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HiZMETKAR LIDERLIK; TURIiZM SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

Hizmetkar Liderlik modeli, Sosyal Bilimlerde, Isletme Béliimiiniin altinda
Y 6netim ve Organizasyon ‘un temelini olusturan Lider ve liderlik kavramlari, Liderlik
cesitleri, liderlik teorileri yaklasimlari, Modern yaklagimlarinin uzantisinda
incelenerek ele alinmistir. Bu arastirmanin amaci Turizm sekt6rii ¢alisanlarinda
Hizmetkar Liderlik Modelinin bilinirligi ve diizeylerinin belirlenmesidir. Arastirma
Antalya Bolgesinde bulunan ii¢ ayr1 bes yildizli otellerde ¢alisan personelin goniillii
katilhimi ile 319 kisiye yapilmistir. Gegerli Anket sayist 301 ‘dir. Arastirmada elde
edilen verilerin toplanmasi i¢in iki boliimden olusan anket formu kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan anket formunun birinci bdliimiinde katilimcilarin demografik
Ozelliklerinin belirlenmesi i¢in 4 adet soruya ek olarak turizm sektoriindeki ¢alisma
stiresi, calistig1 departman, liderlik ile ilgili bir egitim veya toplantiya katilma durumu,
hizmetkar liderlik hakkinda bilgisi olmasi sorular1 sorulmustur. Anketin ikinci
boliimiinde katilimeilarin Hizmetkar Liderlik diizeylerini belirlemek i¢in besli likert
tipli dlgek sunulmustur. Arastirma sonucunda Hizmetkar Liderlik Algilar ile ilgili
[fadelere Bagli Ortalama ve Standart Sapma Degerleri incelendiginde, Hizmetkar
Liderlik algilarinin egitime gore yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu baglamda
Hizmetkar Liderligin bilinirligi ve bunun gelistirilerek rol model Liderlik olmasina

katki saglanmaya caligilmistir.
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ABSTRACT

SERVANT LEADERSHIP; A RESEARCH IN THE TOURISM SECTOR

Servant Leadership model, Social Sciences, Business Administration under
the Management and Organization under the leadership and leadership concepts,
Leadership types, leadership theories approaches, Modern approaches are examined
in the extension of the purpose of the purpose of this research is to identify the level
and level of Servant Leadership Model in the employees of the tourism sector. The
study was conducted on 319 people with voluntary participation of the personnel
working in three different five star hotels in Antalya Region. The number of valid
questionnaires is 301. Two-part survey form was used to collect the data obtained
from the study. In the first part of the questionnaire used in the study, in order to
determine the demographic characteristics of the participants, in addition to 4
questions, the questions about the working time in the tourism sector, the department
in which they work, the participation in a training or meeting in leadership, and the
knowledge of the servant leadership are asked. In the second part of the
questionnaire, a five - point Likert type scale was presented to determine the level of
Servant Leadership of the participants. When the average and standard deviation
values related to expressions related to servants' perceptions of servant leadership
were examined, it was determined that Servant Leadership perceptions were high. In
this context, it has been tried to contribute to the recognition of Servant Leadership
and to be a role model Leadership.
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GIRIS

Lider, bireyleri ortak hedeflere yonelten, hedefleri benimseten, bireyler arasi
birligi olusturan, daginik gii¢ ve bilgiyi bir araya toplayip gorevdaslik yaratan kisidir.

Lider bireyler, yonettigi insanlarin hayatlarinda olumlu degisiklikler yapan insanlardir.

Liderligin temeli, insanlara hizmet etmek, onlarin hayatlarini iyilestirmektir.
Gergek bir lider, ilk olarak liderlik yaptig1 insanlarin rahathigini diisiiniir. 1970’lerde

Robert K.Greenleaf tarafindan ortaya atilan bir kavram var: "Hizmetkar Lider".

Hizmetkar Lider, yapabileceklerinin en iyisini basarmalarini saglayabilmek
i¢in takipgilerine hizmet eder. Hizmetkar Lider, biitiin problemleri ¢dzen bir kahraman
olmaktan c¢ikip, yeni fikirlerin iiretilmesini saglayan bir hizmetkar haline gelir ve bu
sekilde karar verme giiciinii takipgileriyle paylasir. Hizmetkar Lider, takipgilerinin

gelisimini yakindan izlemekten ve onlara bu konuda yol gostermekten sorumludur.

Hizmetkar Lider, bulundugu konumun ona kazandirdiklariyla tatmin olmaz,

onu tatmin eden, kendi Liderliginde digerlerinin kazandiklaridir.

Bu calismada c¢agimizin modern liderlik tiirlerinden biri olan Hizmetkar
Liderligin, turizm sektorii calisanlarinda bilinirliginin arastirilma uygulamasi
yapilmistir. Birinci Boliimde liderlik ve kavrami ile ilgili literatiir caligmasi
yapilmigtir. Liderlik ve hizmetkar liderlik tanimlar1 verilerek 6zellikleri anlatilmisgtir.
Liderlik gesitleri, liderlik teorileri ve baslica yaklasimlar ele alinmustir. Ikinci Boliimde
ise Hizmetkar liderlik kavramu literatiir caligmas1 yapilmis, boyutlar1 ve modelleri
incelenmistir. Arastirmanin tigiincli boliimiinde ise arastirmanin konusu amaci 6nemi

hipotezleri kapsami, yontemler ve bulgular paylasiimistir.

Amacimiz, otellerde gorev yapan g¢alisanlarin hizmetkar liderlik diizeylerinin
neler oldugunu gozlemlemek; calisanlarin hizmetkar liderlik diizeylerinin demografik
ozelliklerine ve sektorel tecriibe diizeylerine, ¢alistiklar1 departman, liderlik egitimi
alma durumlarina ve hizmetkar liderlik hakkinda bilgi sahibi olma durumlarina gore

farklilasmasinin arastirilmasidir.



Arastirmanin 6nemi; Hizmetkar Liderligin otorite kurmaya calisan liderlerin
disinda insanliga hizmet eden, paydasinda insani degerlerin var oldugu, goniilliiliik ve
icten hizmet sunan liderlik modelinin bilinmesi ve tiim diinyada varliginin hissedilerek

uygulanmasidir.

Arastirma Antalya Bolgesinde bulunan ii¢ ayr1 Bes yildizli otellerde calisan
personellerin goniillii katilimiyla 319 kisiye yapilmistir. Gegerli Anket sayis1 301 “dir.
Ancak daha kapsamli bir sonug i¢in daha fazla kisi sayisi ile daha detayli sorular ile
Olgiilmesi gerekmektedir. Anket olarak; (internet araciliyla ¢evrim i¢i yollardan ve
sosyal alanlarda )Van Dierendonck ve Nuijten'in (2011) Hizmetkar Liderlik lgegi

anketi kullanilmustir.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK KAVRAMI VE HIZMETKAR LIDERLIK

1.1.Liderlik Kavram

Lider, liderlik ve liderligi anlatan ifadelerin bulundugu yazilar insanlik tarihi
kadar eski olmakla birlikte tarihsel siirecte 5000 yil 6ncesine kadar dayanmaktadir.
Ayrica Yunan Filozoflarmin ilk giinlerinden beri baslayan orgiitsel davranistaki en
Oonemli arastirma konularindan birisi olarak karsimiza da ¢ikmaktadir (Shahriari,
Mehrmanesh, & Hosseini, 2015). Misir hiyerogliflerindeki lider (seshemu) liderlik
(seshement) ve takipgileri (shemsu) kayitlari bulunmustur. Tiirk destanlari, Cin
Klasikleri; liderin ozellikleri, insanlara olan sorumluluklar1 ve ogiitlerle doludur.
Yunan liderlik kavramlar1 Homeros’un Iliada’sinda kahramanlar vasitasiyla
orneklendirilmistir. Plato “Cumbhuriyet”, Aristo “politika” da ideal iilkenin ideal
liderligi i¢in “Filozof Krali” tanimlanmistir. MS. 100 yilinda Plutarch “Paralel
Yasamlar” da liderler arasindaki benzerlikleri inceler. Sezar, Cicero, Senaca gibi Latin
yazarlarda liderlik ve yonetim hakkinda yazmislardir. Ronesans devrinin hareketli
ortaminda pragmatist bir yaklagimla liderligi ele alan Machiavelli’nin “Prens”i bugiin
bile sira dis1 etkili liderlige drnek olusturmaktadir (Urii Sam F. O., Caliskan, Atan, &
Yozgat, 2013).

Globallesmenin etkisi sonucunda bugiinkii is yasaminda hizli ve karmasik bir
degisim siireci baglamistir. Globallesen diinyamizda iletisim ve bilgi teknolojilerinde
meydana gelen degisimlerin ve i gorenlerin tatmin ve moral duygularinin orgiitsel
etkililige ve verimlilige yansidigi, rekabetin hizli bir sekilde artis gosterdigi,
insanlardaki yetenek, beceri ve bilgiden faydalanmanin en miithim kaynak oldugu
bugiinkii toplumlarda, liderin var olusu ve sahip oldugu fonksiyonlar &nceki
donemlerdeki gibi lider-ast iliskisinden daha karisik bir hale gegmistir (Yi1lmaz, 2011,
s. 5).



Globallesmenin sonucunda igletmelerde ve toplumlarda goriisen degisiklikler
lider ihtiyacinin artmasina neden olmustur. Cilinkii s6z konusu degisimler ile bas
edebilecek kisiler liderlerdir. Siirekli olarak gelisme ve degisme igerisinde bulunan
isletmeler ve toplumlar i¢in liderligin 6nem kazanmasi yonetim alaninda arastirma
yapan kisilerin bilimsel yontemler kullanarak liderlik hususunda ¢alisma yapmalarini

zorunlu bir hale getirmistir (Gliney, 2011, s. 336).

Davranig bilimleri kapsamindaki konulardan hakkinda en ¢ok ¢alisma yapilan
konu liderlik konusudur. Liderlik birgok konudaki sosyal bilimin (y6netim bilimi,
siyaset bilimi, sosyoloji, psikoloji) ortak konularindan biri olmasma ragmen
aragtirmacilar liderligin ne anlama geldigi konusunda ortak bir fikre varilamamaistir.
Liderlik kavramina farkli sekillerde bakildiginda ve yaklasildiginda farkli bir sekilde
tanimlanabilen ve analiz edilebilen bir kavram oldugu goriiliir. Bu baglamda liderlik
yonetimi is yagamiyla alakali bir kavram olmasi kadar tarihsel, felsefi, askeri, politik,
sosyolojik ve psikolojik bir kavram oldugunu da sdylemek miimkiindiir (Sisman M. ,

2002, s. 1).

Liderlik konusunda yapilan tanimlarin biiyiik bir boliimii incelendiginde ve
sentez yapilmaya calisildiginda liderlik kavrami, bir grup insanin belli hedefler
cercevesinde bir araya toplanmasi ve bu hedeflere ulasmak icin bu insanlarin harekete
gecirilmesi konusunda bilgi ve yeteneklerin tamami seklinde tanimlanabilmektedir

(Eren E. , Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 2012, s. 431).

1.2. Liderligin Tanimi

Liderlik kavrami, yonetim bilimleri igerisindeki diger bircok kavram gibi
tanimi1 hakkinda goriis birligi saglanamamis bir kavramdir. Tarihsel siire¢ icerisinde,
insanoglunun var olusundan bugiine degin farkli liderlik 6zelliklerinin degisik kisilerin
zihninde canlandirdigi imgeler ve olusturulan farkl: teoriler dogrultusunda giiniimiizde

birgok farkli liderlik taniminin yapildigi dikkat ¢ekmektedir (Amah, 2015),

Liderligin kendisi genel olarak, bir bireyin ortak bir hedefe ulagmasi i¢in
baskalarini etkiledigi bir siire¢ olarak tanimlanir (Shahriari, Mehrmanesh, & Hosseini,
2015), Yillar igerisinde yasam sartlarinda meydana gelen degisimler, orgiitsel anlamda

gerceklesen gelisimler, ¢alisanlarin gittikce artan ve degisen beklentileri karsisinda ise



yapilan liderlik tanimlar1 ve liderlik tiirleri yetersiz kalmaya baglamistir (Bakan &
Dogan, Hizmetkar liderlik, 2012),

Lider’in tanimina da bakacak olursak; kendisini distan kusatan her tiirlii sosyal
sekillendirici unsur ile i¢cten kusatan her tiirlii dogal ve dinilmis etkileyici unsura karsi,
onlar1 kontrol altina alip, hiirriyetini kazanmig, tamamen hiir bir irade ile segtigi, ideal
edindigi bir yaratici hamlenin sorumlulugunu merkezine yerlestirdigi ahlaki bir
hareket, bir baskaldiriy1 yasayan kisi seklindedir. Ve liderin liderlikten once geldigi,
liderlik siireci olmasa dahi liderin var oldugu, liderligin lidere bagli oldugu temel ifade

edilmistir (Cihanser, 2008).

Son yillarda yapilan calismalarda liderligin, orgiit kiiltiiriiniin temeli oldugu;
yani, liderler kuruluslarin yaratilmasi ve basarisi iizerinde en fazla etkiye sahip oldugu

tanimsal olarak da vurgulanmistir (Robinson, 2016).

Insanlarin siyasal, ekonomik, orgiitsel ve toplumsal hayatlarinda miihim bir
yere sahip olan liderlik olgusu, {izerinde ¢ok tartisilan ve arastirma yapilan bir konu
olmasina karsin farkli aragtirmacilar ve yazarlar tarafindan, farkli agilardan ve farkli
bilim dallarinda gergeklestirilen farkli tanimlar mevcuttur, kisaca fikir birligi yapilmis
bir tanim bulunmamaktadir (Bakan, 2009, s. 140).

