

e Erkek Kiiltiir- Disi Kiltiir (Masculint-Feminity): Hofstede’e gore, eger bir
toplumda atilganlik, para elde etme ve materyalist egilimler egemen degerler olarak &ne

cikiyorsa, insana verilen 6nem arka plana atiliyorsa, bu toplumlarin egemen degerlerinin
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erkek kiiltiiriinii 6ne aldig1 sOylenebilmektedir. Disi kiiltliriin gostergelerini ise, insanlar
arasi iligkilere ve insana verilen onem, yasamin genel niteligini 6nde tutmak biciminde
ifade etmektedir.

¢ Belirsizlikle Basedebilme (Uncertainity Avoidance): Bir toplumun belirsizlikle
bas edebilen yapiya sahip olmasi, o toplumun bireylerinin herhangi bir ise atilma
konusunda belirsiz durumlardan ¢ekinip, saglam durumlar1 se¢mesi ve tercihini o yonde
kullanmasidir. Hofstede’e gore belirsizligi tolere etme giicii diisiik olan kiiltiirlerde, cok az
yapilandirilmis, cok az yazili kurallar, daha fazla genellestirme, ¢ok az ritiiel davranislar
ve ozerklige daha fazla tolerans egemendir (Ehtiyar, 2001, s.81; Acuner ve Ilhan, 2003,
524).

1969-1973 yillar1 arasinda, aralarinda Tiirkiye’nin de bulundugu 53 iilkede
uygulanan bu arastirmanin sonuglarmma gore, Tirk yOnetim kiiltiiriiniin  genel
karakteristiklerini; merkezi yapilara egilim, yiiksek orgiitsel hiyerarsik piramit, ¢ok sayida
ara kadro, astlarda yiiksek bagimlilik, orgiit icinde kusaklar arasinda genis mesafe, iste
ilerleme arzusunun zayif olusu, calisanlar aras1 zayif rekabet, riski sevmeyen ve 6zgiiveni
diisiik calisanlar, cikar esasina dayali orgiitsel baglilik, yetki devrinde kontrollii insiyatif,
stat, sembollerine verilen yiiksek onem seklinde siralamak miimkiiniidiir (Kose ve Unal,
2000, s.11).

Bu konuda kapsamli bir ¢cahsma da Ozen tarafindan gerceklestirilmistir. Ozen,
icinde bulundugu toplumun kiiltiiriinden etkilenen ve onu etkileyen bir alt kiiltiir olarak
biirokratik kiiltiirii ve onun bir pargasi olan yonetsel degerler sistemini, kamu kurulusunda
calisan yonetici grubunda incelemis ve belirlenen degerlerin soyle bir sira izledigini
saptamistir. Yoneticiler arasinda en yiiksek diizeyde benimsenen deger, insan iliskilerinde
kati, mesafeli ve hosgoriisiiz tutumlar1 benimseme egilimi olarak tanimlanan yetkecilikten
ziyade insana doniikliik; ikinci sirada gorev cevresine iliskin gelismeleri bireysel olarak
belirleme egilimi olarak tanimlanan ben- merkezcilikten ziyade ¢cevre-merkezcilik; iigiincii
sirada koruma ve kollanma giidiisii ile kolektif olana kendini adama egilimi diye
tanimlanan adamcilik ve son sirada ise kosullar karsisinda esnek bir tutum izleyerek sonug
alma egilimi olarak tamimlanan pragmatizm (Ozen, 1996, s.131-134).

Diger bir arastirma olan Ergun’un calismasina gore ise; iilkemizde yoneticiler
astlarina damigmadan karar vermekte, astlarin islerine pek karismayip yakin bir denetim
uygulamamakta, basarisizlik s6z konusu oldugunda ise astin kendisi degil, yapilan hareket
elestirilmektedir. Astlar ise, toplumsal kiiltiiriimiizde baskin olan otoriteye boyun egme
egilimine uygun bir yonetim tarzin1 olagan karsilamaktadirlar. Bunun yani sira toplumsal

kiiltiirimiiziin yine bir sonucu olarak yoneticilerimiz de belirsizlikten, gérev ¢evresinde
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farkli davranmaktan, yenilik yaratmaktan kacinmaktadirlar. Ayrica yazili kurallara
uymakta, mevcut statiisiinii kaybetmeme giidiisiiyle risk almama, calisma yeri ve
arkadaglarina adanma egilimi gostermektedirler (Ehtiyar, 2001, s.111).

Calismanin inceleme alanim olusturan diger bir kiiltiir ise Amerikan kiiltiiriidiir.
Amerika birden fazla agidan biiyiik bir iilkedir. Gerek alan biiyiikliigii gerekse gocmenler
karigimindan olusuyor olmasi, Amerikan kiiltiiriinii bir¢ok iilkeden daha karmasik ve
degisken kiliyor. Yine de olduk¢a net bicimde tamimlanmis Amerikan is kiiltiiriiniin
varoldugu genellikle kabul edilmektedir. Bu baglamda Amerikan is liderlerinin tipik
ozelliklerini asagidaki gibi siniflandirmak miimkiindiir (Kése ve Unal, 2003, 5.30-31);

® Gelecege yoneliktirler, ileride daha iyi ve daha biiyiik olabilmek i¢in bu giinii
gelistirmek isterler, zamani ve teknolojiyi kontrol etmeye calisirlar.

e Degisimi kabul eder ve bas edebileceklerini diisiiniirler, cagdashig Overler,
ilerlemeyi maddi acidan degerlendirirler.

e Aktif, eyleme yonelik ve dinamiktirler, risk almaya istekli, kararlar {izerinde
fazlasiyla yogunlagirlar.

¢ ise 6nem verirler ancak is ve 6zel yasam arasina kesin smir koyarlar. Firmay1,
sosyal bir grup olmaktan c¢ok bir sistem olarak algilarlar, stratejilerle ¢ok ilgilidirler ve
firsat olarak goriirler. Sofistike yap1 ve sistemlerle calisiyorlar, miktara agirlik veriyorlar.

e Finans ve pazarlama iizerine yogunlasirlar, informal kontrolleri daha az,
sonuglara daha fazla yonelirler ve kart onun bir 6l¢iimii olarak goriirler.

e Dogal ve samimi tipler, dogrudan performans degerlendirmesini uygularlar,
icsellige degil gercege dayalidirlar, daha az torensel davranirlar, takdir ve 6demenin
kideme degil performansa dayali olmas1 gerektigine inanirlar.

e Kendilerini ifade eder ve informal davranirlar.

e Pek az yapilandirilmig, yalin orgiitlerde calisiyorlar, pratik ve pragmatikler,
esnek ve kisiler arasi iligkilere yoneliktirler, gorev egilimli, rasyonel hatta bilimsel
yapidadirlar. Iyi egitim almus is arkadaslariyla projelerde ¢alismaktan mutlu olurlar.

e Bagimsizlig1 ve bireysel insiyatifi desteklerler, astlara danisilmasi beklenir,
yasal ve hakli ise otokratik olabilirler, katilimi desteklerler.

e Bireycidirler, rekabette 6zel girisimi ve serbestligi savunurlar.

Arastirma modelleri, liderlik siirecini etkileyen cesitli degiskenler icermektedir.
Tezde ele alinan degiskenin biri kiiltiir iken digeri ise kisiliktir. Liderlik arastirmalarina
“kisilik” boyutu ile baktigimizda her liderin farkli tutum, yetenek, kisilik ve beklentileri

oldugundan, gérevin yerine getirilmesinde degisik yaklasimlar gelismektedir.
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Liderin tasidigr kisilik ve fiziki oOzellikleri ortaya c¢ikarmaya calisan biitiin
arastirma sonuglari, Ralp Stogdill ve Richard Mann tarafindan taranmis ve yayinlanmigtir.
Bu taramadan ortaya ¢ikan en belirgin durum, baz1 6zelliklerin gercekten de liderlere 6zgii
oldugu ancak aragtirma bulgularinin liderlik kavramini agiklamakta tek basina yeterli
olmadigidir (Stogdill, 1981 ve Mann, 1959). Farkli ortamlarda, farkli bulgular elde
edilmis olmasi, durumsallik yaklagiminin en akilc1 yaklasim oldugunu ortaya
cikarmaktadir. Bu goriigiin yamn sira su tespiti yapmak da miimkiindiir; “benzer ortamlarda
farkli liderlik tarzlarimin sergilenmesi, liderin sahip olduklan kisilik oOzelliklerinden
kaynaklanmaktadir”. Bir bagka ifadeyle, ortam degiskenleri arasinda farkin az oldugu
durumlarda, liderlik tarzini belirleyen temel faktor “kisilik” olmaktadir.

Kenny (1983) ve Zaccaro (1991), % 48-82 oranlar1 arasinda bir varyansla kisilik
ozellikleri ile liderlik arasinda bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bu kisilik 6zellikleri
arasinda en yiiksek korelasyon, “kisinin davraniglarini kontrol altinda tutmasi” boyutunda
tespit edilmistir. Cox ve Cooper’in basaril1 yoneticilerin ortak kisilik 6zelliklerini ortaya
cikarmak i¢in yaptiklan arastirma sonucuna gore ise 12 ortak kisilik 6zelligi tespit
edilmistir. Orgiitlerin rekabet ortaminda basar1 kazanmasi ve biiyiimesinde 6nemli bir role
sahip iist kademe yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin bu basarinin elde edilmesiyle ne
derecede iligkili oldugu konusunda yapilan bir baska arastirmada Fortune dergisi
tarafindan yayinlanan A.B.D.’nin en biiyiikk 500 firmas1 ornek alami olarak secilmistir.
Arastirmanin amaci, 500 firmadan hizli gelisme gosterenlerin yoneticileri ile yavas
gelisme gosterenlerin yoOneticileri arasinda kisilik ozellikleri bakimindan herhangi bir
farklilik olup olmadiginin tespit edilmesidir. Bu amagla biitiin firmalarin kurucu/yardimci
kurucu veya genel miidiirlerine Jung’un kisilik tipolojisine dayanan MBTI kisilik anketi
postalanmis ve 159 yanit alinmistir. Bu yanitlardan ¢ikarilan bulgulara gore; hizli bityiiyen
firmalarin yoneticileri, yavag bilyilyen firmalarin yoneticilerine kiyasla daha fazla
“sezgisel” kisilik Ozelligine sahiptirler. Bunun yam sira yavas bilyiiyen firmalarin
yoneticilerinin hayata yaklasimlari, hizli biiyliyen firmalarin yoneticilerine kiyasla daha
fazla yargilayici oldugu sonucu ¢ikmustir (Zel, 1999, s.87).

Yapilan aragtirmalarin bircogunda ortak olan 6zellikler olarak iistiin zeka, analiz
ve sentez yapabilme kabiliyeti, diisiincelerini iyi bir bicimde aktarabilme yetenegi ile
amaglara kars1 sebatkarlik tiim liderlerde goriilen ortak nitelikler olarak goze ¢arpmaktadir
(Eren, 2003, s.526).

Diger yandan Egan, Jung’un kisilik tipolojisine gore, orgiitlerin degisim siirecinde,
degisik yonetim kademelerindeki yoneticilerin sahip olmasi gereken temel kisilik

ozelliklerini Sekil 3’teki modelinde ifade etmistir. Modele gore, degisim siireci temel
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olarak dort asamada gergceklesmektedir. Birinci asama, degisim ihtiyacinin
hissedilmesidir. Bu asamada orgiitiin iist kademe yoneticilerinde bulunmasi istenen kisilik
ozellikleri, “duyumsamak (sensing)” ve “hissetmek (feeling) tir. Ikinci asamada degisim
alanlarinin tespit edilmesi ve buna bagh olarak misyon ve hedeflerin ortaya koyulmasidir.
Bu asamada, iist kademeye bagl calisan karargah yoneticilerinde bulunmasi istenen
kisilik ozellikleri “sezgisellik (intuition)” ve diisiinme (thinking)” dir. Uciincii asama
misyon ve hedeflere ulasabilmek i¢in kullanilacak stratejilerin ve taktiklerin
belirlenmesidir. Bu asamada, orta kademedeki yoneticilerin sahip olmasi istenen
nitelikleri “sezgi (intuition)” ve “hissetmek (feeling)” tir. Son asama, uygulama ve
degerlendirme asamasidir. Orgiitiin alt kademe yoneticileri ve calisanlarinda bulunmasi
istenen kisilik ozellikleri “duyumsama (sensing)” ve diisiinmek (thinking)” tir (Lindon,

1995, s.21).
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YoOnetim YOnetim
Kademelerinin Kademeleri
Odak Noktas1

< ETKILILIK <
~ Degisim Ust Seviye
Ihtiyacinin Tespit SAI,:HA, 1 Yoneticiler
Edilmesi F BILGI
Degisim
Alanlarinin, N SAFHA2 Kurmay
Misyon ve T IHTIYACLAR Personel
Hedeflerin Tespiti
Strateji Taktiklerin N SAFHA 3 Orta Kademe
Belirlenmesi F [HTIYACLAR Y 6neticiler
Alt Kademe
Uygulama ve S SAFHA 4 Yoneticiler
Degerlendirme T BiLGi ve Calisanlar
»  VERIMLILIK >

S: Duyumsama(Sensing) F: Hissetme(Feeling) N: Sezgi(Intuition) T:Diisiinme(Thinking)
Sekil 2.3. Egan’in Yonetim Kademeleri ve Yonetici Kisilik Ozellikleri Modeli

Kisilik tipleri ile liderlik tarzlar arasindaki iliskiyi inceleyen bir diger arastirmaci

ise Gerald Bell’dir. Bell 6 farkli kisilik tipini bireylerin psikolojik ihtiya¢larindan yola
cikarak tespit etmis ve bu ihtiyaclara bagimli olarak degisik liderlik tarzlan ortaya

cikarmigtir. Bunlar (Bell, 1973, s.11, www.bellleadership.com);
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e Hakimiyet Ihtiyact/Hakimiyet¢i Tip Lider: Bireyler icinde bulunduklar
ortamin sartlarim1 kontrol altinda tutmak ve duruma hakim olmak isterler. Diizenli ve
sistematik yasamay1 severler, belirsizlik ve karmasadan hoslanmazlar. Diinyay1 belirli
kategoriler icinde algilarlar, yeni durumlara dogmatik ve inat¢i1 bir sekilde yaklasirlar.

e Saldirma Ihtiyac/Saldirgan Tip Lider: Bireyler, iclerindeki kini disariya
vurmak suretiyle rahatlarlar. Baskalarinin boyunduruguna girmek istemezler. Sorumluluk
almaktan kaginirlar. Bagkalarina zarar vermekten hoglanirlar. Bir plam1 bastan asagi
bozabilirler ve ¢oziim Onermezler. Otoriteye karsi tartisir ve direnirler, kotiimser ve
olumsuz diisiiniirler.

e Kaginma Ihtiyac/Kagiman Tip Lider: Basarisiz olmaktan cekinirler. Hayatlari
boyunca saklanirlar, sorunlardan uzak kalmak isterler, baskalarinin idaresine
mubhtactirlar,kendilerine giivenleri yoktur. Basit ve rutin isleri severler. Cok az risk
iistlenirler ve cok diisiik seviyeli hedefler secerler.

e Tatmin Olma fhtiyaci/Tatmin Edici Tip Lider: Bu tipteki bireyler, baskalariin
kendilerini sevmesini ve kabullenmelerini isterler. Yaptiklart isten cok, cevresindeki
bireylerin ona kars1 duyduklar1 baghlik ve duygusal bag onemlidir. Insanlarla birlikte
olmayi severler ve takim calismasini bireysel calismaya tercih ederler. Sosyal yasamlar
cok yogundur.

e lcraat Ihtiyaci/Icraatc1 Tip Lider: Cevresindekiler tarafindan taminma ve prestij
sahibi olma bu tip bireyler i¢in ¢cok Snemlidir. Saygi duyulan bir insan olmak isterler,
istedigi bir basariy1 yakalamak icin degerlerinden bile taviz verebilirler. Isin tiiriinii
dikkate almaksizin kazandiracak ve imajim gii¢lendirecek her tiirlii isi yaparlar.

e Basarma Ihtiyaci/Basar1 Arayan Lider: Potansiyellerini sonuna kadar
kullanmak ve degerlendirmek isterler. Rekabeti severler ve kendilerini ispat edebilmek
i¢in ulasilmasi giic hedefler secerler. Problem merkezli ve amaclara yonelik calisirlar.
Kendilerine giivenleri gelismistir. Geri besleme yapmaktan hoslanirlar ve problemlerin
cOziimiinde yaratict olmaya calisirlar.

Yukarida 6zetlenen ihtiyaglar ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan lider tipleri yalin
tiplerdir. Dolayisiyla bireyin tek bir tip i¢inde kendisini bulmasi miimkiin degildir. Her
birey bu tiplerin degisik oranlarda karisimlarindan meydana gelen bir kisilik tipine ve
dolayistyla da liderlik tarzina sahiptir. Her birey bu alti ihtiyacin birisini digerlerine
kiyasla daha baskin olarak hisseder. Buna “baskin ihtiya¢” denir ve davramiglarimizin

biiyiik bir boliimii bu ihtiyacin etkisiyle ortaya ¢ikar.
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Ozetle, lider etkili olmak istiyorsa kendini izleyenlerin amaclari, yetenekleri ve
deneyimlerini goz 6niinde bulundurmak zorundadir. Orgiit amaclar degistikge, liderlik
tarzinda da degisiklik yapmak gerekecektir. Diger yandan orgiit atmosferi de liderin
davranislari etkileyen bir faktordiir. Ornegin orgiit politikasi goreve doniik olmay1
gerektiriyorsa lider buna uygun davranis gostermelidir. Ayrica dis ¢evredeki ekonomik,
teknolojik, sosyal ve kiiltiirel faktorler de liderlik bicimini etkileyen faktorlerdir.

Tezin teorik boliimiinde ortaya konmak istenen, “kisilik” faktoriiniin liderin
davranigini ve yonetim performansini bu sayilan faktorlerden daha fazla etkiledigidir.

Bireyler, temel olarak “sosyal cevre” ve “Orgiit cevresi” olmak iizere iki ayr
cevrede yasamlarini siirdiiriirler. Sosyal ¢evrede, orgiit cevresinde oldugu gibi devamli bir
“algilama” ve buna bagli olarak bireylerin davraniglarini degistiren “6grenme” siireci s6z
konusudur. Bu siirecin sonucunda “kisilik” degisime ugrar. Orgiit cevresinde ise, bireyi
etkileyen giidiiler, bireyin beklentileri, rolleri, inan¢ ve degerleri dogrultusunda sergiledigi
davraniglar ve bu davramislar1 sonucunda aldigi tepkiler sz konusudur. Bu tepkinin
onaylanmasi veya reddedilmesi durumuna gore birey kendi icinde “geri besleme” uygular
ve bundan sonraki davramislarina yansitir. Bireyin orgiit icinde gegirdigi siire ve buna
bagh olarak artan “deneyimi” sonucunda belli bir olgunluk diizeyine erigir ve hangi
durumda nasil davranmasi gerektigini 6grenir. Bu siire¢ icinde devamli “geri besleme”
uygulayarak “deneyim” kazanmaya devam eder. Bu deneyimler sonucunda 6grendikleri
“kisiligini” etkiler ve bu dongii dinamik olarak devam eder. Bu iki temel dongii diginda
bireyin hayati boyunca aldigi her tiirlii “egitim ve 6gretim”, onun kisiligini etkileyen bir

baska onemli faktordiir (Zel, 1999, s.116).
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UCUNCU BOLUM
FARKLI KULTURLERDEKI YONETIiCIiLERIN MESLEKI KiSiLiK
OZELLIKLERINi VE LIDERLIK TARZLARINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR

ARASTIRMA: TURK VE AMERIKALI OTEL YONETIiCiLERi UZERINDE BiR
UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci

"Kapali kutu" olarak nitelendirilen insam1 anlamak karmasik ve zor bir siirectir.
Orgiitlerin en degerleri "sermayesi" olan "insan kaynaklari"nin etkin ve verimli sekilde
kullanilabilmesi de bu nedenle karmagsik ve zordur. Bu zorlu ve karmasik yolda, yonetim
kademelerinde gorev alan herkesin basvuracagi en 6nemli kaynaklardan biri de "kisilik"
kavramudir. Orgiitsel performansi arttirmanim bir yolu da, bu kaynag: etkin ve verimli
sekilde kullanmaktir.

Kisilik ve orgiitsel performans alaninda yapilan ilk arastirmalarda "liderlik" boyutu
iizerinde yogunlasilmis ve bu yontemle kisiligin liderlik tarzlarinda ne olgiide etkili
oldugu iizerinde durulmustur. Daha sonraki donemlerde, "insan kaynaklar1 yonetimi"nin
Onem kazanmasiyla birlikte ¢alisanlarin seciminde kisilik faktorii  kullanilmaya
baglanmistir. Bugiin, hemen her Olcekteki basarili oOrgiitlerin yoneticileri de "takim
olusturma" ve "gorevlendirme" faaliyetlerinde "kisilik" faktoriinii bir destek mekanizmasi
olarak kullanmaktadirlar.

Bu baglamda bu calismada, kisiligin bireyin davraniglarina yon veren en énemli
etken oldugunu kabul ederek, degisik kiiltiirlerde otel isletmelerinde gorev yapan
yoneticilerin mesleki kisilik ozellikleri ile liderlik tarzlar arasindaki iliskileri ortaya

koymak amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Kapsamm

Aragtirmanin evrenini konaklama endiistrisi, caligma evrenini otel isletmeleri
olustururken orneklem kapsamini ise Antalya bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizl otel
isletmeleri ve ABD’nin Florida eyaletine bagl Florida adalarinda (Florida Keys) bulunan
bes yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir. Orneklemin Antalya bolgesi ve Florida
adalar olarak sec¢ilmesi, her iki bolgenin mevsimsellik 6zelliginin birbirine yakin olmasi

ve diger sehirlere oranla 6zellikli bir yere sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir.
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Aragtirma, Antalya merkez, Antalya-Belek ve Antalya-Alanya bolgesinde faaliyet
gosteren bes yildizli otellerin tamamina yonelik olmustur. Antalya Turizm 11
Miidiirliigii’nden 2005 Subat ay1 itibariyle alinan bilgilere gore faal durumda olan isletme
belgeli bes yi1ldizli otel isletmesi sayis1 51°dir. Arastirmada bu bolgede faaliyet gdsteren
bes yildizl1 otellerin tamami hedeflenmesine ragmen, 51 bes yildizl otel isletmesinin 37’si
arastirma kapsamina katilmayi kabul etmistir. Boylece arastirmanin Antalya/Tiirkiye’deki
geri doniis oran1 % 73 olarak gerceklesmistir. Aragtirmanin ABD’de yapilan kisminda ise
Florida’min giineyinde bulunan 12 adada faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmeleri
arastirma kapsamina alinmistir fakat bu bolgede yer alan otellerin istatistiki bilgilerine
ulasilmasi miimkiin olmamistir. Dolayisiyla arastirmaci adalan tek tek gezerek, burada yer
alan bes yildizli otel isletmelerinin sayisim bulmaya calismis ve boylece toplamda
arastirma kapsamina alinabilecek 26 isletmenin oldugunu tespit etmistir. Farkli iilkede bir
yabanci olarak aragtirma yapmanin getirmis oldugu zorluklar sebebiyle arastirma
kapsamina 26 otel isletmesinden sadece 16’s1 katilmayr kabul etmis ve boylece
arastirmanin Florida adalari/Amerika’daki geri doniis oran1 % 61 olarak gerceklesmistir.

Aragtirmaya katilan otellerde orta ve iist diizey yoneticilerin tiimii yerine genel
miidiir, genel miidiir yardimcisi, 6nbiiro miidiirti, satis miidiirii, yiyecek-icecek miidiirii,
muhasebe miidiirii pozisyonundaki kisilere anketler dagitilmis ve toplamda Tiirk

yoneticilerden 72 ve Amerikali yoneticilerden 63 kisiyi arastirmaya katilmistir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu baslik altinda arastirmada kullanilan veri toplama araci, 6lgme aracinin
giivenilirligi ve gecerliligi ve de arastirmanin analizinde kullanilan yontemler hakkinda

bilgiler yer almaktadir.

3.3.1. Veri Toplama Araci

Arastirmada Antalya merkez ve Antalya-Belek, Antalya-Alanya bolgesinde
faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin tamamina ve ABD/Florida eyaletindeki
Florida adalarinda faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin tiimiine yonelik bir
anket calismas1 yapilmistir. Aragtirmaya ait veriler “Mesleki Kisilik Envanteri — Kapsam
4.2” (Occupational Personality Inventory — OPQ Version 4.2) kullanilmak suretiyle elde
edilmistir (Ek-1). Merkezi Ingiltere’de bulunan Saville & Holdsworth Group Ltd. (SHL)
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firmasinin Tiirkiye’deki temsilciligi ile yapilan goriismeler sonucunda OPQ anketinin
kullanim izni alinmak suretiyle uygulamalar yapilmistir. OPQ anket formu, her iki iilkede
arastirma kapsamina giren bes yildizli otellerin orta ve iist diizey yoneticileri ile yiiz ylize
yapilan kisa agiklama sonrasinda yoneticilerin bilgisayarlarina yiiklenmistir ve kendilerine
belirtilen tarih itibariyle cevaplandirilmis dosyay1 e-mail yoluyla arastirmaciya
ulagtirmalar1 istenmigstir. Yoneticilere, anketi doldururken zaman kisitlamasi ve isim
yazma zorunlulugu getirilmeyerek, cevaplarin objektif ve saglikli olmas1 bir derecede
tesvik edilmistir. Toplanan cevap formlan bilgisayar tarafindan degerlendirilmek {iizere
SHL firmasimin Tiirkiye temsilciligine gonderilmis ve profil tablolar1 (ham skorlar) bir
siire sonra teslim alinmistir. Profil tablolar1 aym1 zamanda anketi cevaplayanin kendi
icindeki tutarlilik derecesini de tespit edebilmektedir. Profil tablolarindaki ham skorlar,
SPSS 11.0 istatistik paket programinda (Statistical Package Of Social Sciences) analiz
edilmek iizere bilgisayar ortamina aktarilmistir.

Yoneticilerin her birine ait profil tablolari; mesleki kisilik ozellikleri, liderlik
tarzlari, takim rolleri, ast olarak calisma tarzlari, satig stilleri, stres olasiliklart ve stresle
basa c¢cikma yollart olmak iizere toplam yedi boyutta veri sunmaktadir. Gerek konu
kapsami agisindan gerekse de veri yelpazesinin daraltilmasi agisindan takim rolleri, ast
olarak caligma tarzlari, satis stilleri, stres olasiliklar1 ve stresle basa cikma yollar
arastirma kapsami disinda birakilmistir. Sonu¢ olarak arastirma kapsamindaki temel
profiller olan kisilik ozellikleri ve yan profil olan liderlik tarzlarinin kisa aciklamalarn
Tablo 3.1, Tablo 3.2, Tablo 3.3, Tablo 3.4 ve Tablo 3.5’de gosterilmistir.

SHL-OPQ/ Mesleki Kisilik Envanteri, tek bir kisilik veya yonetim teorisine bagl
kalmaksizin eklektik bir yaklagimla genis bir literatiir taramasi yapilmak suretiyle
Eysenck, Cattell, Murray, Hersey ve Blanchard gibi uzman psikolog ve yonetim
teorisyenleri tarafindan iic asamada olusturulmustur (Sekil 3.1). Envanter, dort ayn
climleden olusan toplam 100 sorudan olugmaktadir. Cevaplayanlar, bu dort ciimleden
kendi durumlarina en ¢ok uyan ve en az uyan ciimleleri secmek suretiyle tercihlerini
belirtir. Envanter, “standart on” 6lcegine uygun olarak diizenlenmistir. Ilk asama 5
Biiyiilk Faktor (Big Five Factor)” i ve ilave olarak “basari hirs1i (achievement)” m
icermektedir. Ikinci asama, 16 temel kisilik 6zelligini (16 PF) kapsamaktadir. Ugiincii
asamada sekiz kisilik boyutu daha eklenerek 30 boyuttan olusan ve envanterin temel
profilini teskil eden “OPQ- 4.2 Kavram Modeli” elde edilmistir (Saville, 1996, s.246).
Ayrica yan profil olarak sunulan liderlik tarzlarinda, Blake — Mounton’un “Yonetsel Grid

Teorisi” ve Hersey ve Blanchard’in “Olgunluk Teorisi” esas alinmistir (Sekil 3.2).
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1. ASAMA 2. ASAMA 3. ASAMA
5 BUYUK FAKTOR 16 PF OPQ
iKNA EDEBILEN IKNA EDEBILEN - IDARE EDEN
DISA DONUKLUK . .
(EXTRAVERSION) |, | SOZUNUESIRGEMEYEN [ 7| PAGMSIZ- KRITIKEDEN
DISA DONUK - INSANCIL
SOSYAL KENDINE GUVENEN -
ALCAKGONULLU
UYUMLULUK EMPATIK EMOKRAT
(AGREEABLE) — — MUSFIK
DAVRANISCI
VERILERI VERI /BILGILERLE
—® | KULLANAN — AKILCI
ACILIK —> | SOYUT DUSUNEN SOYUT DUSUNEN
(INTELLECTUAL) — SANATCI
—> | GELENEKSEL | —
| GELENEKSEL
—> | YENILIKCI \ ——
YENILIKCI
ELLER /OBJELERLE
CALISAN
— - DEGISIME ACIK
SORUMLULUK DUZENLI
(CONSCIENTIOUS) [ | CALISAN e
DETAYCI
SADIK VE iSINE BAGLI
DUYGUSAL KONTROL RAHAT gggg{z .
(EMOTIONAL
» VURDUMDUYMAZ
STABILITY) ™ DUYGUSAL KONTROL DUYGUSAL KONTROL
o IYIMSER
IYIMSER
AKTIF
FAAL
REKABETCI REKABETCI
BASARI HIRSI >
(ACHIEVING) BASARI HIRSIOLAN [ | BASARIHIRSIOLAN
KARARLI KARARLI

Sekil 3.1. SHL-OPQ Mesleki Kisilik Envanteri’nin Olusturulma Asamalari




Tablo 3.1. Temel Profil/ Mesleki Kisilik Ozellikleri — insan iliskileri
INSAN ILISKILERI
(RELATIONSHIPS WITH PEOPLE)
R-1 Ikna Edebilen Baskalarimin fikirlerini degistirir, cesitli tezler
(Persuasive) One siiriip ikna eder, pazarlik yapmada
zZ o basarilidir, satistan hoslanir.
R-2 | & = Idare Eden Sorumluluk alir, yo6nlendirir, idare eder ve
2= .
< (Controlling) denetler.

R-3 | @ 0 Bagimsiz Kesin yargilart vardir, idaresi zordur, itiraz
2 (Independent) eder, tartisir, baski altinda  olmaktan
~ hoslanmaz.

R-4 — Disa Doniik Sosyaldir, eglenceden hoslanir, esprilidir,
% (Outgoing) dinamiktir, konuskandir, neselidir.

R-5 gg Insancil Grup icinde olmaktan ve kisilerle birlikte

1) g (Affiliative) olmaktan hoslanir, pek cok arkadasi vardir,
9; 53 paylagmaktan hoglanir.

R-6 % Kendine Giivenen | Insanlar1 rahatlatir, yerine gore konusmasini
| (Socially Confident) | bilir, kelimeleri kullanmakta ustadir.

R-7 Alcakgoniillii Bagkalar1  hakkinda  konugsmaz, devamli
— (Modest) kendisinden bahsetmez, baskalarina firsat verir,

= E statii ile gosterig yapmaz.

R-8 | < & Demokrat Bagkalarimi  katilimda  bulunmalart  igin

A< . T e .
S & (Democratic) cesaretlendirir, digerlerinin fikrini alir, dinler
| E ve damgir.

R-9 e Miisfik Bagkalar1  ile ilgilenir, yardimseverdir,

(Caring) sempatiktir, hosgoriiludiir.




Tablo 3.2. Temel Profil / Mesleki Kisilik Ozellikleri — Diisiince Tarz
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DUSUNCE TARZI
(THINKING STYLE)
T-1 Eller ve Objelerle Calisan | Gergekcidir ve somut Ogelerle calisma
(Practical) konusunda iyidir. Tamir etmekten ve
onarim yapmaktan hoslanir.

T-2 ) Verileri degerlendirmekte basarilidir.,
s % Veri ve Bilgilerle Akilc1 | rakamlarla ve istatistiklerle ugrasmaktan
= % (Data Rational) ve Olgme/degerlendirme yapmaktan
% et hoslanir.

T-3 |:O S Sanat¢1 Kiiltiire ©nem verir, sanatsal egilimi
>~ 5 (Artistic) vardir, gorsel sanatlara ve miizige karsi

= duyarhdir.

T-4 Davranisci Davranislar1 ve diisiinceleri analiz eder,

(Behavioural) kisileri anlamaktan hoslanir, psikolojiye
yatkin bir zihni vardir.

T-5 Geleneksel Geleneksel yontemlere baghdir, tutucu

(Traditional) ve disiplinlidir, eskiden beri kullanilan
yontemleri tercih eder.

T-6 g Degisiklige Ac¢ik Yeni seyler yapmaktan hoglanir,
S < (Change Oriented) degisiklik arar, yenilikleri rutine tercih
> 5 eder, degisiklikleri kabul edebilir.

T-7 % g Soyut Diisiinen Teorik ve kiiltiirel konulara meraklidir,

< (Conceptual) soyut ve karmagsik  problemlerle
ugrasmaktan hoglanir.

T-8 Yaratici Fikirler  iretir, yenilikcidir, yeni

(Innovative) ¢Oziimler bulur ve arar.
T-9 Onceden iyi  hazirlanir,  hedefler
Onceden Plan Yapan koymaktan hoslanir, egilimleri veya
o (Forward Planning) gidisati tahmin eder, projeleri plan
% program igine sokar.

T-10 5 B Detayc1 Metodik, tertipli ve diizenlidir, titizdir
- D (Detail Conscious) ve her seyi tam yapar ve ister.

T-11 5 Isi vadesinde bitirir, isini yarim

£ Sadik ve Isine Baglh birakmaz, rutin uygulamalarda kendini
(Conscientious) rahat hisseder, programlara uymaktan
hoslanir.
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Tablo 3.3. Temel Profil / Mesleki Kisilik Ozellikleri — Duygu ve Ruh Hali

DUYGU VE RUH HALI
(FEELINGS AND EMOTIONS)

F-1 o~ Rahat Sakin, rahat, baski altinda sogukkanlidir, telash
% E (Relaxed) degildir.
F-2 % E Endiseli Aksilikler karsisinda telaghdir, onemli olaylar
H Z (Worrying) oncesinde huzursuz ve gergindir, her seyi iyi
2 yapma endisesi vardir.
F-3 Vurdumduymaz Kolay kolay incinmez, hareketleri bile
6] (Tough Minded) umursamayabilir, haksiz elestirilerden
ﬁ n etkilenmez.
F4 | z 5 Duygusal Kontrol | Duygularini belli etmez, ani cikislar yapmaz ve
a 5 (Emotional Control) | hislerini kontrol altinda tutar.
F-5 d % Iyimser Neseli ve giilerylizlidiir, aksiliklerde bile
%3} S (Optimistic) moralini bozmaz.
F-6 | < Kritik Eden Bilgileri 1iyi smar, dezavantajlart gorebilir,
(Critical) varsayimlari kritik eder.
F-7 Faal Enerjisi ¢oktur, cabuk hareket eder, sportiftir,
(Active) yerinde duramaz.
F-8 ) Rekabet¢i Kazanmak icin oynar, digerlerini altetmeye
E % (Competitive) kararlidir, yenilgiyi kaldiramaz.
F-9 | B ¢| Basart Hirs1 Olan | Hirshdir, goziinii yukarilara diker, kariyere ¢ok
E % (Achieving) Oonem verir, sonuglarla degerlendirme yapmaya
S yatkindir.
F-10 Kararl Cabuk karar verir, c¢abuk degerlendirmeler
(Decisive) yapar, risk alir, listiinkorii olabilir.
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Tablo 3.4. Yan Profil / Liderlik Tarzlar1 (SHL-Expert System, 1994; Blake & Mounton,
1964)

LIDERLIK TARZLARI
(LEARDERSHIP STYLES)
L-1 Idareci Lider Planlama ve kontrol sorumlulugunu hep tasir. Kendi
(Directive) gozlemlerine gore Oncelikleri saptar. Yapilacak

islerin neler oldugu ve nasil yapilacagini talimatlarla
astlarina duyurur. Astlarinin tam kapasite ile
caligmasini ister. Amaglara gore yonetim anlayisina
yakin bir yonetim sergiler.