Liderlik isletme yonetimi, yonetim bilimi ve Orgiitsel davranis alanlarinda
caligmalar gergeklestiren kisilerin iizerinde siklikla durdugu bir konudur. Liderlik
konusunda 3000’in tizerinde ampirik ¢alisma gergeklestirilmistir (Celik V. , 2000, s.
1). Calismacilar liderlik kavramini genel olarak sahip olduklart perspektiflere, nemli
bulduklar1 ve ilgi duyduklari olgulara gore yorumlamiglardir. Stogdill tarafindan
gerceklestirilen bir literatlir taramasi sonucunda “liderlik kavrami hakkinda tanim
yapmaya calisan kisiler kadar liderlik tanimi bulundugu” belirlenmistir. Stogdill
tarafindan gerceklestirilen gozlemin ardindan liderlik konusunda yeni tanimlamalarin
yapilmas1 ayni sekilde devam etmistir. Son 50 senede liderlik konusunda yapilmis olan

tanimlardan birkaci asagida belirtilmistir (Yukl, 2010, s. 2);

Liderlik kavrammnin kokeni Ingilizce’ye dayanmaktadir ve “lead” fiilinden

gelmektedir. Kavramin sahip oldugu anlamlar; rehberlik yapmak, onciiliik etmek,



kilavuzluk etmek, yol gostermek ve yon gostermektir. “Leader” kavramiysa lider, bas,
onder, kilavuz, rehber anlamlar1 tagimaktadir. Tiirk¢cede liderlik kavramina karsilik
olarak onderlik kavrami 6nerilmis olsa da ulusal alan yazinda “liderlik” kavrami daha

yaygin bir sekilde kabul edilmis ve kullanilmistir (Sisman M. , 2012, s. 2).

e Liderlik grup iiyelerinin bir tanesinin Orgiit hedeflerine ulasabilmek i¢in
gruptaki liyeleri etki altina almasidir (George & Gareth, 2008, s. 391).

e Liderlik belli hedeflere ulagabilmek icin insanlarin c¢abalarini etkileme ve
yonlendirme siirecidir (Hoddgetts, 1999, s. 534).

e Liderlik, bir hedefe yonelik olarak grup iiyelerine rehberlik eden veya yol
gosteren kisidir (Bertocci, 2009, s. 6).

e Liderlik gruptaki {iiyelerden bir tanesinin grubun etkinliklerini Orgiitiin
hedeflerinin gergeklestirilmesi icin yonlendirmesi veya koordine etmesi
stirecidir (Yukl, 2010, s. 3).

e Liderlik, belli bir zamanda, durumda ve belli sartlar altinda bir gruptaki
kisilerin Orgiitin amaglarima ulagsmak i¢in c¢abalamasini saglayan, ortam
amaglara ulagsmaya katkida bulunan, sergilenen liderlik davraniglarindan
memnuniyet duymalarini saglayan ve tecriibeleri aktaran etkileme siirecidir
(Werner, 1993).

e Liderlik orgiitiin amaglarina ulasabilmek i¢in insanlarin etkilenmesidir (Daft,
2008, s. 490).

e Liderlik bir orgiitiin {iyelerine yaptirilmak istenen seyleri, yaptirabilmek i¢in
diger iiyeleri de etki altina alma stirecidir (Martin & Fellenz, 2010, s. 196).

e Liderlik, orgiit tarafindan belirlenen hedeflere ulasabilmek icin Orgiitiin
tiyelerini harekete gecirme, yonlendirme ve etkileme siirecidir (Hellriegel,
Jackson, & Slolum, 1999, s. 500).

e Liderlik, belli kosullarda belirli grupsal ya da kisisel amaclara ulasabilmek i¢in
bir kisinin diger insanlarin etkinliklerine etki etmesi ve yonlendirmesidir

(Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2010, s. 569).



e Liderlik insanlar etrafinda toplayabilme ve Orgiitiin amaglarina ulasabilmek
icin bu kisileri harekete ge¢irmeyi saglayan yetki, yetenek ve bilgilerin

tamamidir (Bakan, Biiyiikbese, & Bedestenci, 2004, s. 43).

Liderlik konusundaki tanimlar genel anlamui ile incelendiginde kisisel 6zellikler
kapsaminda bulunan davranislar ve durumlar, diger insanlar etkileme yetenegi, diger
insanlar ile rol iliskileri ve etkilesim tarzi, yonetsel pozisyon ile alakali gii¢, yetki ve
gorevin mesrulastirilmasi ile diger insanlarin algilar1 gibi konularin vurgulanarak,

liderlik konusunda tanimlar yapildigi gorilmistiir (Kolamaz, 2007, s. 17).

Goriildugii gibi liderlik konusundaki tanimlarin ortak noktalar1 genellikle ayn1
konular lizerindedir. Ortak paydada yer alan kriterler; belli sartlarin bulunmasi, belli
hedeflerin bulunmasi, izleyici bir grubun bulunmasi ve gruba etki edebilecek bir
liderin bulunmasidir. Liderlik bu baglamda bir grubu, belli sartlar altinda, belli
hedefler ¢ercevesinde toplayabilme ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in grubu harekete
gecirme, etkileme yetenek ve bilgilerinin tamamidir (Zel U. , Kisilik ve Liderlik, 2011,
s. 110).

1.3. Liderlik ve Yoneticilik

Yapilan caligmalara gore; liderlik ve liderlerin yonetim ve yoneticilerden farkli oldugu
diistinilmiistir (Stanley, 2017). Farkliliklarin oldugu goriilityor olmasiyla birlikte
liderlik kavraminin agiklamalarina benzer sekilde liderlik ve yoneticilik kavramlarinin
farkli oluslariyla ilgili net bir ifade agiklanamamis, sadece farkli farkli tanimlamalar
ve agiklamalar yapilmaya devam etmektedir. Bu tanimlamalar igerisinden 6n plana
cikan iki tanimlamay1 ele aldigimizda; Yonetici bagkalar1 tarafindan o pozisyona
getirilmis, baskalar1 adina calisan, dnceden belirlenen amacglara ulasmak i¢in ¢aba
gosteren, isleri planlayan, uygulatan ve denetleyen kisidir (Dal, 2014). Liderlik ise
belli kosullar altinda kisisel veya grup amaglarini gergeklestirmek iizere bir kimsenin

bagskalariin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir.

Bu durumda da (Northouse P. G., 2014)’e gore; yoneticilik ve liderlik rollerinin

anlayist ve kiyaslanmasinda temel bazi kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar



genellikle is yasamindaki olgulara dair yoneticilik ve liderligin ne kadar da farklh

yonlerde yaklasimlara sahip oldugunu gostermektedir (Tablo 1).

Tablo 1. Yoneticilik ve Liderlik Rollerinin Kiyaslanmasi

Planlama ve Biitgeleme
Gilindem Belirleme
Zaman Cizelgeleri Olusturma
Kaynaklar1 Yo6neltme
Ise Alma ve Orgiitleme
Yapiy1 Temin Etme
Ise Yerlestirme
Kural ve Prosediirler Belirleme
Kontrol Etme ve Sorun Cozme
Tesvik Gelistirme
Yaratict Coziimler Uretme

Diizelten Eylemler Yapma

Yo6n Belirleme
Vizyon Yaratma
Biiyiik Resmi Aydinlatma
Strateji Belirleme
Kisileri Yonlendirme
Iletisim Hedefleri
Baglilik Arama
Gruplar ve Koalisyonlar Olusturma
Motive Etme
Ilham Verme ve Dinamiklestirme
Astlar1 Giiclendirme

Karsilanmayan Ihtiyaglar1 Giderme

Yonetici ve lider kavramlariin karsilagtirmasina gelindiginde; yonetici verilen

gbrevi yapan, lideri ise Ongoérdiiglii derecede daha sonra olast ortaya cikabilecek

gorevleri de planlayarak ileriyi goren ve gorevler siirecini yiiriiten kisiler olarak ifade

edilebilmektedir. Y Onetici nasil ve ne zaman sorularina cevap ararken, lider ne ve ni¢in

sorularina yanit bulmaya caligir (Dal, 2014).



Tablo 2. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar (Dal, 2014 ’e gére; Bennis ve
Goldsmith, 1997 ve Taskiran, 2001, s. 17 den adapte edilmigtir.)

Muhafaza eder. Gelistirir.
Sistem ve yapilara odaklanr. Insanlara odaklanur.
Idare eder. Yenilik yapar.
Kontrol eder. Glven tesvik eder.
Var olan diizeni kabul eder. Diizeni zorlar.
Taklit eder. Yeniyi ortaya ¢ikarir.
Kisa donemli diisiiniir. Uzun vadeli yaklasima sahiptir.
Nasil ve ne zaman sorularini sorar. Ne ve ni¢in sorularini sorar.
Calisanin itaat etmesini bekler. Calisanin baghiligini bekler.
Islerin dogru yapilmasini saglar. Dogru islerin yapilmasini saglar.
Analitik karar alma yetisi vardir. Sezgisel karar alma yetisi vardir.
Glicii, yonetsel pozisyonundan gelir. Glici, kisisel 6zelliklerinden gelir.
Kontrol islevini yliriitiir, sonuglar1 Sosyal ve duygusal destek saglar.

planlarla karsilastirir.

Yapilan bagka bir ¢alismada; Kotter’in yonetici ile lider arasinda giindem
olusturma, iligki aglar1 olusturma, uygulama ve sonuclar olarak siralanan dort temel

unsur altinda yoneticilik ve liderlik karsilastirmasi ele alinmistir ( Dal, 2014°e gore;

Tablo 3.a ve Tablo 3.b).



Tablo 3.a Yonetici ve Lider Arasindaki Farkliliklar

Giindem Planlama ve biit¢eleme Planlama ve biitceleme
Olusturma Y 6n olusturma Yon olusturma
Plan gelistirme Plan gelistirme
Gelecek vizyonu gelistirme Gelecek vizyonu gelistirme
Zaman tablosu gelistirme Zaman tablosu gelistirme

Degisim stratejileri gelistirme = Degisim stratejileri gelistirme

Iliski Aglar1  Organize etme/yerlestirme Organize etme/yerlestirme
Olusturma Insanlar1 yerlestirme Insanlar1 yerlestirme
Gelistirme Gelistirme
Yerlestirme, yetki verme Yerlestirme, yetki verme
Uygulama Kontrol/problem ¢6zme Calismalari tesvik etme

Izleme ve dogru davramislar Engelleri asma konusunda tesvik
etme
Sonuglar Diizen ve tahmin edilebilirlik ~ Potansiyel olarak devrimci
degisimler
Digerleri tarafindan beklenen = Yenilik

6nemli sonuglar Kaosu diuzenleme

Bugiin yoneticilik ve liderlik arasinda bulunan farklilik ve benzerliklerin
belirlenmesi mithim calisma konularindan birisidir. Bu kaplamda Ergeneli (2006)
yoneticilik ve liderlik arasindaki farkin liderlikte zorlama olmamasi oldugunu
belirtmistir. Yoneticiler giicli resmi kaynaklardan kazanmaktadir, liderler ise gii¢lerini

etkileme yeteneklerinden elde etmektedir (Kirel, 1998, s. 185).

Yonetici, lider ve takip¢i kavramlarmi birbiri ile karsilastirmali bir sekilde
aciklayan diislinceye gore; yonetici yanitlar ve olgular ile alakalidir, esnek degildir,
form ve istikrar arar, kisa vadeli diisiiniir, tahminleme yapar ve kontrol eder. Lider;
risk alir, sentez yapar, agiktir, hayal giiciinii kullanir, uzun vadeli diisiiniir, aktiftir,

inisiyatif ile ilgilenir, alternatif arar, stratejiye karisir, icerik ile ilgilenir,

10



timevarimeidir, dinamiktir ve deneyselcidir. Takipgiler; hem kiiciik hem de resmi
ayrintilar1 gorebilirler, diger insanlarla beraber calisabilme kabiliyetleri vardir, bir
kahramana ihtiyag duymadan da yollarina devam edebilirler, psikolojik ve ahlaki
dengeleri, Orgiit amaglarini ve kisisel amaglarini izlerken bir tanesini diger birine tercih
etmemesine neden olur, ortak hedefleri elde edebilmek icin takim ¢aligmasi yaparlar

(Hass & Tamarkin, 2000, s. 82-83).

Cagdas yonetimlerdeki liderlerin sahip oldugu 6zellikler, yoneticilere ait temel
islevlerden biri olmak zorundadir. Fakat yonetim oOrgiitlerindeki yoneticiler bazi
zamanlarda lider 6zellikleri barindirmamalarina ragmen bu géreve getirilebilmektedir.
Diger taraftan toplumsal orneklere bakildigi zaman, yoOnetici olmamasina ragmen
biiyiik ¢apta insanlar1 etkileyerek bu kisilere liderlik yapan kisiler ile de karsilagsmak
miimkiindiir. Yonetici ve lider kavramlari birbirleri ile benzer kavram olmakla beraber
aralarinda mithim farkliliklar mevcuttur. Liderler barindirdiklar1 6zellikler ile diger
insanlart etkileyebilen ve belirlenen hedefler cer¢evesinde misyon ve vizyon
olusturabilen bireylerdir. Yoneticilerse diger insanlarca yer aldiklart pozisyona
atanmis, onlar namina belirlenen amaglara dayali bir sekilde ¢aba harcayan, isleri
planlayan, uygulayan ve denetleyen bireylerdir. Yoneticilerin giicli ceza ve ddiile

dayanmaktadir. Yoneticilik bir mevkii iken liderlik bir siirectir (Kauses, 1999, s. 40).

S6z konusu kavramlar arasindaki farkliliklar tizerinde duran Erdogan (1991,
s.332) liderin grup tarafindan izlenen kisi oldugunu belirtmistir. Yoneticilerin lider
olmast zorunlu degildir, ayrica gruptaki kisilerin geneli tarafindan benimsenmesi
gerekmemektedir. Liderin ise grubun biiyiik boliimii veya tamami tarafindan kabul
edilip izlenen kisi olmas1 gerekmektedir. Yoneticiler orgiitiin amaclarina ulagsmak icin
caligir. Liderin amaci ise astlarinin gereksinimlerini gidermektir. Yoneticiler orgiitiin
hedeflerine ulasamadigi zaman basarisiz kabul edilirken, liderler astlarinin
gereksinimlerini gideremediklerinde basarisiz kabul edilirler. Erdogan yonetici ve

lider arasindaki farkliliklar1 Tablo 3’teki gibi 6zetlemistir.
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Tablo 4.b Yonetici ve Lider Arasindaki Farkliliklar

Degisim ile ilgilenir.
Yonlendirici kisilerdir.
Konusma metinlerini kendileri
hazirlamaktadirlar.