L-2 Bireyci Lider Ise kisisel olarak en az derecede karisir. Planlama
(Delegative) ve icraati astlarina birakir. Gorev ve sorumlulugun
kisilere ait olduguna inanir. Astlarinin ihtiyaclarina
onem vermez ve kendisine sorun getirilmesinden

hoslanmaz.
L-3 Katilimci Lider Fikir birligi ile karar almaktan hoslanir.
(Participative) Demokrattir. Astlarin1 , kararlara dahil etmek

suretiyle motive eder. Tartigsmalara vakit ayirabilir.
flgili herkesin katilmasini saglar. Makamini,
astlarinin  glic  kazanarak tehdit olusturmasini
engellemek amaciyla kullanir.

L-4 Danisman Lider Astlarinin  duygularina ve fikirlerine 6nem verir;
(Consultative) fakat hedefleri hi¢c unutmaz ve son karar hep ona
aittir. Takim c¢aligmasin1 benimser ve uygular.
Astlarina yakindir ancak gorev geregi otoriter bir
yonetim de sergileyebilir.

L-5 Pazarlik¢1 Lider Astlart ile pazarlik yapar. Astlarimin ihtiyaglarin
(Negotiative) belirleyip bunlar1 pazarlik konusu yaparak motive
eder. Politik ve sosyaldir. Basar1 hirs1 kuvvetlidir.
Hedeflerine ulagmak icin gerekirse kurallar1 bile

tanimayabilir.
19 | | | 99
Katilime1 Lider Danigman Lider
INSAN 5,5 Pazarlik¢i
Lider
Bireyci Lider Idareci Lider
11 | | | | 91

1 2 3 4 5 6 7 8 9
GOREV

+ Astlarin Olgunluk Seviyesi -

Sekil 3.2. Liderlik Tarzlar1 fle “Yonetsel Grid Teorisi” ve “Olgunluk Teorisi”
Arasindaki Iliski (Zel, 1999, s.145)
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3.3.2. Giivenilirlik ve Gecerlilik

Giivenilirlik, 6l¢menin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasidir. Tutarlilik, 6l¢me
kurallarina veri kayit ve kodlamasina uyma anlamini tasimaktadir. Denge 6l¢menin zaman
icinde diger degiskenler aym kalmak kosuluyla degismemesidir. Tekrarlanabilirlik ise
Ol¢menin tek bir zaman ile sinirli kalmamasi ve tekrar uygulanabilmesidir (Erdogan 1998:
118). Baska bir ifade ile bir oOlcek degisik zaman araliklarinda aym ornekleme
uygulandiginda tutarli ve dengeli sonuglar verebilmelidir. Giivenirliligi hesaplamanin en
yaygin yontemi de i¢ tutarlilik kapsaminda hesaplanan Cronbash’s Alpha degeridir. Bu
deger bir korelasyon katsayisi gibi yorumlanabildiginden sifir ile bir arasinda bir deger

alabilmektedir (Karasar, 1999, s.148).

Gecerlilik, gercekte dlciilmesi gerekeni 6lgcme sorunu ile ilgilidir (Erdogan 1998:
115). Bir olgegin gecerliligini 6lgmek icin farkli gecerlilik testlerinden yararlanilabilir.
Mesleki Kisilik Envanteri — OPQ anketinin gecerliligi konusunda bugiine kadar yapilan
arastirmalar sonucunda, toplam 710 yoneticinin kisilik boyutlar1 ile yonetim
performanslan arasinda % 30- % 50 arasinda gecerlilik katsayisi oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, yoneticilere uygulanan yetenek testleri sonuglart ile kisilik boyutlar1 arasinda

onemli seviyede gecerlilik oldugu da tespit edilmistir (Saville, Nyfield, 1996, s.260).

OPQ anketinin yoneticilerin kendi kendilerini degerlendirmeleri esasina dayaniyor
olmasi, her zaman yoneticilerin olduklarindan daha iyi goriinmeye caligmalar1 ve bunun
sonucunda da fazla iyimser cevaplar verdikleri ihtimalini akla getirmektedir. Bu durum
anketin yiiksek sayilabilecek gecerlilik seviyesi ile celisiyor gibi goziikse de yapilan
arastirmada, yoneticilerle anket sonrasi yapilan bir geri besleme goriigmesinde, cok az
olasilikla gercek dis1 yanit verdikleri, cogunlukla anketin doldurulmasi sirasinda yiiksek
motivasyona sahip olduklari yoniinde bulgulara ulagilmistir. Anketin gecerliliginin yiiksek
olmasina diger bir neden olarak da sorularin “genel ve yiizeysel” olmaktan ¢cok “spesifik”

olmasi gosterilmistir (Zel, 1999, s.137).

3.3.3. Arastirmanin Analizinde Kullanilan Yontemler

Arastirmanin analizinde kullanilacak en uygun yontemin se¢ilmesinden 6nce ayni
alanda onceden yapilmig arastirmalar ve bu arastirmalarda kullanilan analiz yontemleri
incelenmistir. Bu inceleme sonucunda kullanilan yontemler ve uygulamaya katilan

orneklem sayilar1 Tablo 3.5°de gosterilmistir.
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Tablo 3.5. Yapilan Arastirmalarda Kullamlan Orneklem Sayilar1 ve Analiz
Yontemleri

ARASTIRMACI | ORNEKLEM | KORELASYON | ANOVA Ki-KARE
Blaylock(1981) 28 X
Blaylock(1984) 16 X X
Campbell(1984) 127 X X
Chanin(1984) 94 X

Mills(1985) 190 X

Scheweiger(1985) 20 X

Brightman(1990) 153 X
Davis(1990) 132 X X
Gardner(1990) 40 X X
Ruble(1990) 162 X X X
Gardner(1991) 144 X X
Rodgers(1991) 330 X

Roush(1991) 90 X X
Stumpf(1991) 343 X

Percival(1992) 160 X
Zel(1999) 273 X X

Degiskenler arasindaki iligkinin incelenmesi, degiskenlerin Ol¢me yapisina,
dagilimin 6zelliklerine, aralarindaki iliskinin dogrusal olup olmamasina, degisken sayisina
ve kontrol durumuna bagh olarak farkli istatistikler kullanilarak yapilmaktadir. Iki
degisken arasindaki iligki, ikili ya da basit korelasyon ismi verilen korelasyon
teknikleriyle bulunur. Korelasyon katsayisi, iki degisken arasindaki iliskinin miktarim
bulup yorumlamak amaciyla kullanilir. Pearson korelasyon katsayisi, iki degiskenin de
stirekli olmasin1 ve degiskenlerin birlikte normal dagilim gostermesini gerektirmektedir.
Degiskenler siirekli bir dagilima sahipler, ancak normal dagilim gostermiyorlarsa, iki
degisken arasindaki iliskiyi aciklamak amaciyla Spearman Brown Sira Farklar1 korelasyon
katsayis1 kullanilir (Biiyiikoztiirk, 2002, s.31).

Tablo 3.5°deki verilere gore, kisilik ve yOnetim boyutlar1 arasindaki iligkilerin
incelenmesinde baslica iic yontemin kullanildigi goriilmektedir. Bunlar; korelasyon
yontemi, Anova yontemi ve Ki-kare yontemidir. Boyutlar arasindaki korelasyon
katsayilarinin elde edilmesinde birden fazla korelasyon yontemi kullanilmistir. Bunlarin

basinda “Pearson korelasyon yontemi” gelmektedir. Ancak yapilan inceleme sonucunda
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Pearson korelasyon yonteminin “lineer iliskiler” ic¢in tasarlandigr anlasildigindan
uygulama analizi i¢in uygun olmadig1 sonucuna varilmistir. OPQ anketinde “standart-on”
Olcegi kullanilmaktadir. Bu 6l¢ek 1 ile 10 arasinda degerlere sahiptir ve bu degerlerden
yola ¢ikarak “iyi (olumlu)” veya “kotii (olumsuz)” seklinde sonuclara varmak veya
sonucglar1 degerlendirmek miimkiin degildir. Dolayisiyla lineer olmayan bir iliski s6z
konusudur. Bu tiir lineer olmayan iliskilerin incelenmesinde Spearman korelasyon
yonteminin daha uygun oldugu tespit edilmis ve boyutlar arasindaki iliskilerin
incelenmesinde kullanilmistir (Arikan, 2000, s.170).

Boyutlar arasindaki iliskilerin incelenmesinde kullanilan diger bir yontem de
Anova yontemidir. Anova analizinde gruplar topluca ele alinarak aralarinda bir fark
bulunup bulunmadigi konusunda genel bir sonuca varilir. Fakat Anova analizi farkin
hangi gruplar arasinda oldugu sorusuna cevap vermez (Bas, 2001, s.44). Bu nedenle her
bir 6l¢cek maddesi acgisindan hangi grubun fark yarattigim1 bulmak icin post hoc analizine
basvurulur ve Scheffe testinden faydalanilir. Anova analizinden sonra bagvurulan post hoc
analizler bagimli degisken acisindan hangi grubun fark yarattigim1 gérmek amaciyla
kullanilmaktadir (Sweet ve Grace-Martin, 2003, s.71). Anova yontemi sonucunda elde
edilen “F” oranlarn ile boyutlar arasindaki iliskinin kuvveti tespit edilir ve daha sonra
Spearman korelasyon yoOntemiyle elde edilen iliskinin yonii (olumlu-olumsuz) ile
birlestirilerek yorumlanmaktadir. Bu yontemle herhangi iki boyut arasindaki iliskinin

kuvveti ve yonii daha kolay goriilebilmektedir.

Aragtirmada standart-on Olgegine gore “yiiksek skor” ve “diisiik skor”
karsilagtirmalar1 yapilarak Spearman korelasyon yoOntemi ve Anova yontemiyle elde
edilen istatistiki bulgular desteklenmektedir. 1 ile 10 arasinda degisen skorlarin “diisiik”
ve “yiiksek” olarak iki kategoriye ayrilmasinda “ortalama (+)(-) standart sapma” yontemi
kullanilmistir. Boyutlarin her biri i¢in bu yontemin uygulanmas1 yerine istatistiki veriler
tablosu (Tablo 3.8) kullanilmak suretiyle genel bir degerlendirme yapilmis ve sonug
olarak “1-2-3-4” skorlar1 “diisiik skor”, “7-8-9-10” skorlar1 ise “yiiksek skor” olarak kabul

edilmistir.

1 23 4 5 6| 7 8 9 10

DUSUK YUKSEK

Sekil 3.3. Standart —On Olcegi

Bu yontemle mesleki kisilik o6zelliklerinden birisinde yiiksek skora sahip

yoneticilerin liderlik tarzlarindan hangisinde daha fazla yiiksek skora sahip olduklar
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konusunda degerlendirme yapmak miimkiin olmaktadir. Bu yontem daha ¢ok bulgularin
degerlendirilmesi asamasinda korelasyon ve “F’ degerlerinden elde edilen bulgular

desteklemek amaciyla kullanilmistir.

Bulgularin analizinde bilinmesi gereken bir durum da, bir kisinin birden fazla
boyutta “yiiksek skor” a sahip olabilmesidir. Ornegin, bir yoneticinin hangi liderlik tarzini
daha fazla benimsedigini anlayabilmek hangi tarzin digerlerine gore daha “yiiksek skora”
sahip oldugunu tespit etmekle miimkiindiir. Ancak, az bir oranda da olsa baz1 yoneticilerin
birden fazla liderlik tarzinda da yiiksek veya diisiik skor elde etme durumu s6z konusu
olabilmektedir. Bu nedenle her yonetici i¢cin bir tek liderlik tarzi olmasi gerektigi

konusunda yanlis bir degerlendirme yapilmamalidir.

3.4. Arastirmanin Bulgular1 ve Yorumlari

Arastirma iki farkli iilkede turizm sektoriinde gerceklesmistir. Birinci asama bes
yildizli otellerde calisan orta ve iist diizey Tiirk yoneticileri, ikinci asama da yine benzer
ozelliklerdeki otellerde calisan orta ve iist diizey Amerikali yoneticileri kapsamaktadir.

Bu baglamda tezin arastirma kisminda ilk olarak otel yonetim kademelerinde
calisan hem Tiirk hem de Amerikali yoneticilerin mesleki kisilik 6zellikleri, ikinci olarak

ise bu kisilerin liderlik tarzlan tespit edilmistir.

3.4.1. Tiirk Otel Yoneticilerine Ait Bulgular

3.4.1.1. Tiirk Otel Yoneticilerine Ait Demografik Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan otel isletmelerinde orta ve iist diizey yOnetici
pozisyonunda c¢alisan toplam 73 yoneticinin % 76.4’4 bay ve % 17’si ise bayandir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin yaslarina bakildiginda ise 73 yonetici arasindan 57’sinin
yaslarin belirtmek istemedigi tespit edilmistir. Yaslarini belirten 15 yonetici arasindan 11
kisi (%15.3) 22 ila 32 yas arasinda yani gen¢ bir yonetici grubunun oldugunu
gostermektedir (Tablo 3.6).
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Tablo 3.6. Tiirk Otel Yoneticilerine Ait Demografik Bulgular

Sayr \yjizde

Cinsiyet

Bayan 17 %23.6
Bay 55 %76.4
Yas

22-32 arasi 11 %15.3
33-43 arasi 3 %4.2
44-54 arasi 1 %1.4

3.4.1.2. Tiirk Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerine Ait Bulgular

Tiirk yoneticilerin mesleki kisilik 6zelliklerinin diisiik ve yiiksek skor yiizdeleri
bazi istatistiki bulgular ile Tablo 3.7’de gosterilmistir. Tabloda yer alan ortalama degerler,
arastirmaya katilan yoneticilerin her bir 6nermeye karsi ne derece olumlu ya da ne derece
olumsuz yaklastiklarinin bir gostergesi olarak ele alinabilir. Buna gore diisiik diizeyde
hesaplanan ortalama degerler olumsuz bir yaklasimi, yiiksek diizeyde hesaplanan ortalama
degerler olumlu bir yaklasimi ifade etmektedir. Standart sapma degerleri ise gozlem
degerlerinin ortalama degerlerden ne derece farklilik gosterdigi konusunda bir fikir
vermektedir. Yapilan analizler sonucunda Tiirk yoneticilerin mesleki kisilik 6zelliklerine
ait istatistiki bulgular, biitiin 6zelliklerin ortalamalarinin standart-on 6lgegine gore 3.96 ile
7.13 arasinda, standart sapmasinin ise 1.136 ile 2.215 arasinda degistigi tespit edilmistir.
Bu araliklarda standart sapmasi en yiiksek olan mesleki kisilik 6zellikleri sunlardir;
vurdumduymaz, endiseli, kritik eden, kararli, bilgilerle akilc1 ve rekabetci. Ayrica yaratici,
isine bagli, geleneksel, sanat¢i, bilgilerle akile1 ve miisfik (koruyucu/sevecen)
ozelliklerinde mod(en cok rastlanan skor) “8” ve “7” yani yiiksek skor dilimi i¢inde tespit
edilmistir. Bu bulgu, Tiirk yoneticilerin belirgin mesleki kisilik 6zellikleri ile paralellik
gostermektedir. Buna karsin modu diisiik skor diliminde “3” ve “4” olarak tespit edilen
mesleki kisilik 6zellikleri ise; ellerle/objelerle calisan, vurdumduymaz ve faal olma olarak
tespit edilmistir.

Tablo 3.7 incelendiginde elde edilen bulgulara gore, Tiirk otel yoneticilerinin %
69.4’tiniin isine bagli, %62.5’inin detayci, % 59.7’sinin yaratici ve yine yarisindan
fazlasinin (%56.9) miisfik kisilik ozelliklerine sahip olduklar1 sdylenebilmektedir. Bu
ozellikleri kapsaminda Tiirk yoneticilerin basladiklar1 bir isi yarim birakmaktan

hoslanmadiklar1 ve yapilan programa bagl kalmaya 6nem verdikleri sdylenebilir. Aym
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anda bir ¢ok is lizerinde calismaktan ve bir isi kestirmeden yapmaya zorlanmaktan
hoslanmazlar. Ayrica yaratict olma oOzelligi kapsaminda Tiirk yoneticilerin beyin
firtinasinmi ve olaylara degisik yaklasimlar yliriitmeyi sevdikleri soylenebilir. Detayci olma
ozelligi kapsaminda ise Tiirk yoneticilerin diizenli ve metodlu calistiklar1 sdylenebilir.
Ancak bazen detaylar iizerinde fazla titiz davrandiklarindan geneli gérmeleri zorlasir. Bu
ozellikleri takip eden diger mesleki kisilik ozellikleri ise su sekilde siralanmaktadir;
sanat¢1 (%48.6), bilgilerle akilc1 (%47.2), basar hirsi olan (%45.8), geleneksel (%44.4),
onceden plan yapan (%44.4), davranisc1 (%40.3) ve demokrat (%38.9). Sanat¢ct olma
ozelligi kapsaminda Tiirk yoneticilerin yaklasik 3/5’inin estetik degerlendirme igeren
sanatsal faaliyetleri sevdikleri ve kiiltiirel aktiviteleri destekledikleri soylenebilir. Onceden
plan yapma 0zelligi kapsaminda ise Tiirk yoneticiler, orta vadede plan yapmaktan ve
planlart bozuldugunda ne yapacaklarimi planlamaktan hoslanan kisilerdir. Baz1 hedefler
koyup siireclerini planlarlar. Degisken ortamlarda, planlarinin devamli bozulmasi
durumunda veya kisa vadede karar vermek zorunda kaldiklarinda kendilerini rahatsiz
hissedebilirler. Davranis¢ct olma 6zelligi kapsaminda Tiirk yoneticiler, bagkalarinin ve
kendi davranislarinin analizini yapmanin ve insanlarin diirtii ve tepkilerinin olasiliklarini
diisiinmenin 6nemli olduguna inamrlar. Insanlik problemleri ile ilgilidirler ve insanin
dogasi ile ilgili goriisleri iceren kararlar verirler. Veri ve bilgilerle akilci olma 6zelligi
kapsaminda Tiirk yoneticilerin istatistik ve rakamlardan, Ol¢timleme, para yonetimi ve
sayim islerinden hoslandiklan sdylenebilir. Genelde akilc1 ve objektif davranirlar, bilgiyi
ya da verileri sayilara doniistiirmekten hoslanirlar. Basar1 hirs1 olma 6zelligi kapsaminda
ise Tirk yoneticilerin yiiksek kisisel hedefler belirleyip, kendilerinden cok sey
bekledikleri, kariyerleri hakkinda ihtirashi olduklar1 ve yeteneklerinin sinirina kadar
kendilerini zorladiklar1 sdylenebilir. Isleri onlar i¢in o kadar 6nemlidir ki, bu kisisel ve
sosyal hayatin sona ermesi ile sonuglanabilir.