Moral otoritelere dayanmaktadir.

Yap1y1 korumak ile ilgilenir.
Yonetici kisilerdir.
Yazilmis metinleri kendileri
okumaktadirlar.

Biirokratik otoritelere dayanmaktadir.

Izleyicilere miicadele ruhu  Mutlu topluluklari korur.
asilamaktadir.

Giict paylasilmig amaglara Ceza ve ddiile dayali bir giicii vardir.
dayanmaktadir.

Vizyon sahibi kisilerdir. Biitge ve liste sahibidir.
Denetler.

Kaynak: (Ergetin, 2000, s. 332)

Motive eder.

Yonetici kavramini 6zetle “karar alan kisi” seklinde tanimlamak miimkiindiir
(Aytirk, 1990, s. 116). Kavram bir diger tanimda “Bir orgiit igerisinde en yiiksek
mevkii de yer alan idare ve sevkg¢i” seklinde agiklanmistir. Diger bir ifadeyle bir
kurumun basinda yer alan, emrinde is¢iler ¢alisan, kumanda ve emir veren bireylerdir.
Yoneticinin kisaca yoOnetim ¢alismalarini

mimkiindiir (Tortop, 1994, s. 213).

stirdiiren kisi oldugunu sdylemek

Lider ve yonetici kavramlarimin siklikla karsilastirilmalarinin - sebebi
sinirlarinin kesin bir sekilde cizilememis ve taniminin net bir sekilde yapilamamis
olmasidir. Bugiin yaygm olan diisiince gii¢lii insanlarin bagsarili lider oldugu
diisiincesidir. Fakat tiim giiclii liderlerin basarili yonetici olacaklarin1 sdylemek
miimkiin degildir. Buna benzer olarak basarili olan tiim yoneticilerin liderlik
ozelliklerine sahip oldugunu soylemek de dogru degildir. Fakat bu basarili
yoneticilerin gii¢lii ve etkin bir lider olamayacagi anlamma gelmemektedir (Ozel,

1994, 5. 52).

Yoneticilik ve liderlik arasindaki farklar soyledir; “ Yoneticilik yonetim

sorumlulugunu almak, isleri yiiriitmek ve uygulamaya koymak anlamina gelmektedir.
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Liderlikse tutulacak yonii ve yolu belirlemek, etkilemek, goriisleri ve davranislar
yonlendirmek demektir. Yoneticiler ellerindeki isi dogru bir sekilde yaparlar,
liderlerse dogru isleri yaparlar.”. Warren Banes (1994, s.102-110). Liderlerin liderlik
siirecinde merkezlerine dinamik unsurlar1 ve bireyleri yerlestirdikleri betimlenmistir.
Orgiit veya grupta meydana getirdikleri moral, degerler ve izleyicilerine verdikleri
emirlerle onlarda 6zel bir amag ve istek olusturduklari ifade edilmistir. Liderlerin
islerini yiikk veya zorunluluk olarak gormediklerini, is yerlerinde cosku iginde
olduklarini, ayn1 kendileri gibi is gorenlerinin de risk almalarii sagladiklari ve onlar1

bunun karsiliginda ddiillendirdikleri belirtmistir( Giiner, 2002, s. 10).

1.4. Liderlik Cesitleri / Liderlik Teorileri / Liderlikte Bashca Yaklasimlar

Liderlikte baglica yaklagimlar ele alinmadan Once tanimlarindan da
anlasilacagi gibi liderligin karmasik ve enteresan bir olgu oldugu anlasilmaktadir.
Yillardir yapilan arastirmalar gostermistir ki; liderligin temelleri ve icerigi sebebiyle
sade ve kolay bir olgu olmaktan da 6teye sosyal alandaki en karmasik kavramlar
arasina kabul edildigini belirtmistir. Bugiine kadar yapilan ve halen de devam eden

liderlik aragtirmalarini (Akis, 2004) dort grupta toplamustir (Tablo 4):

o Kisilik 6zelliklerini arastiran liderlik yaklasimlari.

e Davranis ozelliklerini ve tarzlarini arastiran liderlik yaklasimlar

e Lider ve takipgileri arasindaki iligkileri durumsal olarak degerlendiren liderlik
yaklasimlar1

e Liderin takipgileriyle olan iligkilerini etkilesim siireci olarak degerlendiren
yaklasimlar ve takipgileri lideri kabul etmelerinde belirleyici olan, liderin

takipgiler tarafindan algilanma siireclerini arastiran iliskisel yaklagimlar.
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1-Kisisel Ozellik

2- Davramssal

3- Durumsal

4- Modern Liderlik Teorileri
Etki / Karizma
iliskisel (Déniistiiriicii)

Liderlik, Hizmetkar Liderlik,
(Takipgilik Teorisi)

1907-1947

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra

(1950°ler)-1960’lar

1950’1ler-1980’lerin basi

1920’lerin ortasi, 1977 sonrasi

1978’den giiniimiize

Tablo 5.Liderlik Yaklasimlar1 Ozeti

- Bu liderin olaganiistii veya bahsedilmis
nitelikleri vardir.
- Belirli bireyler dogal bir idare yetenegine
sahiptir.
- Liderler, kendilerini takipgilerinden ayiran

kisisel dzelliklere sahiptirler.

- Liderligin tek bir yolu vardir.
- Insanlara, iiretime ve yapiya yiiksek alaka

gosteren liderler etkin olacaktir.

- Liderler kosullara gore farkli sekillerde

davranirlar.

- Kimin lider olarak ¢ikacagini kosullar belirler.

- Farkli durumlar i¢in farkli liderlik 6zellikleri

gereklidir.

- Liderlik bir etki ya da sosyal miibadele

stirecidir.
- Liderlik iligkisel bir siiregtir.

- Liderlik paylasilan bir siirectir.

Takipgilige 6nem verilmesi gerekir.

Kaynak:, (Aksel, 2012),
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- Bu yaklasimda kosullar dikkate alinmaz.

- Birgok 6zellik, 6lgmek ya da gozlemek i¢in ¢ok belirsiz ya da soyuttur.
Calismalar, kisisel 6zellikleri liderlik etkinligiyle kati olarak
iligkilendirmemistir.

- Birgok kisisel dzellik ¢alismasi, liderlik davraniglarini ve takipgilerin
motivasyonunu ihmal eder.

- Durumsal degiskenler ve grup siiregleri dikkate alinmaz; belirli tiir liderlik
davraniglariin etkin oldugu durumlari saptamakta galismalar basarisiz
olmustur.

- Liderligin gosterdigi davranislar

- Birgok olumsallik (contingency) teorisinin muglak olmasi, belirgin ve
sinanabilir 6nermeler yapilabilmesini giiglestirmektedir.
- Teoriler kesin dlgiilere sahip degildir.

- Herkese degismeyen ve en iyi liderlik yoktur. Bunlar duruma baglidir.

- Toplumun yeni formunun cevabi
- Lider-takipgi etkilesimine karizmanin tesiri tizerine daha fazla aragtirmaya
ihtiyag vardir.
- Aragtirma eksikligi
- Karizmatik ve doniistiiriicii liderligin benzerlik ve farkliliklar1 hakkinda daha
fazla agiklama gerekiyor.
- Isbirligi, degisim ve yetkilendirme siirecinin gerceklestirilmesi ve 6lgiilmesi

Zor.



1.4.1.0zellikler Yaklasimi

Cok uzun zamandir neden her insanin lider olmadigi, bazi insanlarin neden
lider oldugu sorgulamalar1 iizerine gelistirilen ilk liderlik yaklagimidir. Liderlik
alanindaki caligmalar heniiz bir diizene girmedigi 18. Yiizyildan baslayarak 20. yiizyil
baslarina kadar iistiin insan teorisi ile hiz kazanmisti. Ayrica M.O. 450-M.S.1940
yillar1 arasinda Ozellikler yaklagimi 6n planda tutulmustur (Dal, 2014’a gore; Zel,
2001). Yirminci yiizyilda ise 1907-1947 wyillar1 arasinda bu yaklasim agirlik
kazanmistir (Tablo 3). Bu yaklasima gore; liderligin dogustan gelen 6zelliklerle mi
kazanildig1 ya da sonradan mi1 6grenildigi sorulari 6n plana ¢gikmaktadir, (Aksel, 2012)
(Northouse P. G., 2013).

Ozellikler yaklagimi bircok liderin karakter &zelliklerinin incelenmesiyle
temelini olusturmustur. Arastirmalarda da fiziksel ozelliklerin, zeka ya da 6zgiiven
gibi kisilik 6zelliklerinin liderlik tizerindeki etkisini 6l¢cme ve bireyler arasi farkliliklar
ve de bu belirlenen 6zelliklere sahip bireylerin gelistirilmesi gibi basit temele dayanan

hususlar incelenmistir, (Aksel, 2012).

Bu yaklasim, bilim insanlarinin “Lider dogulur mu, yoksa lider olunur mu?”

sorusuna aradiklari bir yanit olmustur (Dal, 2014),

1.4.2.Yetenekler Yaklasimi

Ozellikler yaklasiminda yine liderin kendisinin 6zelliklerini dikkate alan bir
yaklasimdir 6zellikler yaklasiminda bireyin kisisel 6zellikleri (boy, kilo vd.) yerine

liderin yetenekleri tizerinde durulmaktadir.

Yetenekler yaklagimi bir yonetim seklini teknik, beseri ve kavramsal yetenek
olarak ii¢ temel yetenek igerisinde ele almaktadir (Katz, 2009). Bu ii¢ temel yetenegi

Ozetlersek;

Teknik Yetenek: Liderin 151 hakkindaki siire¢, yontem ve teknik bilgileri
hakkindaki yetkinligi,
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Beseri Yetenek: Liderin liderlik yaptig1 grup icerisinde ortak ¢aba olusturmasi,
birlikte hareket etmesindeki yetkinligi,

Kavramsal Yetenek: Liderin Orgiitiinii biitiin olarak gdrebilmesiyle ilgili
yetenektir. Biitiindeki her bir parcanin degerini ve isleyisteki yerini bilmesiyle ilgilidir

(Dal, 2014),

1.4.3.Davramssal Yaklasim

Liderlerin belirgin olarak ayni 6zelliklere sahip olmadiginin ortaya konulmasi
ile birlikte 6zellikler yaklagiminin liderlik kavramini agiklamada yetersiz kalisi, konu
lizerinde calisan arastirmacilar1 yeni arayiglara itmis ve dikkatlerini etkili liderlerin

davraniglarindaki niteliklere ¢evirmelerine neden olmustur (Taskiran, 2001, s. 27).

Etkin liderlerin ne olduklari yerine ne yaptiklari, astlariyla nasil iliski
kurduklari, izleyicilerini nasil motive ettikleri, gorevleri nasil yerine getirdikleri

saptamaya ¢alisilmistir (Simsek vd., 2008: 252-253).

Ozellikler kuraminin liderlik kavrammmi agiklamaya yeterli olmamasi
calismacilarin liderlik davraniglar1 konusunda arastirmalar gergeklestirmesine neden
olmustur. Bu arastirmalar sonucunda basarili liderlerin yetenekleri ve 6zellikleri Tablo

5’teki gibi 6zetlenmistir.
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Tablo 6. Basarili Liderlerin Ozellik ve Yetenekleri

Durumlara uyum gosterme Zeki

Sosyal ¢evreye uyum saglamada ¢evik =~ Kavramsal beceri

olma

Basar1 yonelimli ve hirsh Yaratici

Iddiaci Anlayish ve diplomatik

Isbirlikci Etkileyici konusabilme

Baglilik Orgiitleme

Karar verici Grubunun gorevleriyle alakali bilgi
sahibi olma

Enerjik Sosyal becerilere sahip olma

Baglilik Ikna kabiliyeti bulundurma

Direngli

Stres hosgoriisii sahibi
Kendine giivenen
Sorumluluk {tistlenebilen

Kaynak: (Celik V., 2013)

Davranis¢1 kuramlarda liderlere ait davraniglar incelenmis, bu davranislarin
yonelimleri tespit edilmeye c¢alisilmistir. Bu kuramda liderlik davraniglarina ait iki
boyut iizerinde durulmustur. Bu boyutlar iliski yonelimli ve goérev yonelimli
davraniglardir. Davranis¢r kuramda etkili bir liderin grupsal veya kisisel amaclara

ulagmaya caligirken iki yol izledigi belirtilmistir. Bu yollar (Celik V., 2013, s. 11-13);

e Gorev yonelimli davraniglar gostererek calisanlarinin daha kaliteli bir sekilde
caligmasini saglar.

e Astlarina destek olarak onlarin kisisel hedeflerine ¢alismasini saglar.

Robbins (1994) davranigsal kuramin yalnizca liderligin yapisini arastirdigini
one siirmiistiir. Ozellikler yaklagimi basarili olabilseydi, liderligi gerektiren gruplarda
ve Orgiitlerde formal makamlara yerlesebilecek dogru bireylerin tercih edilmesini

saglayan bir temel olacakti. Davranigsal kurama yon veren iki miithim c¢alisma
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bulunmaktadir. Bunlar Michigan Universitesi ve Ohio State Universitesi ¢alismalari,

Mouton ve Blake’in Yonetim Big¢imi Ol¢egidir.
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Tablo 7. Tarihsel Ag¢idan Onemli Goriilen Liderlik Calismalarim

Ozetlenmesi

e

Towa Universitesi
Liderlik

Cahismalar

Ohio State
Universitesi

Cahismalar,

Michigan
Universitesi

Cahismalar

Kurt

Lewin

Ralph
Stodgill

Rensis
Likert

1930’1 Otoriter
u Demokratik
yillar1 | Serbestlik Taniyan
n sonu Lider
Bireyi 6nemseme
1945- . .
(consideration) —
1950 i
Isi dikkate alma
yillart il
(initiating
arasi
structure)
aligan odakli
1940’1 _C ;
lider (employee-
1
centered)
yillart | | ) )
Is odakl1 lider (job-
n sonu
centered)

Otoriter Lider-Is Miktar1
Demokratik Lider-Isin
Niteligi
Serbestlik Taniyan Lider-
Ne nitelik ne de verim
acisindan etkin sonuglar
olmadig1
Liderin etkinligi her iki
boyutta da yiiksek
performans gostermesi
sonucunda artacaktir.
Birey onemseme
boyutunu dikkate alan
liderlerin bulundugu
orgiilerde, personel devir
hiz1 ve devamsizlik
azalmakta; isi dikkate
alma boyutuna énem
veren liderlerin galistigi
orgiitlerde ise, kisa
donemlerde yiiksek
performans
saglanmaktadir.
Caligan odakli yaklagim
sergileyen liderler daha
yiiksek verimlilik elde
eklemektedir.