Tiirk otel yoneticilerinin belirgin olmayan (diisiik skorlu) mesleki kisilik
ozellikleri su sekilde siralanmaktadir; elleri ve objelerle ¢alisan (%8.3), soyut diistinen
(%9.7), iyimser (%16.7), degisiklige acik (%16.7), vardumduymaz (%16.7), faal (%18.1),
rahat (%20.8) ve duygusal kontrol (%23.6).

Vurdumduymaz ozelligi kapsaminda Tiirk yoneticilerin bagkalarinin onlar1 nasil
gordiikleri ile ilgilenip olumsuz elestirilerden fazla etkilendikleri, olaylara duygusal
yaklastiklar1 sdylenebilir. Vurdumduymaz olma 6zelligi tasiyan bireylerin rahat olma
ozelliklerinin de belirgin olmas1 bulgularla desteklenmektedir. Bu 6zellik Tiirk
yoneticilerin duygusal kontrol 6zelligini ¢agristirmaktadir. Aymi sekilde Tiirk yoneticilerin

duygusal kontrol 6zelligi de diisiik orana sahiptir. Bagka bir ifadeyle, Tiirk yoneticiler
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inanirlar,

duygularin1 saklamazlar ve kendilerini ifade etmeyi tercih ederler, bazi durumlarda

duygusal patlamalar yasayabilirler.

Faal olma ozelligi kapsaminda ise Tiirk yoneticilerin, fiziksel aktivitelerden

hoslanmay1p, yiiksek diizeyde tempo gerektiren ve ¢ok enerji sarfederek yapilan islerden

hoslanmadiklar1 sdylenebilir. Duragan, temposu diisiik, masa bas1 isler daha ¢ok hoglarina

gider. Is disinda spor veya aktif olacaklari hobileri azdur.

Tablo 3.7. Tiirk Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerine Ait istatistiki

Bulgular
Mesleki Ort. | Medyan | Mod | S.Sapma | Diisiik | Yiiksek | Siralama
Kisilik (%) (%)
Ozellikleri
R-1 Ikna edebilen 5.65 6.00 6.00 1.396 25.0 23.6 21
R-2 Idare eden 5.94 6.00 5.00 1.719 18.1 37.5 12
R-3 Bagimsiz 5.67 6.00 5.00 1.501 23.6 27.8 17
R-4 Disa doniik 6.01 6.00 6.00 1.707 19.4 36.1 13
R-5 Insancil 5.57 6.00 6.00 1.422 23.6 23.6 22
R-6 Kendine giivenen 5.68 6.00 5.00 1.136 11.1 25.0 20
R-7 Algakgoniillii 5.58 6.00 6.00 1.882 27.8 26.4 18
R-8 Demokrat 6.11 6.00 6.00 1.393 13.9 38.9 11
R-9 Miisfik 6.54 7.00 7.00 1.592 13.9 56.9 4
T-1 El/Obje ile galisan 3.96 4.00 3.00 1.631 58.3 8.3 30
T-2 Bilgilerle akilci 6.43 6.00 7.00 1.934 19.4 47.2 6
T-3 Sanatg1 6.15 6.00 7.00 1.881 19.4 48.6 5
T-4 Davranisci 6.13 6.00 5.00 1.601 12.5 40.3 10
T-5 Geleneksel 6.25 6.00 7.00 1.599 15.3 44 .4 8
T-6 Degisiklige acik 4.74 5.00 5.00 1.808 41.7 16.7 27
T-7 Soyut diigiinen 4.97 5.00 5.00 1.444 30.6 9.7 29
T-8 Yaratici 6.72 7.00 8.00 2.073 18.1 59.7 3
T-9 Onceden plan yapan | 6.21 6.00 6.00 1.838 19.4 44 .4 9
T-10 | Detayc 7.11 7.00 6.00 1.570 5.6 62.5 2
T-11 Sadik/Isine baglh 7.13 7.00 7.00 1.830 9.7 69.4 1
F-1 Rahat 5.19 5.00 5.00 1.641 33.3 20.8 24
F-2 Endiseli 5.64 5.00 5.00 2.016 29.2 26.4 19
F-3 Vurdumduymaz 4.35 4.00 3.00 2.215 61.1 16.7 28
F-4 Duygusal kontrol 4.85 5.00 5.00 1.918 45.8 23.6 23
F-5 Iyimser 4.72 5.00 5.00 1.867 48.6 16.7 26
F-6 Kritik eden 5.61 6.00 6.00 1.968 31.9 333 14
F-7 Faal 4.99 5.00 4.00 1.732 45.8 18.1 25
F-8 Rekabetci 5.89 6.00 5.00 1.896 18.1 30.6 16
F-9 Bagar1 hirs1 olan 6.47 6.00 5.00 1.644 9.7 45.8 7
F-10 Kararh 5.93 6.00 6.00 1.945 23.6 30.6 15

3.4.1.3. Tiirk Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarina Ait Bulgular

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarina ait istatistiki bulgular ile diisiik ve yiiksek

skor yiizdelerine gore dagilimlar1 Tablo 3.8 ve Sekil 3.4 de gosterilmistir. Sekil 3.4
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incelendiginde Tiirk otel yoneticilerin benimsedikleri belirgin bir liderlik tarzi olmadig
goriilmekte fakat en ¢ok orana sahip (%52.8) liderlik tarzi “bireyci lider” tarzidir. Bu
liderlik tarzin1 % 22.2 ile “idareci lider” tarzi izlemektedir. Daha sonra sirasiyla % 19.4
ile “katilimci lider”, yine ayn1 oranla (% 19.4) “pazarlik¢i lider” ve son olarak da % 15.3

ile “damigman lider” tarz1 gelmektedir.

Tablo 3.8. Tiirk Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarna Ait istatistiki Bulgular

ORTALAMA | MEDYAN | MOD | STD.SAPMA | VARYANS
L-1 Idareci 5.67 6.00 5.00 1.592 2.535
L-2 Bireyci 4.57 4.00 4.00 1.582 2.502
L-3 Katilime1 5.65 6.00 6.00 1.235 1.526
L-4 Danigsman 5.88 6.00 6.00 1.491 2.224
L-5 Pazarlik¢t 5.54 6.00 6.00 1.278 1.632
DUSUK SKOR (%) YUKSEK SKOR(%)

100 80 60 40 20 0 20 40 60 80 100

(%319) VD) CAA (%22.2)
(%15.3) L- Pz (%52.8)

(%26.4) e -3 g (%19.4)
(%34.7) B2 1.4 (%15.3)

(9%23.6YA | -5 CE  (%19.4)

Sekil 3.4. Tiirk Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarmin Diisiik ve Yiiksek Skor
Yiizdelerine Gore Dagilim

Tiirk otel yoneticilerinin liderlik tarzlarimin kendi igindeki korelasyonlar1 Tablo
3.9’da gosterilmektedir. Tablo 3.9’a gore en yiiksek korelasyonlar, “katilimci lider” ile
“damigman lider” tarzlan ve “bireyci lider” ile “pazarlik¢i lider” tarzlarn arasinda tespit
edilmistir. Buna karsilik en diisiik korelasyon “bireyci lider” ile “danisman lider” ve

“bireyci lider” ve “katilimci lider” tarzlan arasinda tespit edilmistir.
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Tablo 3.9. Tiirk Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarimin Kendi Aralarindaki
Korelasyonu

L-1 L-2 L-3 L-4 L-5
L-1 idareci | ---------
L-2 Bireyci -0.083 | -
L-3 Katilimci -0.258%* -0.303%* | commmeeeee
L-4 Danigman | 0.211 -0.757** 0.516%% | ---—--—---
L-5 Pazarlik¢1 | -0.081 0.341%* 0.131 -0.126 | e

*p<0.05 *#p< 0.01

Tablo 3.10, liderlik tarzlarinin diisiik ve yiiksek skor kesismelerini gostermektedir.
Bu tablodaki bulgulara bakildiginda, “katilimei lider” tarzinin yiiksek, “bireyci lider”
tarzinin diisiik skor kesismesindeki 14 rakami ve “bireyci lider” tarzinin diisiik, “danigman
lider” tarzinin yiiksek skor kesigsmesindeki 22 ve “katilimci lider” ve “danmigman lider”
tarzlarinin yiiksek skor kesismelerindeki 11 rakami dikkat ¢cekmektedir. Bu rakamlardan
hareketle, “katilimci lider” tarzim1 benimseyen bireylerin hemen hepsinin “danigsman lider”
tarzim da benimsediklerini, buna karsilik, “bireyci lider” tarzim1 benimsemeyenlerin
“katilimer lider” ve “danisman lider” tarzlarimi cogunlukla benimsedikleri goriilmektedir.
Bu da Tirk yoneticilerin genel liderlik dagilimindaki “katilimec1 lider” ve ‘“danisman
lider” tarzlarinin en ¢ok benimsenen tarzlar oldugunu desteklemektedir. “Bireyci lider” ve
“danigsman lider” tarzlart da, yoOnetsel grid modelinde “gdrev” e ve “insan” a ilgi

eksenlerinin zit uglarinda yer almaktadir.

Tablo 3.10. Tiirk Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarmin Yiiksek ve Diisiik Skor

Kesismeleri
Liderlik Ll L2 L3 L-4 L5
Tarzlan IDARECI BIREYCI KATILIMCI DANISMAN PAZARLIKCI
Diisiik | Yiksek | Disiik | Yiiksek | Diisiik | Yiksek | Diisiik | Yiiksek | Diisiik | Yiiksek
L-1 | D| cccec | oo
Y | cooee [ e
L2 |[D[§ 10 | - |-
Y [ 3 I P
L3 |D|1 7 4 e
Y |7 4 14 I | | -
L-4 | D|3 1 0 6 6 0 |- |
Yi2 10 22 0 0 IS S
L5 |D|3 3 9 0 2 5 2 6 | e | e
Y|6 5 6 5 2 7 2 3 | | e
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3.4.1.4. Tiirk Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozellikleri ile Liderlik Tarzlari
Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

Tiirk otel yoneticilerinin mesleki kisilik 6zellikleri ile liderlik tarzlari arasindaki
iligkiler Spearman korelasyon yontemi ve Anova yontemi ile analiz edilmistir. Anova
yontemi ile elde edilen “F” oranlar1 mesleki kisilik ozellikleri ile liderlik tarzlar
arasindaki iliskinin kuvvetini gostermekte ancak iliskinin yonii hakkinda olumlu veya
olumsuz bir bilgi vermemektedir. Bu nedenle boyutlar arasindaki iligkiler incelenirken
iligkinin yoniinii saptamak amaciyla Spearman korelasyon yontemi kullanilmistir.

Tiirk yoneticilerin mesleki kisilik 6zellikleri ile liderlik tarzlar arasindaki iliskilere
ait F oranlar1 Tablo 3.11°de, korelasyon katsayilari ise Tablo 3.12°de gosterilmistir. Her
iki boyut arasindaki iligkinin kuvvetini gosteren “F oranlar1” 0 ile 5 arasinda
yogunlastigindan (bkz. Sekil 3.5), dlgege 5’ten biiyiik F oranlar1 dahil edilmemistir.

Tablo 3.11 incelendiginde her bir mesleki kisilik 6zelligi ile hangi liderlik tarzi
arasinda kuvvetli veya zayif iligki oldugu goriilebilmektedir. Tabloda dikkat ¢eken bir
durum; degisiklige agik, soyut diislinen, geleneksel, isine bagh ve endiseli 6zelliklerinin
liderlik tarzlarmin higbiri ile her iki yonde de aralarinda kuvvetli iligkinin
bulunmamasidir. Buna karsilik “demokrat” kisilik 6zelliginin ii¢ii olumsuz, ikisi olumlu
yonde olmak tizere liderlik tarzlarimin tiimii ile oldukga kuvvetli iliskisi vardir. Demokrat
ozelligi kapsaminda Tiirk yoneticilerin, baskalarmi dinledikleri ve nadiren tek baslarina
karar aldiklar1 sdylenebilir. Miimkiin oldugunca grup kararlarini tesvik ederler. Kabul
gormeyen bir fikri savunmalan istendiginde rahatsiz olabilirler.

Bunlarin yam sira idare eden kisilik 6zelligi hem idareci lider hem de danisman
lider tarzlari ile olumlu yonde iliskilidir. idare eden ozelligine istinaden, Tiirk
yoneticilerin, yonetmek ve idare etmekten hoslandiklar1 ve i¢inde bulunduklar gruplarda
lider roliinii iistlenmeye hazir olduklar1 soylenebilir. Diger insanlarin islerini organize
etme sorumlulugunu almaya hazirdirlar. Bazi ortamlarda idareci ve hitkmedici olarak
algilanabilirler.

“Ikna edebilen” kisilik 6zelligi hem idareci hem de pazarlik¢1 lider tarzlariyla,
“rahat” kisilik 6zelligi bireyci lider tarzi ile, “disa doniik ve insancil” kisilik 6zellikleri
katilimcr lider tarzi ile, “basari hirsi olan ve yaratici” kisilik 6zellikleri ise idareci lider
tarz1 ile yliksek oranda olumlu yonde iliskilidir. Rahat olma 6zelligi kapsaminda Tiirk
yoneticilerin giiniinii yasamak temeline dayanan bir yasam siirdiirdiikleri ve nadiren
gergin olduklar1 sonucuna varilabilir. Giinliikk hayatlarinda sakin, sogukkanli ve akh

basindadirlar. ikna edebilme 6zelligi kapsaminda ise Tiirk yoneticilerin fikir tartismaktan
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ve bagkalarina fikir pazarlamaktan hoslandiklar1 soylenebilir. Genellikle konusmalarin
sonucunu yonlendirmekten hoslanirlar. Basar1 hirs1 olma 6zelligi kapsaminda ise Tiirk
yoneticilerin islerini hayatlarinin en 6nemli 6nceligi olarak gordiikleri veya ¢alismak igin
yasadiklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.12°de dikkat ¢ceken bir bulgu, miisfik, duygusal kontrol ve alcakgoniillii
kisilik ozelliklerinin idareci lider tarzi ile olumsuz yonde iliski gostermesidir. Miisfik
olma ozelligi kapsaminda Amerikali yoneticiler, himayelerindeki personelin refah ig¢inde
olmasini istemedikleri ve isyerinde kisisel problemler oldugunda izin vermeyeceklerini,
hosgoriilii, sempatik, iyi bir dinleyici olmadig1i soylenebilir. Genel olarak kararlara
varirken digerlerinin duygularina Onem vermezler. Alcakgoniilli olma 6zelligi
kapsaminda ise Tiirk yoOneticilerin, basarilarin1 kalabalik ortamlarda siirekli dile
getirdikleri, kendi kendilerini siirekli yiicelttikleri sdylenebilir. Gosteris meraklis1 olarak

nitelendirilirler, isleri yoluna sokmak i¢in gosteris yapmayi taktik olarak benimserler.
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Tablo 3.11. Tiirk Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozellikleri ile Liderlik Tarzlar1
Arasindaki F Oranlari

L1 L2 L3 L4 L5
R-1 4,143 1,389 1,237 1,011 1,883
R-2 12,419** 3,187* 1,862 6,309** 1,699
R-3 1,480 1,482 0,824 0,704 0,324
R-4 0,663 1,007 4,211** 0,765 1,173
R-5 1,432 0,462 3,457 1,921 1,350
R-6 0,670 0,695 1,526 2,190* 1,979
R-7 2,421* 1,540 2,175 1,614 1,011
R-8 1,806** 2,564* 4,392** 1,717 3,659**
R-9 4,074 0,992 2,441* 1,473 1,278
T-1 1,581 0,647 1,771 2,084 1,513
T-2 0,363 0,627 3,599** 0,839 1,151
T-3 1,928 0,894 1,184 1,332 1,138
T-4 1,481 1,918 1,366 2,224* 1,977
T-5 1,695 1,257 1,178 1,171 0,912
T-6 0,485 1,132 1,376 0,845 1,517
T-7 1,119 1,028 1,336 1,352 0,713
T-8 1,681 2,324* 1,061 0,659 0,807
T-9 1,852 3,244 1,102 1,285 0,895
T-10 1,657 0,651 1,460 0,810 0,913
T-11 0,936 0,602 0,637 0,847 0,360
F-1 0,229 4,142* 0,709 1,405 2,223*
F-2 1,262 0,674 1,247 1,182 0,775
F-3 1,576 2,258* 1,745 3,888** 0,817
F-4 1,636 0,144 0,531 0,435 0,770
F-5 1,321 1,492 1,256 0,974 3,5632*
F-6 1,715 0,489 2,539* 1,255 1,709
F-7 0,616 0,816 1,674 2,081 1,625
F-8 0,786 0,701 0,966 1,340 1,282
F-9 3,973** 1,272 2,219 1,894 1,159
F-10 1,858 1,232 0,962 0,702 1,333

*p<0.05  *p< 0.0l
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Tablo 3.12. Tiirk Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozellikleri ile Liderlik Tarzlar:
Arasindaki Korelasyon Katsayilari