Etkin liderler, astlariyla

yapict iliskiler i¢indedir.

Astlarini destekler ve

astlarinin kendilerine olan

giivenini artiracak yonde

davranislar gelistirir.

Kaynak: (Taskiran, 2001)
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Bilimsel metotlar
kullanilarak
yiiriitiilen ilk

liderlik ¢alismasi

olmasi

Lider
Davraniglarin
Tanimlama
Anketi
gelistirildi.
Hem insan hem
de gorev
boyutunun
onemli oldugunu
ortaya koyan ilk

calisma.

Bir lider ne kadar
calisana yonelik
bir egilim
gosterirse, 0
kadar da ise
yonelik olmaktan

uzaklasir.



1.4.3.1.Robert Blake ve Jeane Mouton’un Yénetim Bicimi Olcegi (Liderlik Gridi)

Yonetimsel davranis modelleri arasinda en bilinen ve ilk kez 1960’11 senelerde
ad1 gecen ve giiniimiize kadar defalarda gelisim ve diizeltmelere maruz kalmis olan
yonetim diyagranudir. Orgiitsel Yonetim ve gelistirmede yaygin olarak kullanilan, “ise
ilgi” ve “insanla ilgilenmek™ adl1 iki unsuru araciligiyla liderlerin sirketleri amaglarina

ulastirma egilimlerini agiklamak i¢in tasarlanmistir (Toduk, 2017, s. 33).

Texsas Universitesi’ne ait calismalar1 yiiriiten Mouton ve Blake adli iki
calismaci, Ohio Universitesi’nde gdrevli olan hocalarm belirttigi goriislere yakin

diisiinceler aciklamislardir. Bahsedilen diisiince, yonetim sekli olarak “Managerial

Grid” seklinde ifade edilebilir (Eren E. , 2012, s. 435).

Mouton ve Blake’in ortaya koymus oldugu teori aslinda Ohio Liderlik
Arastirmalarinda yer alan “yonetsel egilim programi”nin grid sebekesine
adaptasyonuyla olusturulmustur. Liderlik davraniglarina ait iki boyut olan ise ilgi ve
insana ilgi, dikey ve yatay eksenlere yerlestirilerek bes farkli liderlik sekli tiretilmistir

(Vecchio, 1995, s. 347).
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Tablo 8. Blake-Mouton'un Yonetsel Sebekesi

9.9

| |
] |
I |
I |
I I B
I |
I |
I |
1] |

I

- YAPIYI HAREKETE GEGIRME +

Kaynak: (Vecchio, 1995:347)

1.1 Tip: Etkili Olmayan Liderler: Orgiit icerisinde varhigin1 devam

ettirebilmek i¢in gereken islerin yerine getirilmesine minimum ¢aba harcar.

1.9 Tip: Kliip Liderleri: Bu liderler arkadasca, rahat ve diisiinceli iliskilere

onem verirler, gorev ilgileri minimum diizeydedir.

9.1 Tip: Gorev Liderleri: Bu liderler verimlilik i¢in ¢alisirken sahip olduklari

otoriteyi kullanirlar, insan iligkileri minimum diizeydedir.

5.5 Tip: Orgiit Liderleri: Yapilacak olan islerin adediyle, is gorenlerin

motivasyonu arasinda bir denge olusturmaya c¢alisan uzlagtirmaci kisilerdir.

9.9 Tip: Ekip Liderleri: Liderler kendilerini gérevlerine adayan caliganlarla
birlikte yiiksek verimlilige odaklanmislardir. Karsilikli saygi ve gliven maksimum

diizeydedir. Gruptaki tiim insanlar birbirine ihtiyaci oldugunun bilincindedirler.

Modelde bulunan liderlik tiplerinden “Ekip Liderligi”nin en etkin liderlik sekli
oldugu belirtilmektedir. Arastirmacilar bu yaklasimin diisiik devamsizlik ve yiiksek is
basarisiyla sonuglanacagini belirtmislerdir. Is gorenlerin kararlara katilmasi ve is
zenginlestirilmesi durumlarinda ekip liderlerinin etkinliginde daha da artis

goriilecektir (Zel U. , Kisilik ve Liderlik, 2011, s. 102).
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S6z konusu modelde liderlerin 6nceliginin verimlilik degil de insan iligkileri
olmas1 gerektigi belirtilmistir. Liderler ilk olarak is gorenlerin moral diizeylerini
arttirtp 1s doyumlarmi ylikseltmelidirler. Bunun icin liderler is goérenlerin islerine
miidahale etmeden islerini planlamalarina olanak verir, diizenlemelerine yardimci
olarak onlara duygusal destek verirler. Liderlerin i goérenlerini siki bir sekilde
denetlemek yerine genel denetim gerceklestirirler. Is gorenlerinin gereksinimlerini

onemserler (Zel U. , Kisilik ve Liderlik, 2011, s. 102).

Bu modelin sagladigr en miithim fayda lider ve yoneticilerin gosterdikleri
davraniglarin  kavramsallastirilmasina olanak tanimasidir. Bu sayede sergiledigi
yonetim seklinin ne oldugunu anlayan yoneticiler g¢esitli gelistirme programlari ve
egitimlerle, tarzlarinda istedikleri degisiklikleri yapabilmektedirler. Mouton ve Blake
olusturduklar1 6lgekteki en yiiksek etkiye sahip liderlik tiiriintin “9.9 Tipi” oldugunu
belirtseler de arastirmalar sonucunda bu tip davranisin ise devamsizlik ve is
zenginlestirmesi hususlarinda herhangi bir etkisi olmadigi belirlenmistir (Northcraft,

1994, s. 358).

1.4.3.2.Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Michigan Universitesinde yiiriitiilen liderlik ¢alismalar1, Ohio Universitesi ile
ayni1 dénemlerde Michigan Universitesi Anket Arastirma Merkezi’nde grev yapan
arastirmact R. Likert onciiliigiinde liderlik iizerine ¢alismalar yapilmistir. Yapilan bu
calisma ile liderlik konusuna farkli bir bakis acis1 getirilmeye ¢alisilarak, etkin ve etkin
olmayan lider davranislarinin neler olabilecegi incelenmistir (Tagkiran, 2001, s. 21;
Toduk, 2017, s. 32). Arastirma dort etkene dayandirilmistir, bu etkenler (Northcraft,
1994, s. 356);

o Destek: Grup iiyelerinin hislerini 6nemseyen degeri ve Onemi arttiran
davraniglar.

e Karsilikh liskileri Kolay Hale Getirme: Grup iiyelerinin arasinda karsilikl
ve yakin tatmini saglamakta olan iligkilerin gelismesini saglayan davranislar.

o Isi Kolaylagtirma: Teknik bilgi, arag- gereg gibi kaynaklar sunarak, hedeflere

ulagmay1 kolaylastiran davranislar.
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e Amacin Vurgulanmasi: Yiiksek performans elde edebilmek ve grubun

hedeflerine ulasabilmek i¢in motivasyon saglayan davranislar.

Yukarida bahsedilen etkenlerden ilk ikisi bireye yonelik olan davraniglari, son
ikisiyse ise yonelik davraniglar1 belirtmektedir. Motivasyon, maliyet, sikayetler,
devamsizlik, personel devir hizi, is tatmini ve verimlilik kriterleri kullanilarak, grubun
verimliligine ve grup iiyelerinin tatminine katki saglayan etkenlerin ayrilmasi
amaclanmustir. Gergeklestirilen arastirmanin sonucunda birbirinden farkli iki liderlik
davranigit belirlenmistir bunlar insana yonelik liderlik ve ise yonelik liderlik
davranislaridir. Ise ydnelik olan liderler, astlarinin énceden belirlenmis olan ydntem
ve ilkelere gore c¢alisip calismadigimi siirekli denetleyen, biiylik oranda makam
otoritesini ve cezalandirma yontemini kullanan kisilerdir. Kisiye yonelik liderlerse
astlariin tatminlerini yiikseltecek calisma kosullarini iyilestirmek i¢in ¢alisan, yetki
devrini esas alan ve astlarinin ilerlemeleri ve gelisimleriyle yakindan alakadar olan

kisilerdir (Yukl, 2010, s. 81).

Yapilan arastirmalardan ¢ikarilacak olan 6nemli sonuglardan biri de bireylerle
kolaylikla iletisim kurabilen, isle alakali problemlerini astlarina anlatan liderlerin, bu
davraniglar1 sergilemeyen liderlere gore daha basarili oldugudur. Yiiksek basari ile
etkinliklerini yiiriiten Orgiitlerde calisanlarin biiyiik bir boliimii liderlerini “sézcii”
olarak nitelendirmektedir. Yani liderlerin sergiledigi davranislar bir bakima orgiitiin

basarisina etki etmektedir (Zel U. , Kisilik ve Liderlik, 2011)

Aciklanan iki liderlik davranis1 arasindaki farklilik, 6zel uygulanma
sekillerinden degil de liderlige yonelis veya liderlik fonksiyonlarni ele alig
sekillerinden kaynaklanmaktadir. Kisiye yonelik olan liderler etkinliklerinin biiytik
boliimiinii is gérenlerin ¢alisma ve davraniglarini gelistirmek icin kullanir. Verimlilik
ve etkinligi arttirmak icin teknolojik ve yoOnetim yontemlerinden ¢ok bireylerin
potansiyel enerjilerini kullanmaya caligirlar. Bu liderlik davranigini sergileyen kisiler
mevcut techizat ve aletlerle is gorenlerin daha ¢ok calismasina neden olan kisilerdir.
Etkinliklerinde genel olarak astlar1 ve kendisi arasinda bulunan kisisel iliskileri

Onemserler .
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Ise yonelik liderlerse yukarida agiklananlarim tersine davramislar sergilerler. Is
gorenlerini siirekli denetler, ayrintili sekilde talimatlar verir, gergeklestirdigi
degisiklikler icin neden gosterme gerekliligi duymazlar. Is gorenleri bir hata
yaptiginda bunu sert bir sekilde cezalandirirlar. Kisiye yonelik liderlik davranisi
gosteren kisilerin yiiksek bagsar1 ve moral diizeyine ulagmakta daha etkin oldugu, ise
yonelik davraniglar gosteren kisilerinse basarinin diismesine ve moralin bozulmasina
neden oldugu belirlenmistir. Bunlarla birlikte bu konuyla ilgili daha sonradan
gergeklestirilen caligmalar, verimlilik ve liderlik arasindaki iliskilerin bu derece basit
olamayacagini gostermis, yliksek basarinin bireye yonelik davranislar ile is yonelik
davraniglarin birlesmesiyle ortaya ¢ikabilecegini gostermistir (Zel U. , Kisilik ve

Liderlik, 2011).

Michigan  Universitesi ~ Liderlik ~Aragtirmalar’nmin  amact  liderlerin
davraniglarin1 agiklamak ve simiflandirmaktir. Bunu gergeklestirirken de genellikle
uygulamali arastirmalara yonelmislerdir. Bu yolla aragtirmanin sonucunda belirlenen
etkenlerin liderlik davramislarinin agiklanmasinda yeterli geldigi ve siirecin
aciklanmasinin miimkiin oldugu ifade edilmistir. Fakat bu teoriler ile alakali olarak
kullanilan kavramlarin genellendigi ve basitlestirildigi noktasindan yola c¢ikilarak

konuya bazi elestiriler getirilmistir.

1.4.3.3. Rensis Likert’in Sistem-4 Modeli

Rensis Linker, Dougles Mc Gregor tarafindan ortaya konan yaklasimi
gelistirmis, etkin olmayan ve olan organizasyonlar1 birbirlerinden ayirt eden
davranigsal ve yapisal etkenlerin neler oldugunu arastirmiglardir. Gelistirilen model
kapsaminda; liderlere ait davraniglar dort sekilde gruplandirilmistir bu gruplar farkh

davraniglar1 ve varsayimlari igermektedir (Birdal & Aydemir, 1992, s. 24).
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Tablo 9. Likert’in Sistemlerinin Yo6netim Liderligi

Yoneticinin
Astlarina

Giiveni

Astlarin
Serbest
Davranabilme

Hisleri

Yoneticinin
Astlar ile
Iliski
Arayislarn

Yoneticiler
astlarina giiven

duymaz.

Astlar isle
alakali
hususlar1
yoOneticileriyle
tartisma
hususunda
kendilerini hig
serbest

hissetmez.

Y oneticiler
sorunlari
¢ozebilmek i¢in
astlarinin
diislince
goriiglerini

nadiren sorar.

Yoneticiler
astlaria
efendilerin
hizmetgilerine
duydugu kadar

giiven duyarlar.

Astlar isle
alakali
hususlart
yoneticileriyle
tartisma
hususunda
kendilerini
serbest
hissetmez.
Yoneticiler
sorunlart
¢Ozebilmek igin
astlariin
diisiince ve
goriislerini bazi
zamanlarda

sorar.

Yoneticiler

astlarma
tatminkar ancak
tam olmayan
sekilde gliven
duyarlar.
Kontrolii
ellerinde

tutmak isterler.

Astlar isle
alakali
hususlar1
yoneticileriyle
serbest bir
sekilde
tartisabilir.

Y oneticiler
sorunlari
¢Ozebilmek igin
astlarinin
diisiince ve
goriislerini
genel olarak

sorar.

Kaynak: (Luthans, 1992, s. 306)
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Y oneticiler
astlarina her
konuda

giivenirler.