L-1 L-2 L-3 L-4 L-5
R-1 0.506™* 0.325** 0.082 -0.005 0.374**
R-2 0.742** -0.420** 0.095 0.588** -0.309™*
R-3 0.230 0.312* -0.099 -0.177 0.104
R-4 -0.060 0.172 0.493** -0.001 0.259*
R-5 -0.262* -0.126 0.464** 0.306** 0.302**
R-6 0.058 0.018 0.236* 0.077 0.512
R-7 -0.347** -0.121 0.147 0.143 -0.128
R-8 -0.347** -0.465*" 0.523** 0.394** -0.338™*
R-9 -0.515** -0.117 0.303** 0.100 0.004
T-1 -0.268* -0.040 -0.294* -0.185 -0.191
T-2 0.053 -0.004 -0.423** -0.095 -0.106
T-3 -0.324** -0.010 -0.012 -0.018 -0.118
T-4 -0.233 -0.380** 0.248* 0.361** 0.328**
T-5 -0.315 0.034 -0.145 -0.142 -0.011
T-6 0.119 -0.015 -0.009 -0.055 0.137
T-7 -0.016 -0.089 0.001 0.008 -0.196
T-8 0.356** -0.014 -0.279* -0.085 -0.129
T-9 0.304** -0.449** -0.141 0.226 -0.209
T-10 0.249* -0.153 -0.269* -0.058 -0.117
T-11 0.064 0.049 -0.037 -0.034 -0.130
F-1 -0.074 0.521** -0.109 -0.327** -0.053
F-2 -0.235* -0.126 0.027 0.041 0.080
F-3 0.198 0.316** -0.112 -0.420** -0.107
F-4 -0.356** 0.105 0.070 -0.084 0.092
F-5 0.175 0.309** 0.211 -0.212 -0.159
F-6 0.338™* -0.216 -0.257* 0.289" -0.182
F-7 -0.166 0.059 0.306** -0.064 0.217
F-8 0.214 -0.087 -0.100 0.147 0.270*
F-9 0.483** -0.077 -0.002 0.091 0.200
F-10 0.316™ 0.131 -0.276* -0.151 -0.122

*p<0.05  **p< 0.0l

Tablo 3.11 ve Tablo 3.12°deki bulgulara gore, ikna edebilen, idare eden
(sorumluluk almaktan kacinmayan), yaratici, kritik eden, basar1 hirs1 olan, énceden plan
yapan, kararli ve detayci olan yoneticiler daha cok “idareci lider (9,1)” tarzim
benimsemektedirler. Bu tarzdaki yoneticiler, planlama ve kontrol sorumlulugunu kimse
ile paylasmazlar, kendi gozlemlerine gore Oncelikleri saptar ve talimatlar verirler.
Astlartyla iligkileri zayiftir. Genel olarak otoriter yonetim sergiledikleri sdylenebilir. Bu
liderlik tarzin1 benimseyen yoneticilerin belirgin olmayan mesleki kisilik 6zellikleri
sunlardir; miisfik, sanatci, duygusal kontrol, alcakgoniillii ve demokrat olma.

“Bireyci lider (1,1)” tarzim1 benimseyen Tiirk yoneticilerin belirgin mesleki kisilik

ozellikleri arasinda rahat, vurdumduymaz, iyimser, ikna edebilen ve bagimsiz olma
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ozellikleri sayilabilir. Bireyci lider tarzi ile olumsuz ydnde kuvvetli iliskisi bulunan
mesleki kisilik 6zellikleri ise sunlardir; idare eden, demokrat, davranis¢t ve dnceden plan
yapan. Idareci lider tarzinda oldugu gibi bireyci lider tarz1 da insana ilgi boyutunun diisiik
kesiminde yer almaktadir. Bununla paralel olarak, her iki liderlik tarzinin da olumsuz
yonde kuvvetli iliskisi bulunan mesleki kisilik 6zelligi demokrat olma 6zelligidir.

Insana ilginin yiiksek, goreve ilginin ise diisiik seviyede oldugu “katilimci lider
(1,9)” tarzim1 benimseyen Tiirk yoneticilerin ortak belirgin mesleki kisilik 6zellikleri; disa
doniik, insancil, demokrat, miisfik ve faal olmalaridir. Bu liderlik tarzi ile olumsuz yonde
iliski gosteren mesleki kisilik 6zellikleri ise; bilgilerle akilci, yaratici, detayci, eller ve
objelerle calisan oOzellikleridir. Bu iliskiler kapsaminda katilimci lider tarzindaki Tiirk
yoneticilerin, sosyal yonden c¢ok kuvvetli oldugu, insanlarla iletisim kurmakta basarili
olduklari, hatta ¢evresindekileri kirmamak i¢in onlarin diisiincelerini bile elestirmedikleri
ve fazla gorev diigkiinii olmadiklar séylenebilir.

“Damisman  lider (9,9)” tarzim1 benimseyen Tiirk yoneticilerin en belirgin
ozellikleri; demokrat, idare eden, insancil ve davranig¢i Ozellikleridir. Buna karsilik
vurdumduymaz ve rahat olma o6zellikleri bu tarzdaki yoneticilerin diisiik oranda sahip
olduklar1 6zelliklerindendir. Insana ilgi boyutunun kuvvetli diliminde yer alan “danigman
lider” ve “katilimci lider” tarzlarinin ortak olarak olumlu yonde iliski gosterdikleri
mesleki kisilik 6zellikleri demokrat ve insancil olma ozellikleridir. Bu durum, her iki
liderlik tarzinin tasidiklar1 6zellikler ile bagdasmaktadir ancak ortak 6zellik sayisinin az
olmasi tatmin edici degildir.

“Pazarlik¢1 lider (5,5)” tarzim benimseyen Tiirk yoneticilerin belirgin mesleki
kisilik 6zellikleri ise sunlardir; ikna edebilen, davranis¢i ve rekabetci. Buna karsilik zayif
seviyedeki ozellikleri ise, idare eden ve demokrat olma. Bu iliskiler kapsaminda goreve ve
insana ilgi boyutlarinin orta diliminde yer alan pazarlik¢i lider tarzin1 benimseyen Tiirk
yoneticilerin, astlariyla yaptiklar1 pazarlik siirecinde ihtiya¢ duyduklart ikna etme ve
astlariin davranislarim analiz ederek ihtiyaclarini tespit edebilme ve bu yolla onlan

motive etme yeteneklerinin gelismis olduklari sdylenebilir.

3.4.1.5. Tirk Otel Yoneticilerinin Cinsiyet Farkhhgma Gore Mesleki Kisilik
Ozellikleri ve Liderlik Tarzlarinin Analizinden Elde Edilen Bulgular

Tiirk otel yoneticilerinin mesleki kisilik Ozelliklerinin cinsiyetlere gore yiiksek
skor yiizdeleri dagilimi Tablo 3.13’de gosterilmistir. Tablodaki bulgular incelendiginde
mesleki kisilik 6zelliklerinin cinsiyetlere gore dagiliminda erkek yoneticilerde onemli

sayilabilecek oOzellikler; idare eden, algakgoniillii, bilgilerle akilci, 6nceden plan yapan,
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isine bagli, kritik eden, basart hirs1 olan, vurdumduymaz ve kararli iken kadin
yoneticilerde dikkat ceken oOzellikler ise; disa doniikliik, kendine giivenen, demokrat,
miisfik, sanat¢i, davranisci, detayct ve iyimser olarak tespit edilmistir. Bunun yani sira
Tiirk yoneticilerin genelinde oldugu gibi “elleri ve objelerle ¢alisan” 6zelligi cinsiyette de

cok zayif bir 6zellik olarak goriilmektedir.

Tablo 3.13. Tiirk Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerinin
Cinsiyetlere Gore Yiiksek Skor Yiizdeleri Dagilim

MESLEKI _ ERKEK _ KADIN
KISILIK YONETICILER YONETICILER
OZELLIiKLERI (N=55) (N=17)

R-1 Tkna edebilen 25.5 17.6
R-2 Idare eden 41.8 23.5
R-3 Bagimsiz 27.3 29.4
R-4 Disa doniik 29.3 58.8
R-5 Insancil 21.8 29.4
R-6 Kendine giivenen 20.0 41.2
R-7 Alcakgoniillu 29.1 17.6
R-8 Demokrat 36.4 47.1
R-9 Miisfik 52.7 70.6
T-1 El/Obje ile caligan 9.1 5.9

T-2 Bilgilerle akilci 54.5 23.5
T-3 Sanatci 40.0 76.5
T-4 Davranisct 34.5 58.8
T-5 Geleneksel 45.5 41.2
T-6 Degisiklige agik 12.7 29.4
T-7 Soyut diisiinen 7.3 17.6
T-8 Yaratici 61.8 52.9
T-9 Onceden plan yapan 49.1 29.4
T-10 Detayc1 58.2 76.5
T-11 Sadik/Isine bagh 69.1 20.0
F-1 Rahat 21.8 17.6
F-2 Endiseli 25.5 29.4
F-3 Vurdumduymaz 20.0 5.9

F-4 Duygusal kontrol 25.5 17.6
F-5 Tyimser 14.5 23.5
F-6 Kritik eden 38.2 17.6
F-7 Faal 18.2 17.6
F-8 Rekabetci 32.7 23.5
F-9 Basar1 hirsi olan 49.1 35.3
F-10 Kararli 36.4 11.8

3.4.1.6. Tiirk Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarmin Cinsiyetlere Gore Dagilimi

Tiirk yoneticilerin liderlik tarzlarimin cinsiyetlere gore dagilimi yiiksek skor
yiizdelerine gore Tablo 3.14’de gosterilmistir. Bu tablodaki bulgulara gore kadin

yoneticiler “katilimci lider” ve “pazarlik¢i lider” tarzlarinda erkek yoneticilerden daha
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fazla orana sahiplerken, erkek yoneticiler de “idareci lider” tarzinda bayan yoneticilerden
daha fazla orana sahiptir. Erkek yoneticiler ayrica “bireyci lider” tarzinda da bayan
yoneticilerden daha fazla orana sahiptir fakat bu oran Onemli sayilabilecek seviyede

degildir.

Tablo 3.14. Tiirk Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarinin
Cinsiyetlere Gore Dagilim

LIDERLIK ERKEK KADIN
TARZLARI YONETICILER YONETICILER
_ (N=55) (N=17)
L-1 Idareci Lider 36.4 17.6
L-2 Bireyci Lider 16.4 11.8
L-3 Katilimci Lider 14.5 64.7
L-4 Danigsman Lider 34.5 35.3
L-5 Pazarlik¢i Lider 20.0 52.9

3.4.2. Amerikal Otel Yoneticilerine Ait Bulgular

3.4.2.1. Amerikali Otel Yoneticilerine Ait Demografik Bulgular

Aragtirma kapsaminda yer alan otel isletmelerinde orta ve iist diizey yonetici
pozisyonunda calisan toplam 63 yoneticinin % 54’ii bay ve % 46’s1 ise bayandir.
Aragtirmaya katilan yoneticilerin yaslarina bakildiginda ise 63 yonetici arasindan 11’inin
yaslarim1 belirtmek istemedigi tespit edilmistir. Yaslarin1 belirten 52 yonetici arasindan
22’si (%34.9) 22 ila 32 yas arasinda iken 13’1 (%20.6) 33 ila 43 yas arasinda ve yine 13’
44 ila 54 yas arasinda oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle yarisindan fazlasinin

geng bir niifus oldugu soylenebilir (Tablo 3.15).

Tablo 3.15. Amerikah Otel Yoneticilerine Ait Demografik Bulgular

‘ Say1  |Yiizde
Cinsiyet
Bayan 29 %046
Bay 34 %54
Yas
22-32 arasi 22 9%34.9
33-43 arasi 13 %20.6
44-54 arasi 13 %20.6
55-65 arasi 4 %6.3
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3.4.2.2. Amerikah Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerine Ait Bulgular

Amerikal1 yoOneticilerin mesleki kisilik ozelliklerinin diisiik ve yiiksek skor
ylizdeleri baz1 istatistiki bulgular ile Tablo 3.16’da gosterilmistir. Yapilan analizler
sonucunda Amerikali yoneticilerin mesleki kisilik ozelliklerine ait istatistiki bulgular,
biitiin 6zelliklerin ortalamalarinin standart-on olgegine gore 3.65 ile 7.75 arasinda,
standart sapmasinin ise 1.494 ile 1.616 arasinda degistigi tespit edilmistir. Bu araliklarda
standart sapmasi en yiiksek olan mesleki kisilik 6zellikleri sunlardir; soyut diisiinen,
miisfik (koruyucu/sevecen), bilgilerle akilci, bagimsiz, rahat ve demokrat. Ayrica sanatgt,
vurdumduymaz, bagimsiz, alcakgoniillii, soyut diisiinen ozelliklerinde mod(en ¢ok
rastlanan skor) “9”, “8” ve “7” yani yliksek skor dilimi i¢inde tespit edilmistir. Bu bulgu,
Tiirk yoneticilerin belirgin mesleki kisilik 6zellikleri ile paralellik gostermektedir. Buna
karsin modu diisiik skor diliminde “3” ve *“4” olarak tespit edilen mesleki kisilik
ozellikleri ise; idare eden, demokrat, eller ve obje ile calisan, miisfik, kritik eden ve
rekabetci olarak tespit edilmistir.

Tablo 3.16 incelendiginde elde edilen bulgulara goére, Amerikali otel
yoneticilerinin % 73’1 sanat¢i, % 71.4’4 vurdumduymaz, % 54’1 bilgilerle akilc1 ve
geleneksel ve yine yartya yakinminin (%44.4) alcakgoniillii, soyut diisiinen ve detayci
kisilik ozelliklerine sahip olduklar1 sdylenebilmektedir. Bu 6zellikleri takip eden diger
mesleki kisilik 6zellikleri ise su sekilde siralanmaktadir; bagimsiz (%38.1), davranisc1 ve
disa doniik (%34.9), rahat (%30.3). Buna karsilik, Amerikali otel yoneticilerinin belirgin
olmayan (diisiik skorlu) mesleki kisilik 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir; onceden
plan yapan (%?3.2), idare eden ve ikna edebilen (%4.8), demokrat ve faal (%9.5), iyimser,
rekabetci ve basar1 hirsi olan (%11.1), isine bagh (%12.7) ve degisiklige agik (%14.3).



Tablo 3.16. Amerikah
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Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerine Ait

Istatistiki Bulgular
Maesleki Ort. | Medyan | Mod | S.Sapma | Diisiik | Yiiksek | Siralama
Kisilik (%) (%)
Ozellikleri

R-1 Ikna edebilen 4.75 5.00 5.00 1.307 34.9 4.8 28
R-2 Idare eden 3.65 3.00 3.00 1.494 73.0 4.8 29
R-3 Bagimsiz 5.81 6.00 7.00 1.768 23.8 38.1 8
R-4 Disa doniik 5.90 6.00 5.00 1.624 12.7 34.9 9
R-5 Insancil 5.40 5.00 5.00 1.582 30.2 25.4 16
R-6 Kendine giivenen 5.19 5.00 6.00 1.615 31.7 19.0 19
R-7 Algakgoniillii 6.21 6.00 7.00 1.358 9.5 44.4 5
R-8 Demokrat 4.25 4.00 4.00 1.732 60.3 9.5 27
R-9 Miisfik 5.35 5.00 4.00 1.797 38.1 27.0 13
T-1 El/Obje ile 4.87 5.00 4.00 1.561 46.0 19.0 18

caligan
T-2 Bilgilerle akilci 6.68 7.00 6.00 1.776 12.7 54.0 4
T-3 Sanatc1 7.75 8.00 9.00 1.616 3.2 73.0 1
T-4 Davranisci 5.97 6.00 5.00 1.367 12.7 34.9 10
T-5 Geleneksel 6.84 7.00 8.00 1.285 1.6 54.0 3
T-6 Degisiklige acik 4.86 5.00 5.00 1.435 39.7 14.3 20
T-7 Soyut diigiinen 6.16 6.00 7.00 1.860 14.3 44.4 7
T-8 Yaratict 5.56 6.00 6.00 1.614 23.8 254 15
T-9 Onceden plan 4.10 4.00 5.00 1.583 57.1 3.2 30

yapan
T-10 Detayct 6.43 6.00 6.00 1.624 7.9 44.4 6
T-11 Sadik/Isine bagh 5.22 5.00 6.00 1.475 28.6 12.7 22
F-1 Rahat 5.46 6.00 6.00 1.740 28.6 30.3 11
F-2 Endigeli 5.79 6.00 5.00 1.515 159 28.6 12
F-3 Vurdumduymaz 7.22 7.00 8.00 1.464 4.8 714 2
F-4 Duygusal kontrol | 5.73 5.00 5.00 1.494 15.9 254 14
F-5 Tyimser 4.83 5.00 5.00 1.671 39.7 11.1 23
F-6 Kritik eden 4.62 5.00 4.00 1.507 49.2 9.5 26
F-7 Faal 4.75 5.00 5.00 1.545 33.3 12.7 21
F-8 Rekabetgi 4.38 4.00 4.00 1.641 54.0 11.1 24
F-9 Bagar1 hirsi olan 4.60 5.00 5.00 1.476 47.6 11.1 25
F-10 Kararl 5.49 6.00 6.00 1.533 254 19.0 17

3.4.2.3. Amerikali Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarina Ait Bulgular

Amerikal1 yoneticilerin liderlik tarzlarina ait istatistiki bulgular ile diisiik ve

yiiksek skor yiizdelerine gore dagilimlar1 Tablo 3.17 ve Sekil 3.6’da gosterilmistir. Tablo

3.18 incelendiginde Amerikali otel yoneticilerin benimsedikleri belirgin liderlik tarzinin

“bireyci lider” tarzi (%68.3) oldugu goriilmektedir. Bu liderlik tarzim1 % 25.4 ile

“pazarlik¢i lider” tarzi izlemektedir. Daha sonra sirasiyla % 14.3 ile “danigman lider”,

%3.2 ile “katilimci lider” ve son olarak yine aym oranla % 3.2 ile “idareci lider” tarzi

gelmektedir.
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Tablo 3.17. Amerikali Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarmma Ait Istatistiki
Bulgular

ORTALAMA | MEDYAN | MOD | STD.SAPMA | VARYANS

L-1 idareci 3.71 4.00 3.00 | 1.211 1.465

L-2 Bireyci | 7.16 7.00 7.00 | 1.472 2.168

L-3 Katilimer | 4.17 4.00 400 |1.212 1.469

L-4 Danigman | 2.95 3.00 3.00 1.408 1.982

L-5 Pazarhke1 | 5.54 6.00 500 |1.305 1.704
DUSUK SKOR (%) YUKSEK SKOR(%)

100 80 60 40 20 0 20 40 60 80 100

(%81.0) iz -1 (%3.2)
(%3.2) L-2 B (%68.3)
(%60.3) i I R ( %3.2)

(%85 7 -4 (%14.3)
(%17.5) L-5 BZR  (%25.4)

Sekil 3.6. Amerikal Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarimin Diisiik ve Yiiksek Skor
Yiizdelerine Gore Dagilim

Amerikal1 otel yoneticilerinin liderlik tarzlarinin kendi icindeki korelasyonlar
Tablo 3.18’de gosterilmektedir. Tablo 3.18’e gore en yiiksek korelasyonlar, “katilimci
lider” ile “danigman lider” tarzlar1 ve “bireyci lider” ile “pazarlik¢i lider” tarzlari arasinda
tespit edilmistir. Buna karsilik en diisiik korelasyon “bireyci lider” ile “danigman lider” ve

“bireyci lider” ve “katilimei lider” tarzlar arasinda tespit edilmistir.

Tablo 3.18. Amerikalh Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarimin Kendi Aralarindaki
Korelasyonu

L-1 L-2 L-3 L-4 L-5
L-1 idareci | ---------
L-2 Bireyci -0.027 | -
L-3 Katilimci -0.258* -0.423%% | e
L-4 Danisman | -0.122 -0.691** 0.552%%* | cmmmmmmeee
L-5 Pazarlik¢i | -0.273* 0.365%%* 0.101 -0.276% | —mmemee-

Tablo 3.19, Amerikali yoneticilerin liderlik tarzlarinin diisiitk ve yiiksek skor

kesigmelerini gostermektedir. Bu tablodaki bulgulara bakildiginda, “idareci lider” ve
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“bireyci lider” tarzlarmin diisiik skor kesismelerindeki 46, “bireyci lider” tarzinin
yiiksek, “danigsman lider” tarzinin diisiik skor kesismesindeki 41 rakami,”katilimer lider”
ve “danisman lider” tarzlarinin diisiik skor kesigsmesindeki 36 rakami ve “idareci lider”
razinin diisiik, “bireyci lider” tarzinin yiiksek skor kesismesindeki 36 dikkat cekmektedir.
Bu rakamlardan hareketle, “katilimci lider” tarzim benimsemeyen bireylerin hemen
hepsinin “danigman lider” tarzin1 da benimsemediklerini, buna karsilik, “bireyci lider”
tarzim  benimseyenlerin  “katilimc1  lider” tarzimm  cogunlukla benimsemedikleri
goriilmektedir. Ayrica “idareci lider” tarzini benimsemeyenlerin “bireyci lider” tarzim
benimsediklerini fakat ‘“damisman lider” tarzin1 benimsemedikleri sonucu da

cikarilabilmektedir.

Tablo 3.19. Amerikali Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarmin Yiiksek ve Diisiik
Skor Kesismeleri

Liderlik L1 L2 L-3 L-4 L-5
Tarzlar IDARECI BIREYCI KATILIMCI DANISMAN | PAZARLIKCI
Diisiik | Yiiksek | Diisiik | Yiiksek | Diisik | Yiksek | Disik | Yiksek | Dissik | Yiksek
Ll [D| oo | el
Y| ceeoo |
L2 D1 0 | [
Y| 36 0 | |
L-3 | D|29 2 1 G [N USSR [
Y2 0 0 0 | |
L4 |D| 46 1 0 41 36 0 | |-
Y|5 1 2 2 2 P .
L5 |D|8 0 2 4 7 0 8 T —
Y| 16 0 0 14 11 0 16 0 |- |-

3.4.2.4. Amerikalh Otel Yﬁl}eticilerinin Mesleki Kisilik Ozellikleri ile Liderlik
Tarzlar1 Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

Amerikal1 otel yoneticilerinin mesleki kisilik o6zellikleri ile liderlik tarzlar
arasindaki iligkiler Spearman korelasyon yontemi ve Anova yontemi ile analiz edilmistir.
Anova yontemi ile elde edilen “F’ oranlan mesleki kisilik 6zellikleri ile liderlik tarzlar

arasindaki iligkinin kuvvetini gostermekte ancak iliskinin yonii hakkinda olumlu veya
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olumsuz bir bilgi vermemektedir. Bu nedenle boyutlar arasindaki iliskiler incelenirken
iliskinin yoniinii saptamak amaciyla Spearman korelasyon yontemi kullanilmistir.

Amerikal1 yoneticilerin mesleki kisilik 6zellikleri ile liderlik tarzlar1 arasindaki
iliskilere ait F oranlar1 Tablo 3.20°de, korelasyon katsayilar1 ise Tablo 3.21°de
gosterilmistir.

Tablo 3.21 incelendiginde her bir mesleki kisilik 6zelligi ile hangi liderlik tarzi
arasinda kuvvetli veya zayif iligki oldugu goriilebilmektedir. Tabloda dikkat ceken bir
durum; bagimsiz, kendine giivenen, eller ve objelerle ¢alisan, soyut diisiinen, yaratici,
endiseli, iyimser, faal, vurdumduymaz ve rekabetci Ozelliklerinin liderlik tarzlarinin
hicbiri ile her iki yonde de aralarinda kuvvetli iliskinin bulunmamasidir. Buna karsilik
“demokrat” kisilik 6zelliginin ikisi olumsuz ve ikisi olumlu yonde olmak iizere idareci,
bireyci, katilimci ve danisman liderlik tarzlariyla oldukca kuvvetli iliskisi vardir. Bunlarin
yant sira idare eden kisilik 6zelligi de idareci ve danmisman liderlik tarzlariyla olumlu
yonde iligkili iken bireyci ve pazarlik¢r liderlik tarzlariyla olumsuz yonde iliskilidir.
Ayrica “davramisci” kisilik 6zelligi yiiksek oranda ve olumlu ydnde pazarlik¢i liderlik
tarz1 ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Tablo 3.21°de dikkat ¢eken diger bir bulgu da,
bilgilerle akilc1 ve detayci kisilik ozelliklerinin katilimer lider tarzi ile olumsuz yonde
iliski gostermesidir.

Tablo daha detayl1 incelendiginde idare eden (sorumluluk almaktan kaginmayan),
isine bagli, detayci ve Onceden plan yapan yoneticiler daha ¢ok “idareci lider (9,1)”
tarzin1 benimsedigi goriilmektedir. Bu liderlik tarzin1 benimseyen Amerikali yoneticilerin
olumsuz yonde kuvvetli iliski gosterdikleri mesleki kisilik 6zellikleri sunlardir; demokrat,
davranisci, sanat¢i ve duygusal kontrol.

“Bireyci lider (1,1)” tarzim benimseyen Amerikali yoneticilerin belirgin mesleki
kisilik ozellikleri arasinda degisiklige agik ve rahat olma Ozellikleri sayilabilir. Bu liderlik
tarz1 ile olumsuz yonde kuvvetli iliskisi bulunan mesleki kisilik 6zellikleri ise sunlardir;
idare eden, demokrat, miisfik ve 6nceden plan yapan. Idareci lider ve bireyci lider tarzi
insana ilgi boyutunun diisiik kesiminde yer almaktadir. Bununla paralel olarak, her iki
liderlik tarzinin da olumsuz yonde kuvvetli iliskisi bulunan mesleki kisilik 6zelligi
demokrat olma 6zelligidir.

Insana ilginin yiiksek, goreve ilginin ise diisiik seviyede oldugu “katilimci lider
(1,9)” tarzin1 benimseyen Amerikali yoneticilerin ortak belirgin mesleki kisilik 6zellikleri;
demokrat, insancil ve ikna edebilen olmalaridir. Bu liderlik tarzi ile olumsuz yonde iliski

gosteren mesleki kisilik ozellikleri ise; bilgilerle akilci, kritik eden ve detayci olma
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ozellikleridir. Bu iligkiler kapsaminda insanlarla iletisim kurmakta ¢ok basarili olduklari
ve fazla gorev diiskiinii olmadiklari s6ylenebilir.

“Damigman lider (9,9)” tarzin1 benimseyen Amerikali yoneticilerin en belirgin
ozellikleri; idare eden, insancil ve demokrat olmalaridir. Buna karsilik, degisiklige acik
olma 6zelligi bu tarzdaki yoneticilerin diisiik oranda sahip olduklan 6zelligidir.

Insana ilgi boyutunun kuvvetli diliminde yer alan danisman lider ve katilimci lider
tarzlarinin ortak olarak olumlu yonde kuvvetli iliski gosterdikleri mesleki kisilik
ozellikleri demokrat ve insancil olma ozellikleridir. Bu durum her iki liderlik tarzinin
tagidiklar1 ozellikler ile bagdasmaktadir. Buna karsilik, bu kategorideki liderlik
tarzlarindaki yoneticilerin baskalarimin fikir ve c¢abalarin1 engellemeyen ve elestirici
yaklagimlardan kagman bireyler olmalari da insana yonelik liderlik tarzim
desteklemektedir.

“Pazarlik¢ lider (5,5)” tarzin1 benimseyen Amerikali yoneticilerin belirgin mesleki
kisilik ozellikleri ikna edebilme, basar1 hirs1 olan ve davranis¢i olma 6zelligidir. Pazarlik
stirecindeki basarmin iyi bir ikna kabiliyetine bagl oldugu diisiiniildiigiinde bu durum
liderlik tarz1 ile bagdagmaktadir. Buna karsilik zayif seviyedeki ozellikleri ise idare eden

ve miisfik olarak tespit edilmistir.



Tablo 3.20. Amerikah Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozellikleri ile Liderlik

Tarzlar1 Arasindaki F Oranlar1

L1 L2 L3 L4 L5
R-1 0,611 2,779* 2,329* 0,550 4,677
R-2 6,812** 3,861** 1,200 5,108** 4,632*
R-3 1,470 1,107 1,594 4,044 1,278
R-4 1,946 1,129 5,376 1,107 3,389*
R-5 0,856* 1,631 2,579 3,303 1,556
R-6 2,321 1,111 1,400 0,650 1,749
R-7 1,380 0,852 0,819 1,176 0,509
R-8 1,602 6,399** 6,884** 9,298** 1,911
R-9 2,101 2,610 1,652 1,256 2,159
T-1 1,132 0,628 1,057 0,873 2,697*
T-2 0,555 0,097 2,675 0,886 0,631
T-3 3,137 1,124 1,062 1,057 1,752
T-4 2,673 0,611 1,202 0,627 2,931*
T-5 0,659 1,639 0,886 1,681 0,996
T-6 1,440 1,678 0,968 1,332 1,029
T-7 1,809 1,100 1,275 0,865 0,152
T-8 0,755 2,374 1,439 1,265 2,244
T-9 1,913 1,069 0,437 0,613 1,248
T-10 1,157 1,094 2,280* 1,668 0,225
T-11 3,345** 0,354 1,422 0,873 3,930*
F-1 1,544 1,168 1,732 1,076 1,770
F-2 1,836 0,748 3,209** 0,612 0,594
F-3 2,561* 1,504 0,501 2,788* 1,406
F-4 1,097 0,806 0,495 0,270 1,168
F-5 1,251 2,048 0,133 0,994 1,108
F-6 1,068 0,951 1,277 0,483 0,498
F-7 1,236 0,325 1,112 0,297 0,571
F-8 2,081 3,934** 0,869 1,356 1,592
F-9 0,888 1,296 2,009 1,097 2,988*
F-10 1,597 0,659 4,783** 0,974 1,095
*p<0.05  *p< 0.0l
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Tablo 3.21. Amerikah Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozellikleri ile Liderlik
Tarzlar1 Arasindaki Korelasyon Katsayilari

L-1 L-2 L-3 L-4 L-5
R-1 0,093 0,050 0,264* 0,019 0,453**
R-2 0,504** -0,544** 0,184 0,540** -0,571**
R-3 0,244 0,147 -0,094 -0,222 0,070
R-4 0,121 0,191 0,250* -0,292* 0,077
R-5 -0,108 -0,046 0,315* 0,386** 0,137
R-6 0,164 -0,012 -0,032 0,070 0,063
R-7 -0,309* -0,075 0,048 -0,067 0,107
R-8 -0,389** -0,608** 0,632** 0,646** -0,195
R-9 0,172 -0,344** 0,242 0,202 -0,326™*
T-1 -0,148 -0,062 -0,099 -0,095 0,200
T-2 -0,034 0,089 -0,436** -0,248* 0,043
T-3 -0,328** 0,193 -0,045 -0,156 0,001
T-4 -0,309* -0,038 0,090 -0,041 0,463**
T-5 -0,154 -0,258* -0,026 0,229 -0,111
T-6 0,117 0,297 -0,185 -0,309* -0,037
T-7 -0,041 0,139 -0,175 -0,005 -0,051
T-8 0,084 0,092 -0,193 -0,178 0,017
T-9 0,260* -0,323** -0,020 0,152 -0,137
T-10 0,294* 0,190 -0,357** -0,265* -0,022
T-11 0,266* -0,097 -0,048 0,053 -0,011
F-1 0,061 0,317* 0,008 -0,021 -0,116
F-2 -0,213 -0,140 -0,245 -0,151 -0,005
F-3 -0,038 0,194 -0,005 -0,238 0,232
F-4 -0,318* -0,161 0,064 0,052 -0,247
F-§ -0,071 0,219 0,051 0,003 -0,086
F-6 -0,053 -0,013 -0,255* 0,182 -0,036
F-7 -0,033 0,048 -0,075 0,040 -0,038
F-8 0,053 0,106 -0,017 -0,114 0,246
F-9 0,076 0,241 0,011 -0,055 0,379**
F-10 0,132 -0,003 -0,140 -0,144 0,001

*p<0.05  *p< 0.0l

3.4.2.5. Amerikali Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerinin Cinsiyetlere
Gore Dagilim

Amerikali yoneticilerin liderlik tarzlarinin cinsiyetlere gore dagilimi yiiksek skor
yiizdelerine gore Tablo 3.22°de gosterilmistir. Tablodaki bulgular incelendiginde mesleki
kisilik ~ ozelliklerinin ~ yarisindan  fazlasinda O6nemli sayilabilecek  farkliliklar
goriilmemektedir. Kadin yoneticilerin erkek yoneticilere kiyasla fazla orana sahip
olduklar1 mesleki kisilik ozellikleri sunlardir; alcakgoniillii, misfik, endiseli,
vurdumduymaz ve faal. Erkek yoneticilerin kadin yoneticilere kiyasla fazla orana sahip
olduklar1 mesleki kisilik 6zellikleri ise sunlardir; bagimsiz, eller ve objelerle calisan ve
soyut diisiinen. Bunlarin yam sira “sanat¢t” ozelligi her iki cinsiyette de ¢ok giiclii bir

ozellik olarak goriilmektedir.



Tablo 3.22. Amerikah Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik

Ozelliklerinin Cinsiyetlere Gore Yiiksek Skor Yiizdeleri Dagihm

MESLEKI _ ERKEK KADIN
KIiSIiLiK YONETICILER YONETICILER
OZELLIiKLERI (N=34) (N=29)
R-1 Tkna edebilen 5.9 34
R-2 Idare eden 2.9 6.9
R-3 Bagimsiz 44.1 31.0
R-4 Disa doniik 32.4 37.9
R-5 Insancil 29.4 20.7
R-6 Kendine giivenen 20.6 17.2
R-7 Algakgoniilli 38.2 51.7
R-8 Demokrat 11.8 6.9
R-9 Miisfik 20.6 34.5
T-1 El/Obje ile caligan 26.5 10.3
T-2 Bilgilerle akilci 52.9 55.2
T-3 Sanatci 70.6 75.9
T-4 Davranigct 35.3 34.5
T-5 Geleneksel 52.9 55.2
T-6 Degisiklige agik 17.6 10.3
T-7 Soyut diislinen 58.8 27.6
T-8 Yaratici 29.4 20.7
T-9 Onceden plan yapan 2.9 34
T-10 Detayc1 47.1 41.4
T-11 Sadik/Isine bagh 17.6 6.9
F-1 Rahat 29.4 31.0
F-2 Endiseli 23.5 34.5
F-3 Vurdumduymaz, 67.6 75.9
F-4 Duygusal kontrol 20.6 31.0
F-5 Iyimser 8.8 13.8
F-6 Kritik eden 11.8 6.9
F-7 Faal 8.8 17.2
F-8 Rekabetci 8.8 13.8
F-9 Basar1 hirsi olan 11.8 10.3
F-10 Kararli 20.6 17.2
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3.4.2.6. Amerikali Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarmmn Cinsiyetlere Gore

Dagilimm

Amerikal1 yoneticilerin liderlik tarzlarimin cinsiyetlere gore dagilimi yiiksek skor

ylizdelerine gore Tablo 3.23’de gosterilmistir. Bu tablodaki bulgulara gore kadin ve

yoneticiler “bireyci lider” tarzinda fazla orana sahiplerken, “damigsman lider” tarzini

kesinlikle benimsememekte olduklar1 goriilmektedir. Her iki cins de bireyci lider

tarzindan sonra pazarlik¢i lider tarzin1 benimsemektedir.
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Tablo 3.23. Amerikali Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarinin
Cinsiyetlere Gore Dagilimm

Liderlik Tarzlar Erkek Kadin
Yoneticiler Yoneticiler

(N=34) (N=29)
L-1 Idareci Lider 2.9 3.4
L-2 Bireyci Lider 67.6 69.0
L-3 Katilimci Lider 59 | -
L-4 Danisman Lider | - | -
L-5 Pazarlik¢i Lider 26.5 24.1

3.4.3. Tiirk ve Amerikah Otel Yoneticilerine Ait Karsilastirmah Bulgular

3.4.3.1. Tirk ve Amerikah Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerinin
Karsilastirmasi

Tiirk ve Amerikali otel yoneticilerinin mesleki kisilik 6zelliklerinin diisiikk ve
yiiksek skor yiizdeleri Tablo 3.24’de gosterilmistir. Tablodaki bulgular incelendiginde iki
iilke yoneticileri arasindaki onemli seviyedeki farkliliklar daha cok “diisiince tarzi”
kategorisindeki mesleki kisilik o6zelliklerinde goze c¢arpmaktadir. Bu kategorideki,
bilgilerle akilci, sanat¢i, davranisgi, yaratici, 6nceden plan yapan, detayci ve isine bagh
boyutlarinda iki iilke yoneticileri arasinda % 20-40 arasindaki oranlarda farkliliklar
bulunmaktadir. “Diisiince tarzi” kategorisinde dikkat ceken bir bulgu da, Tirk
yoneticilerin “davranig¢r”, “degisiklige acik”, “yaratict”, “Onceden plan yapan” , “detayci”
ve “sadik/isine bagli” ozellikleri Amerikal1 yoneticilere kiyasla daha fazla oranlara sahip
olmalandir. Bu 6zellikler kapsaminda su degerlendirmeyi yapmak miimkiindiir; Tiirk
yoneticiler Amerikal1 yoneticilere oranla kiiltiire, gorsel sanatlara ve miizige kars1 daha
fazla duyarhdir, degisiklikleri daha kolay kabul eder ve uyum saglar, verileri
degerlendirmede daha basarilidir, daha yaraticidir, planl ve programlhidir, detaycidir, isini
tam ve zamaninda yapmaya 6nem verir ve bunu astlarindan da bekler.