Astlar isle
alakali
hususlar1
yoneticileriyle
tamamen
serbest bir
sekilde
tartisabilir.

Yoneticiler
sorunlart
¢Ozebilmek
i¢in astlarinin
diistince ve
gorislerini her

Zaman sorar.



Modelde bulunan liderlik davranislari su sekilde agiklanabilir (Eren E. , 2012,
s. 30-31)

e Sistem 1. Istismarci Otokratik: Yoneticiler is gorenlerine nadir olarak karar
stireglerine katilma imkani vermelerine karsin, kararlarin biiyilk boliimiinii
kendileri almaktadirlar ve aldiklar1 kararlar1 komut zinciriyle alt kademelere
ulastirmaktadirlar. s gérenler ceza, korku ve tehdit ile calistirilmakta, verilen
odiiller ile giiven ve fizyolojik ihtiyaglar1 giderilmektedir.

e Sistem 2. Yardimsever Otokratik: Orgiitsel hedeflerin belirlenmesi ve
mithim kararlarin alinmasi tist yonetimce gerceklestirilmesine karsin, alinacak
olan bazi kararlar sinirlanarak bu kararlarin alt kademeler tarafindan alinmasi
saglanmaktadir. Is gorenlerin giidiillenmesinde hem giiclii cezalar hem de
odiiller kullanilmaktadir.

e Sistem 3. Katihmci: Kararlarin alinmast ve politikalarin belirlenmesi
genellikle iist yonetimce gergeklestirilir. Astlarin alt kademelerde 6zel teknik
kararlar1 almasina olanak verilir. Iletisim yukaridan asagiya ve asagidan
yukariya iki sekilde gerceklesir.

e Sistem 4. Demokratik: Karar alma koordineli sekilde tiim orgiit igerisinde pay
edilmektedir. Iletisim sadece hiyerarsik bir yapida yukaridan asagiya ve
asagidan yukar1 degil, yanlara dogru da islemektedir. Is gorenlere etkinlik
sonuclarint degerlendirme, yontemleri gelistirme, hedefleri belirleme ve
ekonomik odiilleri arttirma imkanlart taninmakla beraber eksiksiz bir

motivasyon imkani da verilmektedir.

Likert tarafindan yapilan bu arastirma; ytliksek verimlilige sahip olan gruplarin
Sistem 4 ve Sistem 3 ile yonetildiklerini, diisiik verimlilige sahip olan gruplarinsa

Sistem 2 ve Sistem 3 ile yonetildiklerini gostermektedir (Kogel, 2010, s. 338).
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1.4.3.4.0hio State Universitesi Calismalar

Ikinci diinya savasinin sona ermesini takip eden yillarda Ohio State
tiniversitesinde  liderligin  davramigsal noktasindan incelenmesi ¢alismalari
gerceklestirilmistir. Savas doneminin etkilemesi ile bu arastirmalarin iizerinde
genellikle askeri acidan durulmus incelemeler bu alan {izerinde yogunlagmistir.
Yapilan arastirmalar sonucundaki bulgular liderlerin davranisinin Orgiit iyeleri
igerisindeki basarisi ve is doyumu konusunda dogrudan etkisi oldugu yoniindedir (Zel

U., Kisilik ve Liderlik, 2011, s. 264).

Arastirmanin ilerleyen noktalarinda goriilmektedir ki liderin yanin sira, orgiit
tiyelerinin de topluluk basarisinda roliiniin 6nemi vurgulanmig O6ne ¢ikmistir.
Arastirmalarin neticesinde 1800 liderin davranis seklide ele almarak. Istatistiksel
olarak veri analizlerinden yararlanilarak davranmisin temelinin dayandirildigr iki
degiskene ulasilmistir. Bunlar ise; Ise agirlik vermek ve insiyatif, bireyi dikkate alma
faktorii olarak tanimlanmaktadir. Ise yonelim ve insiyatif faktdriinde liderlerin isin
tanimin belirlenmesine verdigi agirlik s6z konusu iken kisiyi dikkate alma faktoriinde
ise liderin bireyin ihtiyaglari ve isteklerini dikkate alma bu dogrultuda hareket etmeleri
davramis1 gozlemlenmektedir. Ohio Universitesinde gergeklestirilen calismalarda
“Leader Behaviour Description” (LBDQ) olarak adlandirilan bir ankaet
gelistirilmistir. Bu anket sonucunda da liderlerin davranislaribnin iliski yonelimi ve

gbrev yonelimine etkisinin boyutlari 6l¢iilmeye calisilmistir.

Direkt olarak orgiitsel hedef ile alakali gérev yonelimli liderlik davraniglarinda
genellikle istenilen davranislar; gorev analizi gergeklestirme, ¢alisanlar arasi iligkileri
belirleme, topluluk performansini degerlendirebilme, boyut oOrgiitleme, iletisim
kanallarnin etkin kullanimi gibi kavramlar1 kapsamaktadir. Gorev yonelimli liderlik
kavramint  benimseyen bireyler, genellikle oOrgiit iyelerinin gorevlerinin
gerceklestirmesinde hedeflenen performansin gerceklestirilmesi ve iizerinde hareket
edilmesi ayrica belirlenen kurallar ¢ergevesinde harekete etmenin 6nemine siki sikiya
baghdirlar. .” (Robbins, 1994, s. 174). Liderler i¢in énem arz eden, toplulugun
verimligini en iist diizeye tasimak ve biitiin topluluk iiyelerinin gérev sorumluluklarini

sarts1z ve kosulsuz gerceklestirmesini saglamaktir.,
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Mliski yonelimli liderlik anlayislarinin zellikleri ise samimiyet, sayg1 ve giiven
esastir. Iliski yonelimli liderlik davranisinin temeli buna dayandirilmaktadir. Bu
nedenle liderler onlar izleyenlerin diisiincesi, konumu, rahati, is tatmini konularina
egilirler. Bireyler odakli liderlerde onlar1 izleyenler ile arkadasg¢a, onlarin sorunlarini
¢ozmeye yonelik yaklasim s6z konusudur. Ayrica liderler ve takipgileri arasinda
yiiksek oranda psikolojik baglar bulunmaktadir (Celik V. , 2013, s. 12-13). Orgiit
iiyelernin daha faydali olabilmeleri igin, liderlerinin belirledigi vizyona saygi
gostermeleri, giiven duymalar1 ve inanmalar1 gerekir. Lider ile orgiit tiyelerini ortak
paydada birlestirecek bireyler ise orgiit lideridir. Ohio State Universitesinde
gerceklesen LBDQ caligmalarindan elde edilen sonuglardan Halphin su sekilde
bahsetmektedir (Celik V., 2013, s. 13).

e LBDQ (Liderlik davranisi betimleme anketi) tarafindan iliski ve gorev
yonelimli liderlik olmak {izere 2 ana davranis boyutu belirlenmistir.

e Etkin lider davranisi iligski ve gorev yonelimli olarak tanimlanmis ve liderin
davranisi olarak belirtilmistir.

e izleyenleri ve liderin davranis etkinligi noktasinda bir ters orant: vardir. Liderin
takipgileri genellikle iliski yonelimli davranis bi¢imini benimserlerken,
Liderler ise genel olarak gorev yonelimli davranis bigimini belirlemektedirler.

e ki bigimde de yani hem iliski hem de gérev ydnelimli davranis bigiminde ise
topluluklarda uyum ve yakin dostluk gibi Orgiit 6zelliklerinin yaninda
kurallarda esneklik ve oOrgiit tyelerinin davranis bicimlerinde degisiklik
izlenmektedir.

e lzleyenlerin liderin yaptig1 davranislar hakkindaki betimlemeleri ve liderin
gerceklestirdigi davranis bi¢cimi hakkinda da zayif bir iliski mevcut
bulunmaktadir.

e Birbirinden farkli liderlik sekillerini giiclendiren bir¢ok farkli toplumsal

yapilarda mevcut bulunmaktadir.

Incelenen bu arastirmalarin  neticesinde, liderlerin bireye odaklanan
davraniglar1 arttik¢a, is goren hizi ve ise gelme sikligi artmaktadir. Bu baglamda
liderlerin davranmis bigimlerinin i gorenlerin performansi, memnuniyeti, ¢alisan

basarisi ve liderlere olan inanci olumlu olarak degistirdigi gdzlemlenmektedir. Orgiit
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tiyeleri lider ve toplulugun basaristi disinda tutulmaksizin, aksine toplulugun

etkinliginin kilit noktas1 olarak kabul edilmektedir.

1.4.3.5.Iowa Universitesi Liderlik Calismalar

1930’1u senelerin sonunda Lewest’in 6nderliginde gerceklesen K. White, Lippit
ve Ralph’ dan olusan arastirmaci gurubunun IOWA Universitesinde gerceklestirdigi
calismalarda liderlik ve bu alanda onciiliikk gorevini iistlenmislerdir. Bu konuda en
onemli teorisyenlerden olan ve orgiit dinamikleri teoreminin babasi olan Lewin’ ise
ilk calismasint on yasindaki c¢ocuklari kullanarak ve onlara eglence kiiplerini
kullandirarak gerceklestirmistir. Farkli liderlik tarzlar1 ile yonetilen ¢ocuklar
arasindaki iliskileri ve farkliliklar1 incelemistir. Ug farkli sekilde incelenen ¢ocuklar
serbest birakici, otoriter ve demokratik olarak ayr1 ayr1 davranig bigimleri incelenistir

(Begecg, 1999, s. 23).

1.4.3.6. McGregor’un X ve Y Teorileri

Dougles McGregor 6lmeden iki sene dnce 1957 senesinde ilk kez yayimlanan
“The Human Side of Enterprise” kitabinda bir oOrgiitte gorev alan yoneticilerin
sergiledikleri davraniglarin, bu kisinin 6rgiitteki diger insanlar1 nasil gordiigline ve

nasil algiladigina bagli oldugu belirtilmistir (; Yilmaz, 2011, s. 51; ).

McGregor liderlik davraniglarini belirleyen en mithim faktdriin liderlerin insan
davraniglari  konusundaki varsayimlart oldugunu belirtmistir. S6z  konusu
varsayimlarin birbirine karsit iki goriisiin  bulundugu bir yapida toplanmasi
miimkiindiir (; Saruhan & Yildiz, 2009, s. 168-169; ). X ve Y kuramlar1 kapsaminda
liderlerin davraniglarinin siralamasi su sekilde yapilmaktadir. McGregor yonlendirme
ve denetim geleneksel goriiniisiine sahip olan X kuramina ait varsayimlari su sekilde

belirtmistir (; Simsek, Akgemci, & Celik, 2011, s. 257-258);

e Normal kosullarda insanlar calismaktan hoslanmaz, hatta firsat bulduklar

zaman ¢aligsmaktan kacar.
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e insanlarin galismay1 sevmemelerinden dolay: orgiitlerin belirledigi amaglara
ulasabilmek i¢in is gérenlerin ¢alismaya zorlanmasi gerekmektedir bu kisiler
yonlendirilmeli, kontrol edilmesi, baski altinda tutulmali ve gerekirse tehdit
edilmelidir.

e Normal kosullarda insanlar is ve yiikselme konularinda hevesli degildir,
yonetilmeyi tercih eder, sorumluluktan kacarlar ve ilk olarak giivenlik talep
ederler. Kendilerine en ¢ok geliri getirecek isi tercih ederler.

e Insanlarm biiyiikk bir kism1 yapici degildir ve degisikliklere karsi direng
gostermektedir.

e Orgiit ¢alisanlar igin miihim olan 6rgiit amaclar1 degil, kisisel ¢ikarlaridir.

McGregor orgiitsel ve kisisel amaglarin birlestiricisi 'Y  kuraminin

varsayimlarini su sekilde belirtmistir (; Eren E. , 20009, s. 41);

e s yerinde is gorenlerin diisiinsel ve fiziksel ¢aba harcamasi dinlenmek ya da
oyun oynamak kadar dogaldir.

e Ceza ve siki denetimle korkutma is gorenlerin orgiitsel hedeflere yonelmesi
icin kullanilacak tek yontem degildir. is gorenler ve orgiit arasinda bir bag
olusturulur bu kisilerin isini ve calisma arkadaslarin1 sevmesi saglanirsa, is
gorenler denetim ve yonetim yollarmi kullanarak orgiite hizmet etmeye ve
fayda saglamaya calisirlar.

e Orgiitsel hedeflere bagli olma durumu bu hedeflere ulasildiginda kazanilacak
odiillere baglidir.

e Sartlar elverisli duruma getirildiginde normal insanlar yalnizca sorumluluk
almakla kalmaz sorumluluk aramaya da baslar.

e Orgiitsel problemlerin giderilmesinde gereken yaraticilik, ustalik ve hayal giicii
gibi beceriler insanlar arasinda biiyiik 6lclide pay edilmistir.

e (agdas endiistri hayatinda normal insanlar yalnizca belli bir konu iizerinde
uzmanlasmaya ve ¢alismaya zorlandiklari i¢in beceri ve yeteneklerin yalnizca

belli bir kismindan faydalanilabilmektedir.

Yukarida belirtilmis olan agiklamalardan da goriildiigii iizere; X kuramindaki

varsayimlar yonetimlerdeki sorunlarin sebeplerini is gorenlerde ararken, Y
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kuramindaki varsayimlar ig gorenlerin sorumluluk almadan ve is birliginden kacarak
¢aligmalarinin sug¢unun yonetimde oldugunu ortaya belirtmektedir (Aslan, 2009, s.
112).

X ve Y kurami genel olarak degerlendirilecek olursa; X kuraminda liderler kati
bir denetim yapar, otoriter bir sekilde hareket eder, insanlarin sorumluluk almak
istemedigini, calismay1 sevmedigini bu nedenle de siki bir sekilde kontrol edilmeleri
gerektigini diisiinlir ve bunlara gore hareket eder. Diger bir deyisle X kuramim
benimsemis olan liderler daha miidahaleci ve otoriterdir. Y yaklagimindaysa X
yaklagiminin aksine daha insancil diigiinceler hakimdir. Dinlenmek de ¢alismak kadar
dogal ve normal kabul edilir, aslinda insanlarin tamami ¢aliskandir, kendilerine has
iiretici yanlar1 mevcuttur ve gerekli kosullar saglandiginda insanlarin basariya
ulagmalar1 miimkiindiir. Bir diger ifadeyle Y kuramini benimsemis olan liderler daha

demokratik ve katilimc1 davraniglar sergilemektedirler (Findike1, 2011).