“Duygu ve ruh hali” kategorisindeki kritik eden, rekabetci, basar1 hirs1 olan, kararl
ve vurdumduymaz olma boyutlarinda da iki iilke arasinda Onemli seviyede farklar
bulunmaktadir. Kritik eden, rekabetci, basar1 hirs1 olan ve kararli olma 6zelliklerinde Tiirk
yoneticiler Amerikali yoneticilere kiyasla daha fazla oranlara sahipken vurdumduymaz
olma 6zelliginde ise bunun tam tersi durum s6z konusudur. Bu degerlere bakarak Tiirk
yoneticilerin Amerikali yoOneticilere oranla kariyere daha fazla Onem verdiklerini,
sonuglara gore yonetim anlayisini benimsediklerini, olaylar kritik eden, rekabete acik ve

kararli olduklarimi sdylemek miimkiindiir. Bunun yaninda Amerikali yoneticilerin Tiirk
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yoneticilere kiyasla daha vurdumduymaz, neseli, sogukkanli ve kolay kolay incinmeyen

bireyler olduklar1 da sdylenebilmektedir.

Tablo 3.24. Tiirk ve Amerikah Otel Yoneticilerinin Mesleki Kisilik Ozelliklerinin
Diisiik ve Yiiksek Skor Oranlarmmin Karsilastirilmasi

Mesleki Tiirk Amerikah
Kisilik Yoneticiler Yoneticiler
Ozellikleri (N=72) (N=63)
Diisiik Yiiksek Diisiik Yiiksek

R-1 | ikna edebilen 25.0 23.6 34.9 4.8

R-2 | Idare eden 18.1 37.5 73.0 4.8

R-3 | Bagimsiz 23.6 27.8 23.8 38.1
R-4 | Disa doniik 19.4 36.1 12.7 34.9
R-5 Insancil 23.6 23.6 30.2 254
R-6 | Kendine giivenen 11.1 25.0 31.7 19.0
R-7 | Algakgoniillii 27.8 26.4 9.5 44.4
R-8 | Demokrat 13.9 38.9 60.3 9.5

R-9 | Miisfik 13.9 56.9 38.1 27.0
T-1 El/Obje ile calisan 58.3 8.3 46.0 19.0
T-2 | Bilgilerle akilci 19.4 47.2 12.7 54.0
T-3 Sanatc1 19.4 48.6 3.2 73.0
T-4 Davranisci 12.5 40.3 12.7 34.9
T-5 Geleneksel 15.3 44.4 1.6 54.0
T-6 | Degisiklige acik 41.7 16.7 39.7 14.3
T-7 Soyut diisiinen 30.6 9.7 14.3 44.4
T-8 | Yaratic 18.1 59.7 23.8 25.4
T-9 Onceden plan yapan 19.4 44.4 57.1 3.2

T-10 | Detayci 5.6 62.5 7.9 44.4
T-11 | Sadik/Isine bagh 9.7 69.4 28.6 12.7
F-1 Rahat 33.3 20.8 28.6 30.3
F-2 Endiseli 29.2 26.4 15.9 28.6
F-3 Vurdumduymaz 61.1 16.7 4.8 71.4
F-4 Duygusal kontrol 45.8 23.6 15.9 25.4
F-5 | Iyimser 48.6 16.7 39.7 11.1
F-6 Kritik eden 31.9 333 49.2 9.5

F-7 Faal 45.8 18.1 33.3 12.7
F-8 Rekabet¢i 18.1 30.6 54.0 11.1
F-9 Basari1 hirs1 olan 9.7 45.8 47.6 11.1
F-10 | Kararli 23.6 30.6 25.4 19.0

“Insan iliskileri” kategorisinde ise ikna edebilen, idare eden, alcakgoniillii,
demokrat ve miisfik boyutlarinda  iki iilke arasinda O©nemli seviyede farklar
bulunmaktadir. Bu degerlerden hareket ederek ikna edebilen, idare eden, demokrat ve
miisfik olma ozelliklerinde Tiirk yoneticiler Amerikali yoneticilere kiyasla daha fazla
oranlara sahipken algcakgoniilli olma ozelliginde ise bunun tam tersi durum sz
konusudur. Bu kapsamda Tiirk yoneticilerin ikna etme kabiliyetlerinin daha fazla
oldugunu, olaylar1 idare edebilme yeteneklerinin daha fazla oldugunu, daha fazla

demokrat ve yardimsever, sicakkanli, hosgoriilii olduklar1 sdylenebilmektedir. Dikkat
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ceken diger bir bulgu da Amerikal1 yoneticilerin Tiirk yoneticilere kiyasla daha
alcakgoniilli olduklari, idare eden oOzelligi kapsaminda da sorumluluk almayz,
yonlendirmeyi ve denetlemeyi benimsemedikleridir.

3.4.3.2. Tiirk ve Amerikali Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarmmn Karsilastirmasi

Tiirk ve Amerikali yoneticilerin liderlik tarzlarinin diisiik ve yiiksek skor oranlari
Sekil 3.7°de gosterilmistir. Sekildeki bulgular incelendiginde, “idareci lider” ve “katilimci
lider” tarzlarinin Tiirk yoneticiler tarafindan, buna karsilik “bireyci lider” ve onemli
seviyede olmamakla birlikte “pazarlik¢i lider” tarzlarmmin da Amerikali yo6neticiler
tarafindan daha fazla oranlarda benimsendigi goriilmektedir. Dikkat ¢ceken diger bir bulgu
da, “danigman lider” tarzinin her iki iilkede de yakin oranlarda tercih edildigidir. Ayrica
Amerikali yoOneticilerin yarisindan fazlasimin “idareci lider”, “katilimci lider” ve
“danigman lider” tarzlarim1 benimsememis olmalart dikkat cekicidir. Amerikali ve Tiirk
yoneticilerin en ¢ok benimsedigi liderlik tarzinin “bireyci lider” tarzi oldugu sekilde net
bir sekilde goriilmektedir. Ayrica yonetsel grid iizerindeki dagilimlar incelendiginde Tiirk

3

yoneticilerin “insana ilgi” boyutunda diisiik olan * idareci lider” ve “bireyci lider”
tarzlarinda, Amerikali yoneticilerin ise oncelikle “bireyci lider” ve sonra da hem insana
hem de goreve ilginin oldugu “pazarlik¢i lider” tarzlarinda daha fazla oranlara sahip

olduklan goriilmektedir.
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Sekil 3.7. Tiirk ve Amerikalh Otel Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarimin
Karsilastirmasi(iistte ve ¢izgili olanlar Tiirk, altta ve kareli olanlar Amerikali yoneticiler)
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Her iki kiiltiiriin de belirli oranlarda benimsedikleri liderlik tarzlarinin 6zellikleri
su sekilde ifade edilebilir;
“Idareci lider” tarzini benimseyenler;
¢ Planlama ve kontrol sorumlulugunu hep tasir.
e Kendi gozlemlerine gore Oncelikleri saptar ve talimatlar verir.
e Merkeziyetci ve otokratik bir yonetim sergilerler.
“Bireyci lider” tarzin1 benimseyenler;
e Ise kisisel olarak en az derecede karisir.
e Gorev ve sorumlulugunun kisilere ait olduguna inanir.
¢ Bireylerin motivasyonu ile ilgilenmez.
“Danisman lider” tarzini benimseyenler;
e Astlarinin duygularina ve fikirlerine 6nem verir fakat hedefleri hi¢c unutmaz
ve son karar hep ona aittir.
e Orgiit amaglarimi, ¢alisanlarin amaglariyla biitiinlestirmeye galigir.
“Katilime1 lider” tarzin1 benimseyenler;
e Fikir birligi ile karar almaktan hoslanir.
e Tartismalara vakit ayirabilir.
e Yeniliklere aciktir ancak calisanlara zorluk c¢ikarmast durumunda
vazgecebilir.
“Pazarlikci lider” tarzin1 benimseyenler ise;
e Astlan ile pazarlik yapar.
e Kisilerin ihtiyaglarim belirleyip bunlan pazarlik konusu yaparak etki kurar.

e Baski altinda otokratik yonetime kayar.
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2000’11 yillar her alanda biiyiik degisimlerin yasandig1 bir donemi gecirmektedir.
Giiniimiizde, iilkeler aras1 sinirlar ortadan kalkmakta, kiiltiirel farkliliklarin engelleyici
degil sinerji yaratan islevine inanilmakta, isletmelerin misyonlar, stratejileri ve yapilar
bu dogrultuda tasarlanmaktadir. Bu siire¢ 6zellikle 80’li yillarda hiz kazanmis, artan
uluslar arasi rekabet, isletmeleri yeni yonetim anlayislarinin arayigina itmis ve bu donem
gerek yoOnetim biliminin gelismesinde gerekse yonetim uygulamalarindaki onceliklerde
koklii degisimlere yol agmistir (Ehtiyar, 2001, 5.229).

Bu gelismeleri yakindan izleyen ve iilkemiz icin de son derece kritik bir 6neme
sahip sektorlerden biri de turizm sektoriidiir. Hizmet sektoriiniin 6zelligi, emek-yogun bir
endiistri olmas1 ve temel girdisinin insan faktorii olmasidir. Bireyler tarafindan verilen bu
hizmetin niteligi isletmelerin performanslarim1 oldukg¢a etkilemektedir. Bilindigi gibi
insan1 anlamak zor ve karmasik bir siirectir. Dolayisiyla bu siirecte etkin ve verimli
olabilmenin yolu, insanin kisiligini anlamakla, coziimlemekle ve ona gore ydnetim
kademelerindeki kisilerin liderlik tarzlarini belirlemesi gerekmektedir.

Bu kapsamda, giiniimiizde giderek 6nem kazanan “kisilik” olgusunun kiiltiirel ve
turizm sektorii bakimindan ne gibi degisiklikler gosterdigini ve orgiitsel performansin
yiikselmesinde onemli olan liderlik tarzlarinin etkilerini ortaya koymak amaciyla tezin
tictinci bolimiinde sunulan uygulama bulgulart ve karsilastirmali degerlendirmeler
sonucunda onemli sayilabilecek farkliliklar ve benzerlikler saptanmistir.

Buradan hareketle Tiirk kiiltiiriindeki yoneticilerin mesleki kisilik 6zellikleri
kapsaminda su genel degerlendirmeleri yapmak miimkiindiir;

Tiirk yoneticiler;

e Hosgorii sinirlar genistir

e Qlaylarin somut yoniinden ¢ok soyut yoniinii gérme egilimindedirler

e Ortamin elverdigi ol¢iide yaraticiliklarini sergilerler ancak benimsedikleri
yontemlerden kolay uzaklagmazlar

e Detaycidirlar, riski sevmezler, fazla is degistirmezler

® Yasamak i¢in ¢calismazlar, calismak icin yasarlar

e Fazla sosyal degildirler fakat insanlarla sicak iligkiler kurmakta
basarilidirlar

e Empatik (kendilerini bagkalarinin yerine koyma) yetenekleri kuvvetlidir
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Baskin bir kisilik yapilan yoktur, yonetmektense yonetilmeyi tercih ederler
Diizenli ve metodlu ¢aligmay1 severler

Beyin firtinasim ve olaylara degisik yaklasimlar yiiriitmeyi severler

Akile1 ve objektif davranmirlar, bilgiyi ya da verileri sayilara
doniistiirmekten hoslanirlar

Olumsuz elestirilerden fazla etkilenirler, yani olaylara duygusal
yaklastiklar1 soylenebilir

Duragan, temposu diisiik, masa basi isler daha ¢ok hoslarina gider

Tiirk kiiltiiriindeki kadin ve erkek yoneticilerin mesleki kisilik 6zellikleri arasinda

onemli farkliliklar vardir. Kadin yoneticiler erkek yoneticilere kiyasla daha miisfik, daha

cok kendine giivenen, daha demokrat, daha sanat¢i, davranis¢1 ve daha ¢ok detaycidirlar.

Buna karsilik erkek yoneticiler kadin yoneticilere gore daha yaratici ve isine bagli, daha

cok basar1 hirs1 ve kararli olan, daha ¢ok bilgilerle akilct ve plan yapan o6zelliklerine

sahiptir.

Amerikali yoneticilerin mesleki kisilik ozellikleri genel olarak su sekilde

degerlendirilebilir;

Ikna kabiliyetleri zayiftir

Sanatsal faaliyetleri severler ve kiiltiirel aktiviteleri desteklerler

Kisilerarasi iliskilerde mesafelidirler

Calismak icin yasamazlar, yasamak icin calisirlar

Verileri etkin kullanirlar

Degisiklige acik degildirler

Diizenli ve metodlu ¢alisirlar

Baskalarim dinlemekten hoslanmazlar, tek baglarina karar almayi severler
Say1 ve formiiller igceren gorevlerden, cizelge, tablo ve trendelri
incelemekten hoslanirlar

Basarilar1  hakkinda konusmaz, yiiceltildiklerinde algcakgoniilliiliik

gosterirler

Amerikan kiiltiiriindeki kadin ve erkek yoneticilerin mesleki kisilik o6zellikleri

genel olarak benzer olmakla birlikte, erkek yoneticiler daha ¢ok kisilerden bagimsiz ve
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daha ¢ok soyut diisiinen bireylerdir. Buna kargin kadin yoneticiler erkek yoneticilere
kiyasla daha al¢cakgoniillii ve miusfiktir.
Tiirk ve Amerikal1 otel yoneticilerinin mesleki kisilik ozellikleri kapsaminda su

genel degerlendirmeyi yapmak miimkiindiir;

e Tirk yoneticiler daha yaraticidir

e Tiirk yoneticiler daha ¢ok isine baglhidir

e Tiirk yoneticiler daha idealisttirler, statii sahibi olmak isterler

® Amerikali yoneticiler daha az demokrattir

e Tiirk yoneticilerin olaylar1 idare edebilme yetenegi daha fazladir.

Tiirk yoneticiler “insana ilgi” boyutunda diisiik olan * idareci lider” ve “bireyci
lider” tarzlarini, Amerikali yoneticiler ise oncelikle “bireyci lider” ve sonra da hem insana
hem de goreve ilginin oldugu “pazarlik¢i lider” tarzlarini benimsemektedirler.

Erkek ve kadin yoneticiler arasinda liderlik tarzlarima kiyaslandiginda kadin
yoneticiler daha ¢ok “katilimer lider” ve “pazarlik¢i lider” tarzlarimi benimserken erkek
yoneticiler “idareci lider” tarzim1 benimsemektedirler. Erkek ve kadin Amerikal
yoneticiler ise “bireyci lider” tarzin1 benimsemektedirler.

Hem mesleki kisilik o6zelliklerinin hem de liderlik tarzlarmin Tiirk kadin
yoneticilerin  bulgularina bagli olarak yapilan degerlendirmelerin, Tiirk kadin
yoneticilerinin sayilariin artmasi1 durumunda degisebilecegi dikkate alinmalidir.