1.4.4. Durumsalhik Yaklasimi

Durumsallik konusundaki yaklagimlar “Her alanda gecerli olabilecek bir
liderlik davranis1 ve 6zelligi mevcut degildir” temeline dayanmaktadir (Sisman M. ,
2012, s. 6). Farkli durumlar altinda farkli liderlik davranislari sergilenmesi gerektigi

icin liderlerin farkli durumlarin ihtiyaglarina gore liderlik davramislar1 gostermesi

gerekmektedir (Northouse P. G., 2014, s. 99).

Liderin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, izleyiciler, amaclar, ortam sartlar
liderlik davranislarina etki eden temel etkenlerdir. S6z konusu etkenler birbirleri ile
karsilikl1 etkilesim icerisindedir. Ozetle durumsallik yaklasimi gercevesinde liderlik
zaman ve konuma gore farklilik gosteren karigik sistemlerin belirledigi yonetsel

rollerdir (Eren E. , 2012, s. 445).

Durumsal liderlik yaklasimlar1 c¢ercevesinde Fred Fiedler tarafindan
olusturulan Durumsallik Yaklasimi, Yol-Amag¢ Yaklasimi, Philip Yetton ve Victor
Vroom Yaklasimi, Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi ve Hersey ve

Blanchard’in Durumsallik yaklagimi bulunmaktadir.
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Fiedler tarafindan iiretilen durumsallik kuraminda; liderlerin sahip oldugu
kisilik ile yer aldig1 ortamin yapisal zellikleri ve karmasikliginin birleserek lideri
meydana getirdigi belirtilmektedir (Erdogan, 2010, s. 55). Fiedler iliski ve gorev
merkezli iki liderlik seklinin bulundugunu 6ne siirmiistiir. Belirtilen iki liderlik sekli
birbirlerine tamamiyla zir olan iki tarafi meydana getirmektedir ne iligski yonelimli
liderlerin ne de gorev yonelimli liderlerin siirekli olarak etkinlik saglayamayacagin
one siirmektedir. Fiedler liderlik davranislarina etki eden {i¢ adet durumsal degiskenin

mevcut oldugunu belirtmistir. Bunlar (Lunenberg & Ornstein, 2013, s. 111);

e Liderlerin astlari ile iliskileri,
e Gorevlerinin yapist,

e Liderin pozisyonunda sahip oldugu giig.

Durumsallik yaklagimlari arasinda yer alan Yol-Ama¢ Kurami; liderlige ait
iliski ve gdrev yonelimli boyutlar1 kabullenmekle beraber, ii¢lincii bir boyut olarak
liderlerin astlarin1 hedeflerine ulasabilmeleri icin giidiilemesini de ilave etmektedir
(Erdogan, 2010, s. 55). Bu kuram esas: itibari ile liderlerin sergiledigi davranislarin
astlariin performanslari, tatmini ve motivasyonu fiizerindeki etkiyi aciklamayi

amaclamaktadir (Kogel, Isletme Yéneticiligi, 2010, s. 589).

Liderlere diisen en miithim gorev; astlar igin 6nem teskil eden hedefleri
belirleme ve astlarin bu hedeflere ulasabilmeleri i¢in izlemeleri gereken yolu

bulmalarina yardim etmektir (Zel U. , 2011, s. 140).

Philip Yetton ve Victor Vromm’un olusturdugu kuram liderlerin karar alma
stireglerine odaklanmistir. S6z konusu kuramda dogru bir sekilde alinan kararlar, bu
kararlara uygun olan vakit ve astlarin uygun diizeydeki katiliminin hedeflere ulasmay1
ve kararlarin  kabuliinii kolaylastirdigi belirtilmektedir. Bununla birlikte bu
uygulamalarin astlar1 gelistirdigini ve liderlerin etkinliklerini arttirdigi da One

stiriilmektedir (Ergetin S. , Lider Sarmalinda Vizyon, 2000, s. 48).

Hersey ve Blanchard tarafindan olusturulan kuramdaki miihim husus, liderlik
sekillerini etkililigini tespit eden durumlarda, astlarin olgunluk seviyelerinin 6nemli

bir etken oldugu diisiincesidir (Aydin, 1998, s. 202). Kuramda astlarin olgunluk
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seviyesi ve liderlik davraniglar1 arasinda bulunan iligki ortaya konmaya calisilmistir.
Astlarin olgunluk seviyeleriyle; astlarin lideri algilama sekilleri, bilgi ve becerileri,

kisilik 6zellikleri, is bilgileri, uzmanlik diizeyleri ifade edilmektedir.

J. William Reddin’in olusturdugu Ug¢ Boyutlu Liderlik Kurami’na kadar
arastirmacilar liderligi iliski ve gorev olmak iizere iki boyut ile agiklamaya
calismislardir, Reddin bu boyutlara “etkililik” boyutunu ekleyerek ¢alismalara katkida
bulunmustur. Etkililik boyutu, yoneticilerin yer aldigi konumdan dolayi
gerceklestirmek ile gorevli bulundugu hedeflere ulasabilme diizeyi seklinde
aciklanmaktadir (Aydin, 1998, s. 199).

1.4.4.1.Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fred Fielder davranis¢ci kuramlardaki isabetli bazi boyutlar1 yakalamakla
birlikte liderligin farkli durumlara baglh bir sekilde degisebilecegi sorusunun cevapsiz
kaldig1 tezinden yola ¢ikmistir. Fiedler de davranis¢1 kuramda belirlenen boyutlarla
benzerlik gosteren liderlik davraniglarini tanimlamistir. Bunlardan birincisi insana
giidiilii, digeri ise giidiilii liderlik sekli olarak agiklanmistir. Fiedler’in modeli bu
noktaya kadar davranis¢1 kuramdan biiyiik farkliliklar gostermemistir. Fakat Fiedler
bu liderlik sekillerinin, liderligin uygulandig1 alanlara gore farklilik gosterebilecegi
fikrini ortaya atmistir. Fiedler’e gore durumlarin her biri ii¢ ana boyuta gore ele

alinmalidir. Bu durumlar (Alganer, 2002, s. 15-16; Alkin, 2006, s. 17);

e Isin Yapisi: Elde bulunan isin net bir sekilde tanimlara, akis siirecine ve
kurallara sahip olmasi ile alakalidir. Bu ifade belli bir yerde belli is tanimiyla
ilgili calisan kisilerin ne Olclide farkli ya da ayni seyleri anladiklarimi
belirtmektedir.

e Kontrol Giicii: Liderin is gorenlerinin performanslarina miidahale edebilme
yetkisine olumsuz veya olumlu, ne diizeyde sahip olup olmamasi ile alakalidir.
Yani lider performanslarin is ile alakali olup olmadigi, belirlenen kurallar
cergevesinde gerceklestirilip gerceklestirilmedigi, is ortamin1 uyumlu olup
olmadig1 durumlarda is gérenlerine somut bir sekilde geri bildirim yapabilme
imkanina sahip ise bu kisinin yiiksek kontrol gliciine sahip oldugunu sdylemek

mumkindiir.
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e Lider ve Is Gorenler Arasindaki iliski Atmosferi: Liderin beraber is yaptigi

kisiler tarafindan ne diizeyde benimsendigi ile alakalidir. Liderin is arkadaslari

tarafindan pozitif degerlendirildigi, insan olarak takdir edildigi durumlar, is

goren- lider iliskisinde atmosferin olumlu oldugunu gosterir.

Fiedler tarafindan gergeklestirilen c¢alismada kendi modeli kapsaminda

tanimladig1 kisiye yonelik ve ise yonelik liderlik sekilleri yeni boyutlar olarak

tanimlamigtir.  Arastirmanin  bulgularindan elde edilen model Sekil 1’de
gosterilmektedir.
En olumiu ortam
Planlanmis Fazla —| ise yonelik
-E: Az — ige yonelik
i
Fazla —| ise yonelik
Planlanmayan —E: Az L] sipive
yonelik
kigiye
Planlanmis Fazla — | yonelik
-E: Az — | kigiye
ZAYF yonelik
_E: Fazla —* | ise yonelik
r'lata'ma)ran Az L3 | ise vinelik
En olumsuz ortam

Sekil 1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Teorisi

Kaynak: (http://home.anadolu.edu.tr, Erisim: 15.04.2019)

Izleyici- lider iliskileri, calisma grubu ve lider arasindaki iliskileri ifade

etmektedir. Liderlerin sahip oldugu karizmatik kisiligin etkisinin de goriilebilecegi bu

iligkiler liderin etki diizeyini ortaya koyacaktir. Eger grup ve lider arasinda dayanisma,

giiven ve saygi mevcutsa iliskilerin iyi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Eger kiigiik

bir oranda dayanigsma, saygi ve gliven mevcutsa iligkilerin zayif oldugunu séylemek

miimkiindiir. Zay1f iligkiler ortamin olumsuz oldugunu, iyi iligkiler ise ortamin olumlu

oldugunu gosterir (Zel U. , Kisilik ve Liderlik, 2011, s. 166).
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Basarilacak olan isin sahip oldugu nitelik; grubun hedefine ulasmak igin
cabaladig1 igin yapilmasiyla alakali olarak, onceden belirlenen yontem ve yollarin
mevcut olup olmamasiyla alakalidir. Islerin bazilar1 oldukca kesin ydntemlere
kenetlenmistir. Baz1 islerse biitiiniiyle isi gerceklestirecek olan kisilerin kararlarina
birakilmistir. Planlanan bir is genel olarak acik hedefler barindirmaktadir ve bu hedefe
nasil ulasilacagini agik bir sekilde ortaya koymaktadir. Fakat karmasik ve
planlanmamis islerin ne sekilde basarilacagi ve hangi hedefle alakali oldugu

konusunda bir yontem gelistirmek oldukga zordur (Aksel, 2012, s. 34).

Liderin makamindan elde ettigi otoritenin diizeyi; liderin elinde bulundurdugu
resmi otoritenin giicline baghdir. Liderin is goreni terfi ettirme, isini sonlandirma,
cezalandirma ve odiillendirme konularinda yiiksek giice sahip oldugu ifade
edilmektedir. Bu noktada liderin az gilice sahip olmasi olumsuz, fazla giice sahip

olmasi olumlu olarak nitelendirilmektedir (Zel U. , Kisilik ve Liderlik, 2011, s. 146).

1.4.4.2.House’un Yol-Amacg Teorisi

Martin Evans ve Robert House tarafindan ortaya atilan Amag-Yol teorisinde;
genel itibari ile liderin sergiledigi davranisin takipgilerinin moral motivasyonu ile
basar1 ve tatmin seviyeleri iizerinde dogrudan etkisi oldugunu belirtmeye
caligmaktadir. (Northcraft, 1994: 365). Bu teoride liderin takipg¢ilerini ne yol ile etkisi
altina aldig1, hedefe ulasma yontemlerinin neler oldugu ve ilgili hedeflerin takipgiler

tarafindan nasil algilandig1 tizerine yogunlagilmaktadir (Simsek, Akgemci, & Celik,
2011, s. 176).
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LIDER

AMACLARA ULASTIRACAK

YOLU

ACIKLIGA KAVUSTURUR

AMACLAR (ODUL)

Sekil 2. House ve Evans’in Yol-Amag Teorisi

Kaynak: http://home.anadolu.edu.tr, 2009

Yol- Ama¢ modelinin 6ziinde yatan liderlerin gergeklestirilecek hedefleri ve
hedefe yonelik yontemin agiklanmasi is gorenin kosullanmasi ile is doyumuna nasil
ulagilacagi hakkinda incelemelerini yiiriitmektedir. Bu modelin liderlik noktasindaki

onemi su sekilde agiklanabilir (Can, 1999, s. 197);

e Liderin, takipgilerinin istek ve beklentilerini yonlendirme derecesi(yol).
e Liderin, takipgilerinin davranisa gosterdigi tepkisini bir bagka deyisle valensini

yonlendirme derecesi (amag) .
Bi¢iminde iki sekilde tanimlama yapilabilmektedir.

Liderlerin baslica gorevi, takipgileri icin 6nem arz eden hedefler belirlemek ve
takipgilerinin bu hedefleri gergeklestirmede izleyecekleri yolu bulmalarinda 6nderlik

etmektedir. Bu modelde, liderin gerceklestirdigi davranisin, takipgilerin motive
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edilmesinde, performanslari ve tatminlerinde ki etkilerini anlamlandirma hedefi
giidiilemesidir. Bu model de bir liderin asagida bahsedilecek dort davranis bigiminden

birini kendine rehber edinmesi s6z konusudur (Northouse P. G., 2014, s. 364).

e Yonlendirici liderlik modeli: Calisanlara yapacaklar isle ilgili teknik detay
bilgiler vermesi, is gorenlerden ne bekledigini ve isi gerceklestirme
yontemlerini agiklamasidir. Belirlenen kural ve standartlarin noktasi noktasina
gerceklestirilmesini amaglar.

e Destekleyici liderlik modeli: Caligsanlarin istek ve ihtiyaglarina egilir. Herkese
esit bicimde davranmak 6nemlidir ve arkadas¢a davranig la temellendirilir. Bu
liderlik bi¢iminde iletisim kurmak daha kolay olmaktadir.

e Katilmar liderlik modeli: Lider takipgilerin diisiincelerine 6nem verir karar
alirken takipgilerin danisir ve onlarla birlikte hareket eder.

e Basan yonelik liderlik modeli: iddiali yiiksek standartlar ve hedefler koyar
takipgilerine basarabileceklerine inandigina ikna eder onlara giiven duyar ve

destekler. Fakat astlarindan siirekli yiiksek performan beklentisi i¢erisindedir.