Ancak bu arasgtirmanin sinirhiliklar iginde degerlendirilmesi 6nemle belirtilmelidir.
Calisma, bu alanda yapilan ilk caligma olmasi agisindan Onem arz etmektedir. Bu
sonuglarin genellestirilebilmesi icin ¢ok sayida farkli olceklerin uygulandigi yeni
caligmalara ihtiya¢ duyulacag agiktir. Konuya yonelik yapilacak arastirmalarin niteliginde
ve sayisindaki artiglar, iilkemiz icin son derece oOnemli olan turizm sektoriindeki

profesyonel yonetim anlayislarinin gelismesine katkida bulunabilecektir.
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A Ekipte liderligi iistlenirim

B Yeni iliskiler kurarken kendime giivenirim
C Her seyi 6nceden planlarim

D Yeni bir iiriinii satabilirim

A Zay1f yanlarimin farkindayim

B Hazirliklarimi bagtan iyi yaparim

C Karsimdakine aninda cevap verebilirim
D Bagkalarinin iyiligini diisiintiriim

A Dikkatleri iizerime ¢ekmekten hoslanirim
B Her sey aleyhime olsa da kazanirim

C Hep kendi yolumda yiiriiriim

D Insanlarla iliskilerimde sabirliyimdir

A Kendi hakkimda konugmaktan kaginirim

B Isimle ilgili diisiinceleri ofiste birakabilirim
C Eksik ve zayif noktalan goriiriim ve sdylerim
D Sosyal faaliyetlerde kendimi rahat hissederim

A Sadik bir insanim

B Cok ¢abuk durum degerlendirmesi yaparim
C Zor hedeflere basariyla ulasabilirim

D Mevkiye 6nem vermem

A Miisteri ile pazarliktan hoslanirim

B Insan tabiatin1 analiz ederim

C Bir tartismadaki zayif noktalar1 gorebilirim
D Her sey kotii gitse bile nesemi kaybetmem

A Giinliik rutin i¢inde degisiklikten hoslanirim
B Kariyeri her seyin iizerinde tutarim

C Sanata deger veririm

D Yeknesak gorevleri iyi yaparim

A Onceden tedbir alarak problemleri 6nlerim
B Soyut kavramlari tartismaktan hoslanirim
C Onarim yapmaktan hoslanirim

D Hakaretleri gormezden gelebilirim

A Varsayimlan zorlarim

B Grup tartismalarina katilimi tesvik ederim

C Pek ¢ok ani kararlar veririm

D Haksizlik yaptigimda uzun siire pigsmanlik duyarim

A Hayatin tadin1 hareketli aktivitelerde bulurum
B lyi uzlasmalar saglayabilirim

C Klasik edebiyati severim

D Aksiliklerde bile moralimi bozmam
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11 A Insanlarin fikirlerini degistiririm
B Sakince oturmak bana zor gelir
C Gozuimii yiikseklere dikerim
D Kisisel problemleri nazikg¢e ele alirim

12 A Yeni fikirler yaratirim
B Duygularimi ifade etmekten kaginirim
C Denenmis iyi metodlar tatbik etmeye devam ederim
D Kuramsal tartigmalar ortaya atarim

13 A Umidimi hi¢ kaybetmem
B Karar vermek i¢in fazla zaman harcamam
C El becerisi gerektiren isleri severim
D isimi kolaylastiric1 gerecler icat ederim

14 A Yeniliklere merakliyimdir
B Sakin ve rahatimdir
C Fazla hassas degilimdir
D Bozuk aletleri onaririm

15 A Digerlerinin fikirlerini elestiririm
B Sinirli miisterileri ikna ederek yatistiririm
C Sosyal olaylarda rahat davranirim
D Hislerimi analiz ederim

16 A Tekdiizelik beni sikar
B Mevkiimle gosteris yapmam
C Iyimser bir yaklagim igindeyimdir
D Bagkalarinin iyiligini isterim

17 A Baskalarinin davraniglarini incelerim
B Kararlara katilimi saglarim
C Ustiinkérii olusturulmus tezleri elestiririm
D Dis iilkelere seyahati severim

18 A Onemli toplantilardan 6nce gergin olurum
B Sag duyumu sik sik kullanirim
C Detaylar1 hemen hemen hi¢ kagirmam
D Soyut diisiinceyi gerektiren isleri severim

19 A insanlar rahatlatirim
B Fiziksel aktivite iceren eglenceleri severim
C Rekabet ortaminda daha iyi motive olurum
D Haksiz elestiri beni rahatsiz etmez

20 A Hislerimin bagkalarinca anlasilmasina izin vermem
B Yaptigim ise gore degerlendirilmek isterim
C Genellikle panige kapilmam
D Matematiksel problemleri ¢6zmekten hoslanirim
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A Gerekirse gururumu feda edebilirim

B Kiiltiirel aktiviteleri desteklerim

C Bir eglencenin can damariyimdir

D Her seyin daha iyiye gidecegini diisliniiriim

A Bagimsizligim benim i¢in ¢ok nemlidir
B Bir teklifin zayif noktalarim gorebilirim
C Estetik zevklerim vardir

D Duygularimi kontrol altinda tutarim

A isleri kendi tarzimda yapmakta 1srarliyimdir

B Ellerimi kullandigim uygulamali islerden hoslanirim
C Bagkalarini basariyla yonetirim

D Davranislarim canli ve neselidir

A isle ilgili gelismeleri tahmin edebilirim

B iyimserimdir

C Rakipleri alt ederim

D Problemlere orijinal yaklagimlar bulurum

A Titizlik isteyen islerden hoslanirim

B Duygularimi kendime saklarim

C Alternatifleri cabuk degerlendiririm

D isimi genelde vadesinden dnce bitiririm

A Basarilar konusunda miitevaziyimdir

B Teorik bir yaklasim tarzi m vardir

C istatistiksel verilerle ugrasmay1 severim

D Arkadaslarimla birlikte olmaktan hoslanirim

A Degisiklik ararim

B Yargilarimda geleneksel degerleri kullanirim
C Tedirgin bir insan degilimdir

D Bagkalarina anlayis gosteririm

A Her seyi onceden diisiiniiriim
B Yakin iligkiler kurarim

C Duygularimin incinmesinden dolay1 seyrek aci ¢ekerim

D Yanlis yapma ihtimali beni endiselendirir

A Yaraticilik gosteririm

B Cok hareketliyimdir

C Istatistiksel tablolar1 derlemekten hoslanirim
D Acik sozlii ve neseliyim

A Kendimi iyi ifade ederim

B Olabilecek kétii seyler beni endiselendirir

C Haletiruhiyemi kontrol ederim

D Alisilmis davranig bigimlerine uygun davranirim
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40

A Calisirken rahatsiz edilmek istemem
B Yaratici fikirler tiretirim

C insanlara yol gostermekten hoslanirim
D Bagkalarini idare ederim

A Detaylara dikkat ederim

B Davraniglarimda tutucuyum

C ikna edici fikirler one siirerim

D Arkadaslarimla bir seyler paylagmay1 severim

A Soguk kanliyimdir

B istatiksel arastirmalar1 severim

C Hislerimi bastiririm

D Teorik olmayan uygulamali problemleri ¢ozebilirim

A Sanata egilimim vardir

B Isi bitiresiye kadar sebat ederim

C Celiskiler ¢oziimleninceye kadar gergin olurum
D insanlara toleransh davranirim

A Riskli kararlar alirnm

B Yeni aktiviteler denerim

C Teorik tartismalari rahatca anlayabilirim
D Tartigmalar1 kazanmay1 severim

A Kazanmak i¢in oynarim

B Kararlara katilimi saglarim

C Bagkalarinin davraniglarini incelerim

D Yaptigim yanlislardan vicdan azab1 duyarim

A Bagkalarina fikir danisirim

B Kendi konumda en iyi olmaya calisirim

C Projelerin her adimini planlamadan ise koyulmam
D Bozulan seyleri onaririm

A Nadiren gergin olurum

B Yaratici bir kisiyim

C Insanlarmn yaptiklarinin nedenlerini anlamaya ¢alisirim
D Goriislerim pek hosa gitmese de yine séylerim

A Zor fiziksel aktivitelerden hoslanirim

B Kiiltiirel faaliyetlere merakliyimdir

C Goriisiimii iyi ifade edebilirim

D Bagkalarinin hakkimda soylediklerine aldirmam

A lyimserim

B Kisilere siki sikiya baglanirim

C Bagkalarim duygularini anlamak i¢in gézlemlerim
D Sakincali noktalar1 gérmeye calisirim
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50

A Bagkalarin1 yonetmek hosuma gider

B Yeni aktiviteler denerim

C Insanlarla birlikte olmaktan hoglanirim
D Gergek duygularimi saklarim

A Haksiz elestirilere aldirmam

B Oncelikleri kolayca saptayabilirim
C Sosyal aktivitelerde canliyimdir

D Basarilarim iizerine fazla konugsmam

A Biitcelere harfiyen riayet ederim

B Bir teklif deki zayif noktalar1 gorebilirim

C Beklenmedik sosyal durumlarla basa cikabilirim
D Zorlayici fiziksel aktiviteden hoslanirim

A Yeniliklerden hoglanirim

B Bazi seyler hakkinda degismez fikirlerim vardir
C Soyut kavramlari rahatlikla anlayabilirim

D Ani kararlar veririm

A Detaylarin gozden kagmamasina dikkat ederim
B Projeleri planlarim

C Insanlar1 oldugu gibi kabul ederim

D Hayata cok sey sigdiririm

A Genelde neseli bir ruh halim vardir

B Yonetimde aligilmig standartlart desteklerim
C Grupta liderligi iistlenirim

D Kolay kolay incinmem

A Istedigimi kabul ettirmek i¢in kurnaz davranabilirim
B Isler ters gidince endise duyarim

C Kendi bildigimi okurum

D Matematiksel verileri hemen kavrarim

A Problemlere orijinal ¢éziimler bulmaya ¢alisirim
B Yeni seyler yaparim

C Miisterilere fikirlerimi kabul ettiririm

D Bagkalarinin projem hakkindaki fikirlerini alirim

A Hareketli aktivitelerden hoslanirim

B Duraksamadan riskli kararlar alabilirim

C Bilimsel ¢alismalardan hoslanirim

D Bagkalarinin hakkimda ne diisiindiigii ile ilgilenmem

A Incelik ve dikkat isteyen islerden hoslanirim

B Problemlere ilging ¢6ziimler bulurum

C Onemli kisilerle birlikteyken kendime giivenirim
D Kendimi kolayca rahatlatabilirim
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A Planlardaki problemleri gorebilirim

B Isler kotii gitse de nesemi kaybetmem
C Viicut dilini anlamaya ¢alisirim

D Geleneksel bir yaklasim bi¢imim vardir

A Insanlarla beraberken kendimi rahat hissederim
B Hayatta basarili olmak isterim

C Insanlar1 yonetirim

D Insanlarla birlikte olmak ihtiyac1 duyarim

A Her nokta iizerinde titizlikle dururum

B Oturmus is sistemlerini uygularim

C Baz seyler iizerine kesin fikirlerim vardi
D Hirsli hedefler koyarim

A Beklenmedik sosyal durumlarla basa ¢ikabilirim
B Cesitli yollarla sanata destek vermek isterim

C Pratik bir yaklagim tarzina sahibim

D Kendimi objektif olarak degerlendiririm

A Kendime has gevseme metodlar1 kullanirim
B Cabuk 6grenirim

C Baskalarina karsi diisiinceli davranirim

D Esprili hikayelerle insanlar1 neselendiririm

A Rekabet unsuru tastyan aktivitelerden hoslanirim
B Kisilerin moralimi bozmasina izin vermem

C Bagkalar1 aksini diisiinseler de ben yoluma giderim
D Enerjik ve yasam doluyumdur

A Rahatsiz oldugumu belli etmem

B Siipheci bir miisteriyi ikna edebilirim
C Kiiltiirel aktiviteler ilgimi ceker

D Analitik diisiince yetenegim iyidir

A Olabilecek en yiiksek seviyeye ¢ikmak isterim
B Yararh pek ¢ok fikir tiretirim

C Bagkalarinin géremedigi hatalar1 goriiriim

D Gerektiginde hislerimi bir kenara birakirim

A Cabuk karar veririm

B Her seyin daha iyi olacagini diisiiniiriim
C Bir toplantiy1 iyi yonetirim

D Sakinimdir

A Detaylar1 hi¢ kagirmam

B Insanlara kisisel sorunlarinda yardime1 olurum

C Fikir birligiyle karar verilmesini saglarim

D Bagkalarinin hakkimda kotii diisiinmesine aldirmam
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EK-1

A Cikabilecek problemleri 6nceden goriiriim

B Zayif bir fikri hemen fark ederim

C Yeni aktiviteler denemekten hoslanirim

D Belli bir zaman programina uyulmasini saglarim

A Bitmemis islerden huzursuz olurum
B Sozciiliik roliinii iistlenirim

C Klasik miizikten hoslanirim

D Orjinal fikirler iiretirim

A Olaylarin daha iyiye gidecegini diisiiniiriim
B Kiiciik basarilarla yetinmem

C Soyut diisiinen bir kisiyim

D Vade bitim tarihleri beni hep endiselendirir

A Bagkalarindan daha ¢ok enerjim vardir

B Kendi giidiilerimi analiz ederim

C Baslamadan once her seyi iyice diistintiriim
D Tek basima grup namina karar verebilirim

A Ne olursa olsun kazanmayi severim

B Bozuk makinelerle basa ¢ikabilirim

C Dezavantajlan gorebilirim

D Insanlarin iyiligi icin onlara dnerilerde bulunurum

A Vadenin bitim tarihine kesinlikle uyarim
B Kisisel hedeflerimi gerceklestiririm

C Teorileri tartismaktan hoslanirim

D Digerlerinin nasil davrandigini gézlerim

A Her seyin alisilagelmis sekilde yapilmasini isterim
Basarilarimi her firsatta gilndeme getirmem
Kararlarin grup tarafindan alinmasindan hoglanirim
Gruptan bagimsiz diisiiniiriim

A Bagkalari ile birlikte olmaktan hoslanirim

B Akilci ¢oziimler sunarim

C Metodik ¢alismaktan hoslanirim

D Grup karsisinda resmi konugma yapmaktan hoslanirim

A Istatistikleri analiz etmekten hoslanirim
B Sanata deger veririm

C Kendimi anlayabilirim

D Cabuk incinmem

A Tamirat icin her tiirlii ara¢ gerecim vardir
B Biitgelere harfiyen riayet ederim

C Zorlayici fiziksel aktiviteden hoglanirim
D Oturmus ¢alisma metodlarini izlerim
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A Muhtag birisini gordiigtimde iiziiliiriim

B Ekstra sorumluluklar istlenirim

C Itibar toplamay1 baskalarina birakirim

D ihtimam ve sebat isteyen gorevlerde basariliyrm

A Detaylan kagirmaktan korkarim
B Satis yapmaktan hoslanirim

C Gergin olmaktan kaginirim

D Gayet dinamik bir kisiyim

A Genelde iimitsizlige kapilmam

B Verilere dayanarak karar veririm

C Goreve sebatla devam ederim

D Yabancilarla birlikteyken kendime giivenirim

A Sanat eserlerine hayranlik duyarim

B Gosteris yapmaktan kag¢inirim

C Yaptigim isler hakkinda endigeler tasirim
D Orjinal fikirlere sahibim

A Eski arkadaslarimdan haber alinca sevinirim

B Iyi kompozisyona sahip resimlere hayran olurum
C Kolayca rahatlayabilirim

D Rekabetle iyi basa ¢ikabilirim

A Tami tamina kendi istedigimi yaparim
Konusma yaparken zorlanmam

Degisik yerlere giderim

Cabuk karara varirim

A Dis iilkelere seyahati severim

B Insanlar fikirlerim dogrultusunda ikna etmeye ¢alisirim
C Ustiinkorii olusturulmus tezleri elestiririm

D Verilerdeki egilimleri goriiriim

A Vaziyete hakim olurum

B Verilerle ugrasmaktan hoslanirim

C Detaylarin dogru olmasina dikkat ederim
D Maglubiyeti hi¢ kabul etmem

A Onceden diisiiniiriim

B Bir eglencenin can damariyimdir
C Kiiltiirel aktiviteleri desteklerim
D Riske girerim

A Problemlerle karsilagsam da negsemi kaybetmem
B Tekliflerin eksik noktalarini bulurum

C Detaylarda ¢ok titizimdir

D Kendi davranislarimi analiz ederim
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A Yeni ve degisik seyler denemekten hoslanirim

B Bir seyleri iyi yapamamaktan endise duyarim

C Isimdeki basarima gore 6diillendirilmeyi yeglerim
D Konugkanimdir

A Nadiren kotiimser olurum

B Hislerimi kontrol altinda tutarim

C Hicbir zaman mevkiimle caka satmam
D Hareketli tatillerden hoslanirim

A Insanlara talimatlar veririm

B Grup tartismalarim desteklerim

C Planlardaki problemlere dikkat cekerim
D Soyut diisiiniiriim

A Bos zamanlarimda hareketli aktivitelere katilirim
B Insanlarin duygularina saygi duyarim

C Yalniz olmaktansa arkadaglarimla olmay1 yeglerim
D Gergekgi bir insanim

A Hos hikayelerle insanlar1 eglendiririm
B Bagkalarim alt etmeye kararliyimdir
C Anlagmazliklar1 konusarak ¢ozerim

D Isleri zamaninda bitiririm

A Duygularimi saklarim

B Iyimser yaklagimliyim

C Bagkalarinin iyiligi i¢in gayret gosteririm

D Istedigimi yapabilmek igin 6zgiir olmaliyrm

A Her sey aleyhime olsa da kazanirim
B Fikirlerimi somut verilere dayandirmay1 severim
C Muhafazakar metodlar1 benimserim
D Gorevimin gereklerine sadik kalirnm

A Kolay kolay incinmem,

B Kendi davraniglarim {izerine diisiiniiriim
C Onemim konusunda miitevaziyimdir

D Duygusal patlamalara meydan vermem

A Geleneksel yontemlere giivenirim

B Sanatsal meraklarim vardir

C Gelecek i¢in planlar yaparim

D Ayni fikirde olmadigimi agik acik sdylerim

A Arkadasliklar kurar gelistiririm
B Yeni bir iiriinii satabilirim

C Ani kararlar veririm

D Ekipte liderligi iistlenirim
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A Sosyal olaylarda kendime giivenliyimdir

B Is arkadaslarima zorluklarda yardimci olurum
C Rakamlarla analitik diisiinebilirim

D Sosyal ortamlarda canli ve neseliyimdir

A Miicadelesiz yenilgiyi kabul etmek istemem
B lyinin de iyisi olmak igin ¢ok ¢aligirim

C Herkese sz hakki verdigimden emin olurum
D Sé6zel yanim kuvvetlidir

A Olumsuz elestiriler beni etkilemez

B Uygulamali islerden hoslanirim

C Gorev bitesiye kadar ucunu birakmam

D Fikirlerimi kabul ettirmeyi genelde basaririm

A Bastan sona planlayamadigim gorevlerden hoslanirim
B Duygusal patlamalara meydan vermem

C Denklem ve formiillerle ugrasmaktan hoslanirim

D Stresle basa ¢ikarim

A Metodik ¢calisma gerektiren isleri severim
B Cabuk karar veririm

C Bagskalarinin ahbapligindan hoslanirim

D Bagkalarinin fikirlerini alirim

A Yeni bir fikri iyi pazarlarim

B Iltifat alinca utanirim

C Yarismal1 bir ortamda kaybetmeyi gbze alamam
D Bozuk seyleri onaririm

A Cok calisirim

B Baski altinda sogukkanli olurum

C Genis bir arkadas ¢evresine sahibim

D Eglenceleri istedigim gibi yonlendiririm

A Gayet enerjik bir insanim

B Degerlendirmelerimi ¢abucak yaparim

C Yasamimdaki degisikliklere kolayca adapte olurum
D Hislerimi ise karigtirmam

A Kolayca rahatlamay1 beceririm

B Demokratik davranisi benimserim

C Duygularimi saklarim

D Ol¢me ve degerlendirme ile ilgili gorevleri severim

100A Gelenekleri kaybolmamis bir toplumdan yanayim

B Bazen kendimi yorgun ve hevessiz hissederim
C Arkadasliklar kurmay1 severim
D Hesap islerinde tertipliyimdir
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