1.4.4.3.VVroom-Yetton-Jago Liderlik Kuramm

Philip Yetton ve Victor Vroom tarafindan 1973 senesinde sunulan model
liderlerin karar alma siireclerine yogunlagmaktadir. Bundan dolayr “Karar Agact
Modeli” seklinde de isimlendirilmektedir. Modelin durumsallik modelleri kapsaminda
degerlendirilmesinin sebebi, liderin sergiledigi davranislarin kafalarindaki sorulara ve
bu sorulara ¢6ziim ararken belirledigi durumlarla ilgili yorumlarin etkilesimi

sonucunda ortaya ¢ikmasidir (Begeg, 1999, s. 55).

Modelde bes farkli karar alma sekli oldugu belirtilmektedir. Bunlar (Zel U. ,
Kisilik ve Liderlik, 2011, s. 96).

e Otokratik 1: Lider elindeki bilgileri kullanarak sorunlari kendi basina ¢ozer.

e Otokratik 2: Lider is gorenlerinden ek bilgiler talep eder ve sorunlari yine
kendi basina ¢ozer.

e Damsmac 1: Lider karar almadan evvel is gorenlerinin teklif ve fikirlerini

dinler sonra karar1 kendisi alir.
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Damsmaci 2: Lider karar almadan evvel grup olarak is gorenlerinin teklif ve

fikirlerini dinler ardindan karar1 kendisi alir.
Grup: Lider tiim ig gorenlerini grup halinde bir araya getirir ve kendi fikrini

dayatmadan demokratik bir yolla problemin ¢6zlimii i¢in ortak bir karar alir.

Calismacilar belli sartlar altinda hangi yolla karar alinmasinin dogru oldugunu

tespit etmek icin cevap verilmesi gerekli olan yedi adet soru belirlemislerdir. Bu

sorular;

Soru 1: Mevcut sorun kalite ile mi alakal1?

Soru 2: Iyi karar almaya yetecek bilgi birikimine sahip miyim?

Soru 3: Sorun islevsel mi yapisal m1?

Soru 4: Etkin bir uygulama i¢in is gérenlerin alinan karar1 kabul etmesi 6nem
arz ediyor mu?

Soru 5: Eger karar1 yalniz bagima almaliysam, is gorenlerimin aldigim karari
kabul edeceginden emin olabilir miyim?

Soru 6: Problemin ¢dziimiinde ulasilacak olan amaglar is gdrenlerce kabul
edilir mi?

Soru 7: Is gorenler arasinda bulunan anlagmazliklar tercih edilmis ¢oziimler

ile benzer mi?

Liderlerin bu sorular1 cevaplamasinin sonrasinda karar alma siirecinde hangi

davranigi sergileyecegi belirlenmektedir. Vroom-Yetton alinan kararin etkililiginin {i¢

ogeye bagli oldugunu belirtmistir. Bu 6geler (Zel U. , Kisilik ve Liderlik, 2011, s. 161).

Kararlarin Niteligi: s gorenlerin verimliligine ve is basarisma etki eden
kararlardir. Is gorenlerin giidiilenmesinde dogrudan etkisi bulunmaktadir.
Orgiitte alan kararlarin bazilar1 performans ile alakaliyken, bazilarmn iligkisi
Oonemsizdir.

Kararlarin Kabul Edilme Durumu: Model kapsaminda liderin uyguladigi
karar teknikleri, is gorenlerin karar siire¢lerine katilmasina imkan tanimalidir.
Tersi bir durumda is gérenlerin katilimi olmadan alinan kararlar, teknik agidan

dogru olsa da uygulama esnasinda basarisizlik yaratabilir. Ciinkii lider
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tarafindan alinan kararlar1 uygulayan is gorenler bu kararlara ayak
diretebilirler.

e Zamaninda Davranmak: Yiiksek kalitedeki ve kabul edilebilir kararlar elde
edebilmek icin liderlerin gerekli olandan ¢ok zaman ayirmalari, orgiitlerde
etkili bir sonuca ulasmay1 saglamamaktadir. Bir karar alabilmek i¢in gerekli
olan zamanin asgariye diismesini saglayarak bir karar sekli se¢mek

gerekmektedir.

1.4.4.4 Hersey-Blanchard’in Durumsallik Teorisi

Liderlik ¢aligmalar1 merkezinde Kenneth Blanchard ve Paul Hersey tarafindan
gelistirilmis olan Durumsallik Teorisi, Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Kurami ve Ohio
State Universitesi Liderlik Kuram1’nin birlestirilmis ve gelistirilmis halidir (Eren E. ,
2012, s. 453).

Durumsallik teorisi liderlerin 6rgiitsel iliskilerinde is gorenlerinin yeteneklerini
temel degisken olarak ele aldig1 bir yaklasim tiiriidiir. Teori liderlerin lider olmasi
saglayan ana degiskenlerin, is gérenlerinin olgunluk seviyesiyle alakali oldugunu 6ne
stirmektedir. Olgunluk kavrami is goriinen bir isi gergeklestirebilmek i¢in sahip olmasi

gereken istek, beceri ve bilgi diizeyi seklinde tanimlanabilir (Stanley, 2017, s. 27).

Olgunluktaki iki ana unsur istek ve kabiliyettir. Kabiliyet kavramini bir kisi
veya grubun is ile alakadar olurken sahip olduklar1 beceri, tecriibe ve teknik bilginin
tamami olarak tanimlamak miimkiindiir. Istekse bir kisi veya grubun isi basarabilmek
icin sahip oldugu motivasyon, baglilik ve glivenin tamamidir. Hersey ve Blanchard
olgunluk kavramini duygusal ya da yas olarak degil, basariy1 elde etmek i¢in kararli
olmak, gorevle ilgili kabiliyet, tecriibe ve sorumluluk alma istegi seklinde ifade

etmislerdir (Stoner & Freeman, 1992, s. 499).

Liderlikte astlarin olgunlugunun tespit edilmesini saglayan alt degiskenleri su

sekilde belirtmek miimkiindiir (Vecchio, 1995, s. 371);

e Makam,
e Uzmanlik,

e Yasant,

38



e Liderden beklenti,

e Orgiitteki 6zgiirliik seviyesi,

e s bilgisi,

e Lideri algilama sekli,

¢ Kisinin niteliklerinin seviyesi,
e Yeterlilik,

¢ Kisinin sahip oldugu nitelikler.

Liderlerin etkili olmasini saglayan durum, astlarin olgunluk seviyelerine uygun
bir géreve veya is gorene yoneliminin ayarlanip, birlestirilmesidir. Bu diizenleme ne
kadar iyi bir sekilde dengelenirse etkinlikte o diizeyde artig goriiliir. Liderler astlarinin
olgunluk diizeylerine gore liderlik davranislarini sekillendirirler. Bu baglamda astlarin

olgunluk diizeylerini dort grupta toplamak miimkiindiir (Yukl, 2010, s. 105).
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Sekil 3. Hersey-Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi

M-1: Soyleme, Emir Verme: Astlarin olgunluk seviyeleri diistiktiir. Liderler
goreve yogunlasarak izleyenlerinin becerilerini arttirmaya ve onlar
yetistirmeye ¢cabalamalidir.

M-2: ikna Etme: Astlarin olgunluk diizeyi M-1’e gore daha yiiksektir. Lider
hem astlarina hem de goreve yogunlasmali onlarla yakin iliskiler kurmalidir.
M-3: Kararlara Dahil Etme: Astlar yiiksek olgunluk seviyesine sahiptir.
Astlar ytiksek beceriler gosterdiklerinden liderlerin goreve daha az astlara daha
cok 1lgi gostermesi gerekmektedir.

M-4: Yetki Verme: Astlarin olgunluk seviyesi maksimumdur. Liderler
astlarina da gorevlerine de daha az 6nem gostermelidir. Ciinkii astlar1 hedeflere

ulagsmada kendilerine yeterlidirler.
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1.4.5. Modern Yaklasimlar

Degisim bugiin tiim sosyal sistemlerin hayati kiiltiirlerini ve yonetim sekillerini
hizli iletisim, hizli gelisme ve hizli bilgi artisiyla beraber derinden etkilemektedir.
Basaril1 bir degisimde liderlik biiyiik bir role sahiptir (Erkutlu, 2014, s. 81). Klasik
liderlik yaklagimlarinin yetersiz kalmasi ¢alismacilar liderlik hususunda yeni arayislar
yapmaya ve yeni calismalar gerceklestirmeye yonlendirmis; liderleri daha biitiinsel,

kapsamli ve derinden gérme gereksinimi yaratmistir.

1980°1i senelerden itibaren donistiiriicli, karizmatik ve vizyoner liderlik gibi
farkli liderlik teorileri hususunda kapsamli arastirmalar gergeklestirilmektedir.
Gergeklestirilen arastirmalarda giiclendirme, kendini gelistirme, vizyon ve doniisiim
gibi kavramlarin tizerinde durulmus, is gorenlerin belirledigi hedefleri yiikseltmek, bu
hedeflere ulagabilmelerini saglamak, ellerindeki giicii paylasmak ve astlarin lider
olabilme imkanlarinin 6niinii agmak gibi davranislardan s6z edilmistir (Aksel, 2012,

s. 59).

Modern liderlik yaklasimlari arasinda bulunan bir¢cok liderlik bigimi
bulunmaktadir. Bunlar; dontistimcii liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik,
hizmetkar liderlik, gibi ve daha bir¢ok yeni liderlik teorisi ve modern liderlik yaklasimi

bulunmaktadir. Bu yaklasimlardan bazilarini su sekilde tanimlayabilmekteyiz.

[Ik olarak 1977 yilinda Robert House tarafindan adlandirilan karizmatik
liderlik, kisisel 6zgiiven yiiksekligi ve yliksek etkileme seviyesi ayrica baskin olma
ithtiyaci, gendi ihtiyaclarmi kars1 tarafa kabullendirebilme yetene8i olarak
tanimlanmistir. House bu tezinde bu 3 temel 6zellige dayandirarak karizmatik liderlik
hakkinda bu tanimlamay1 yapmaktadir (Celep, 2014, s. 12). Kisisel davranig bigimleri
ve Ozellikleri ile ¢cevrelerindeki insanlardan kolaylikla siyrilabilen, karizmatik liderleri

takip eden insanlar1 her yonden kolaylikla etkisi altina alabilen insanlardir.

Bir bagka liderlik teorisi olan vizyoner liderlikte ise 6zellikle 90’11 yillarda pek
cok arastirma yiiriitiilmiistiir. Bu teoriye bu kadar 6nem verilmesini saglayan diisiince,
takibi gerceklestiren topluluga bir vizyon katmasidir. Ayrica topluluga gelecege

tastyan fikirler iiretmesi yani yolunu ¢izmesi de vizyoner liderligin 6nemi hakkindaki
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goriiglerin basin1 cekmektedir (Celik V., 2013, s. 163). Vizyoner liderligin bir bagka
taniminda ise; “toplulugun amacina ulasmasinda farkli bir bakis agisindan, en uygun
yolu gorebilmesini saglayan, gelecegini en iyi sekilde tayin etmeye c¢alisan kimsedir”
seklinde yapilmaktadir. Vizyon olusturulmasi i¢in vizyon sahibi olmak gerekmektedir
vizyoner liderlik kuraminin temeli buna dayandirilmaktadir. Liderler, hizla degisin ve
gelisen giliniimiiz diinyasindaki yeniliklere ayak uydura bilmek i¢in topluluklar siirekli
giincellemek gelecege uygun hale getirecek uygulamalar gerceklestirmeye
zorlanmaktadir. Bu baglamda liderin gorevlerinden birisi de gelecegi gorebilmek
olmus ve hedef koyma sorumlulugu yiiklenmistir. Iste bu nedenlerden dolayi liderlik

literatiiriine vizyon kavrami kazandirilmistir.

Doénitistimcii  liderliklerde ele alinan kavram genellikle hizli degisimler
olmustur. Toplumsal yapilarda gerceklesen hizli degisimler, topluluklarda da
cevrelerine uyum saglama amaci ile doniisim oOzellikleri gosteren degisimlerin
gerceklesmesini zorunlu kilmaktadir. Doniisiimeii liderlik 6zellikleri geregi bu
degisim siireglerine en hizli bicimde uyum saglaya bilen ve degisime liderlik edebilen
liderlik bi¢imi olarak tanimlanmaktadir. Bass ve Burns, doniisiimcii liderlik hakkinda
1978 senesinden itibaren liderlik ve yoOnetim alanlarinda arastirmalar
gerceklestirmistir (Eren E. , 2012, s. 464). Doniisiimcii liderlik, etkiledigi toplumlarda
hizli ve etkin degisimi gergeklestirme 6zelliklerine sahip bir liderlik bigimidir (Celik
V., 2013, s. 141). Degisimi destekleyen, yenilik¢i, topluluk degerlerini gozeten ve
yeniden sekillendiren bir liderlik yaklagimi oldugundan s6z etmek miimkiindiir.
Bireylerin hayallerini kullanarak yeteneklerini 6n plana ¢ikartma, topluluklar i¢in
vizyon tayin etme, astlarin bireysel amaclar1 6tesinde topluluk hedefleri dogrultusunda

hareket etmesini saglama, yiiksek liderlik performansi olarak degerlendirilmektedir.

Greenleaf tarafindan 1970 senesinde sunulan hizmetkar liderlik modern ve ilgi
ile karsilanan bir liderlik yaklasim1 olmaktadir. Yeni bir liderlik tarzi oldugu son yirmi
yil icerisinde pek ¢ok kez kaleme alinmasindan da goriilmektedir (Urii Sam O. F.,
Caliskan, Atan, & Yozgat, 2013, s. 64). Ulkemizde de son yillar icerisinde ragbet

goren bir modern liderlik yaklagimi oldugundan s6z edilebilir.

Giliniimiliz diinyasinda isletmelerde karlilik ve verimlilik alaninda istenilen

amaglara ulagmalari, bireylerin potansiyellerinin ve sahip olduklar1 yeteneklerin en iyi
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sekilde kullanilmasi, bunlarin kesfedilmesi ve dogru yonlendirilmesinden
ge¢mektedir. Liderlerin gérevlerinden birisi de bireylerin potansiyelini agiga ¢ikarma
ve onlarin gelisiminde aktif gorev iistlenmektir. Hizmetkar liderligin temel amaci da
bu dogrultuda bireylerin gelisimleri dogrultusunda once insan ve hizmet etme
ilkelerini de temel alarak onlar1 takip edenlerin bireysel becerilerini, performanslarini,
hayatlarina bir deger katabilmeyi ve toplulugun daimi hedeflerine etkin bigimde

ulagmasina yonelik hareket etmesini saglamaktir.

1.4.5.1.Karizmatik Liderlik

Sosyal bilimler alaninda ilk kez karizma terimi sosyolog Max Weber tarafindan
diler getirilmistir. 1947 senesinde Weber karizma teriminin tanimini; liderleri takip
eden kimseler tarafindan lizerlerindeki hissedilebilir giic ve 6zellikle yonlendirme
thtiyacinin arttig1 kriz durumlarinda kendiliginden ortaya ¢ikan liderlik kavrami olarak

tanimlamis ve buna karizmatik gii¢ demistir (Berberoglu, 2002, s. 285).

Genellikle kriz ve kaos ortamlari, degisim zorunlulugu, takipgilerin hedef ve
ihtiyaglarinin o6rgiit ile ayni dogrultuda olmasi, i¢inde bulunan sartlardan dolay1
takipgilerin memnuniyetsizligi, mevcut ve eskiden siire gelen ydntemlerin
basarisizliginin ortaya ¢ikmasi gibi sebeplerden basarisizlik ve huzursuzlugun varligi
ile desteklendiginde bireyden birinin yada mevcut liderin yonetim anlayigindan
karizmatik liderliginin ortaya ¢ikartmasim1 kolaylasacaktir. Tarith boyunca
goriilmektedir ki karizmatik liderler kriz ortamlarinda dogmaktadir. Ancak bir bagka
acidan incelendiginde ise karizmatik liderlik anlayisinin 6zelliklerinin genel olarak
demokrasi anlayisi ilse uyusmadig goriilmektedir. Gliniimiiz diinyasinin demokratik
sartlarinda bu sekilde ticari yasamlarini siirdiire gelen sirketlerle bu nedenlerden dolay1
karizmatik liderlik ortaya ¢ikmasi pek te fazla miimkiin olmamaktadir. Karizmatik
liderligin dogdugu sartlar g6z oniine alindiginda karizmatik liderlik misyon, hiyerarsi,
gelecege yonelim, hedeflere ulasmayi saglamak, demokratiklesme ve amaglara en hizl
bi¢imde ulagsma hedefiyle aktiviteyi hizlandirmak amaciyla dogmaktadirlar (Aksu,
2003, s. 92-93).

Karizmanm bir bagka tanimi ise, kisiyi diger insanlardan ayiran istisnai

birtakim yetenekleri ve giicii belirleyen 6zellikleridir seklinde yapilabilir. Genel olarak
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karizmatik liderlere ait baz1 6zellikler su sekilde verilmektedir (Sahin, Temizel, &

Orselli, 2004, s. 660):

e Yiiksek 6zgiiven,

e Risk alma,

e Olaganiistii yetenekler,

e Yiiksek baskinlik ve etkileme ihtiyaci,

e Kisisel inang¢larinin dogruluguna ¢evresini ikna edebilme,
e Takipgeilerinin ihtiyaglarini 6nemseme,

e Yeteneklerinin siirekliligi,

e Kriz durumlarinda farkli ve radikal kararlar alabilme,

e Kendini dava i¢in feda edebilme,

e Vizyonuna ulasabilmesi i¢in yiiksek maliyetleri goze alabilme.

Yukarida karizmatik liderligin genel Ozelliklerinden maddeler halinde
bahsedilmektedir. Ancak karizmatik liderligin her zaman yararli olamayabileceginden
ve topluluklar tizerinde zararli etkilerinin de olabileceginden s6z etmek gerekmektedir.
Bagarili firma sahiplerinin ¢ogu kendi firmalarini bir kaleye benzetmektedirler ve
basarisizlik durumunda kalenin diiseceginden savasin kaybedilebileceginden
bahsederler. Bunu engellemek i¢in gerceklestirecekleri her tiirlii eylemde oldukca
zalim olabileceklerinden bahsetmektedirler. Bu bigimdeki liderlerin sahip oldugu
yetki, siddetli kriz sebebiyle toplulugun stres seviyesini artirir ve inanglar1 geleneksel

degerleri ele almada basar1 gosterememektedirler (Celik V. , 2013, s. 41).
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1.4.5.2. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik
Doniistimcii liderlik, etkin bir degisimi atesleme, bu degisime Onciiliik edecek
ileri gorisliilik yaratma ve degisim icin gerekli olan seyleri tanimlamada liderlere

yardimci olacak yeteneklerin olusturdugu kiimedir (Kegecioglu, 2006, s. 34).

Doniistimcii liderlik davraniglar gosteren kisiler gelecek igin ¢ekici ve gergekei
stratejik vizyonlar olustururlar. Olusturmus olduklart vizyonu, is gorenlerin
hayatindaki hikayelerden, sembollerden ve farkli araglardan faydalanarak olusturur, is
gorenlerin orgilitsel amaglara uygun olusturulan vizyona odaklanmasini saglarlar

(McShane, 2005, s. 430).

Dontistimcii liderlik tarzi vizyon gelistirebilmek igin astlarini gili¢lendirme,
yetkilendirme ve verdigi yetkilerle giicii eyleme dontistlirebilme kabiliyeti seklinde

tanimlanmaktadir. Bu liderlige ait baslica 6geler (Ergetin S. S., 2000, s. 60);

e Orgiitsel 6grenme imkan1 verme,
e Gilg¢lendirme,

e Yetkilendirme,

e Yogunlagma,

e Baglilik, iletisimde kararlilik,

e Vizyon olusturmadir.

Gergeklestirilen ¢alismalarin sonucunda doniisiimcii bir liderin sahip oldugu

bazi 6zellikler su sekilde belirtilmistir (Aykut, 2000, s. 33);

e Doniisiimcii liderler cesaret sahibidir. Degisim saglayacak etkinlikleri baglatan,
alisilagelmis  distlinceleri  ve teknikleri degistiren, savasan, bunlari
basarabilmek i¢in tiim sartlarla miicadele eden bu kisilerin cesaret sahibi
oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

e Doniisiimcii liderler hayatlar1 stiresinde ders alan ve 6grenen kisilerdir. Yer
aldiklar1 Orgiitiin liyelerinden ¢ok daha {ist seviyede diisiincelere sahip olan
liderlerin bu 6zelliklerinin siirekli olarak inceleme, irdeleme ve arastirma

egilimlerinden dolay1 ortaya ¢iktig1 diisiintilmektedir.
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e Doniisiimcti liderler kendilerini “degisim unsuru” seklinde
nitelendirmektedirler.

e Doniisiimcii liderler kavramsal kabiliyetlerini etkili bir sekilde kullanirlar.
Kavramsal yetenek orgiitii bir biiyiin seklinde nitelendirmek ve birimler
arasinda bulunan mevcut iliskileri takip ederek onlari biitiine uygun bir hale
getirme Ozelligini kapsadigr i¢in, doniistimcii liderlerin astlar ile ilgilenip
onlar1 ¢evresiyle uyumlu bir hale getirmesi, sahip oldugu kavramsal yetenegi
iyi bir sekilde kullandigin1 gostermektedir.

e Doniisiimcii liderler astlarina giivenir ve inanirlar. Onlarin sorunlarin
cozmelerine yardim saglarlar.

e Doniisiimcii liderler, astlari iizerinde igsellestirme ve 6zdeslesme giiglerini
maksimum diizeyde kullanabilmektedirler. Boylece astlar, liderleriyle iletisim
kurma gereksinimi duyarak kendi degerlerine uygun ortamlarda iligki
kurabilirler.

e Doniisiimcii liderler, degerlerce yonlendirilmektedir.

e Doniistimcii liderler vizyonlar belirleyebilen bireylerdir.

e Doniisiimcii liderler kolaylikla pes etmezler, belirsizlik ve karmasiklik altinda

bile miicadele ederler.

1.4.5.3.Hizmetkar Liderlik

I¢inde yasadigimiz bilgi ¢agi, tiim konularda oldugu gibi liderlik anlayisinda
da 6nemli degisimleri beraberinde getirmektedir. Bu degisim sonucunda kendisine
hizmet edilen ve kendi ¢ikarlar1 pesinde kosan liderlik anlayisinin yerine, takipgilerine
yol gosteren, onlarla birlikte hareket eden ve hizmet etmeyi bir yasam bigimi haline
getiren yeni bir liderlik modeli ortaya ¢ikmis, bu yeni model “hizmetkér liderlik”

olarak nitelendirilmistir (Urii San1 F. O., Caliskan, Atan, & Yozgat, 2013).

Hizmetkar liderlik te sahsi olarak baska bireylere hizmet etme kendini adama
diisiincesini kabullenen kisiye denir. Miisterinin, ¢alisanlarin veya toplumun
ihtiyaclarmi karsilamak onlarin gereksinimlerine cevap vermek oncelikli amagtir.
Liderlik yapmak ve yonetmek bu bicimdeki anlayista ise ikinci plandadir. Bunun
sebeplerinden bir tanesi ihtiyaglar1 karsilanan insanlarin daha bilingli daha faydali

hareket edecegi ve daha etkin ¢alisacagi diisiincesinin hakim olmasidir. Giiniimiizde
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hizmetkar liderlik bi¢imi agirlikli olarak Greenleaf’in caligsmalarina gore sekillenmistir

(Spears, 2004, s. 7-11).

Hizmetkar liderlik diisiincesinin yapi1 tasi olarak; is konusunda biitlinlestirici
olma, toplumsal bir biling iiretimi, karar verme silirecinde giic paylasimi oldugunu
sOylemek s6z konusudur. Dogru liderlik kavramin ilk olarak diger bireylere yardim
etme c¢abasiyla var olmaktadir. Hizmetkar liderliklerde ilk olarak hizmeti
gerceklestiren lider olmaktadir. Bu dogrultuda lider kisi bireylere yardim edilmesi
gereken yerdeki ilk goniillii kisidir. Gergeklestirdigi isler sonrasinda Oviinmez ve
gururlanmaz. Ayrica ig gorenlerin kagindigi angarya islerden takim basarist igin
kacinmadan rahatlikla bu gorevleri de iistlenir. Hizmetkar lider barindiran bir gurupta
genellikle kimseye fark ettirilmeden gergeklestirilir, bu sayede isler eksiksiz ve
sikintisiz olarak yiiriir. Bu nedenle de kendi ¢alisanlar1 ile mukayese ve sikayet olagan

degildir.

Greenleaf’in gergeklestirdigi ¢alismalarindan birinde oncelikle hizmetkar ve
oncelikle lider karakterleri agirlikli olarak tagiyan bireyler birbirleri arasinda bir ters
orantt yakalamaktadirlar. Ayrica Greenleaf farki belirlemek i¢in su iki soruyu
sormaktadir: Hizmet edilen bireyler kendi kendilerine gelisim ve biiylimelerini
stirdiirebilir mi? Bu bireyler kendilerine hizmet edildigi i¢in daha otonom, daha
saglikli, daha bilgili olurlarken kendileri de baska bireylere hizmete goniillii olurlar
mi1? (Addis, 2005, s. 70-72). Bu teorisinde Greenleaf’mn, Hz. Isa devrinde yasanan ve
hizmetkar liderligin dogusu olarak kabul gormiis hikaye de anlatildig1 gibi, gostererek

ve gorerek 6gretme yontemine dayanan diisiince bi¢cimini savunmaktadir.

Hizmetkar liderlikle alakali ¢aligmalardan bir bagkasi ise Patterson’a aittir.
Hizmetkar liderlik ile dontigiimcii liderlik arasinda bir bag kuran Patterson hizmetkar
liderligi doniisiimcii liderligin bir uzantis1 olarak gormektedir. Patersonun’ a gore
hizmetkar liderliklerde ilk olarak bireylere ve astlara sonrasinda ise liderler ve
topluluklara 6ncelik verilmelidir. Bu liderlik bigimi, toplulugun giiciinden ziyade
kisilere odaklanir. Bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarir ve bu potansiyelin topluluk
faydas1 adina kullanilmasini saglar. Bireysel yetkinliklerinin farkina varan bu kisiler
etrafindaki firsatlarin farkina varir, bunlardan etkin bicimde yararlanma sansini elde

eder. Patterson’un bu teoreminde hizmetkar liderler takipgilerine saygi ve sevgi
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gostermektedirler. Gerekli durumlarda dogru bigimde davranmayi bilmeleri
gerekmektedir. Liderler ayn1 zamanda fedakar ve algak goniilliiliikk esaslarini ilke
edinmeliler (San1 & Arkadaslari, 2013, s. 64).

Bu liderlik bi¢iminde liderler topluluktan ¢ok bireylere yonelen kisilerdir.
Liderler i¢in oncelik sirasinda ilk gelen, bireylerin refahi, ihtiyaglariin karsilanmasi
olmasina ragmen bu ihtiyaglar sonrasinda bireylerin etkin olarak grup faydasina en iyi

sekilde calismalarini saglamay1 amaglamaktir.
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IKIiNCi BOLUM
HiZMETKAR LiDERLIK KAVRAMI

Ortaya c¢ikan bu kavram, donemin liderlik tarzlarinda meydana gelen
degisimlere dayanan modern bir liderlik yaklagimidir (Balay, Kaya ve Geg¢dogan
Yilmaz, 2014, 231).

2.1. Hizmetkar Liderlik Tanim

Hizmetkarlik, tcretle is goren, genellikle erkek is¢i, usak seklinde
tamimlanmustir (TDK, 2006). Her ne kadar hizmetkarlik kavramu ile liderlik arasinda
celiski varmig gibi goriilse de hizmetkar liderlik kendi ¢ikarlari yerine ¢alisanlarinin
istek, ihtiyag¢ ve ¢ikarlarin1 g6z oniine alan, kendisini temsil ettigi gruba adayan ve ben
kavramindan uzaklasip sen veya biz kavramiyla yola ¢ikan bir liderlik bi¢imidir

(Findikg1, 2009, 373).

Hizmetkar liderlik diistincesi daha eski yillara dayansa da modern zamanda bu
kavrami ilk olarak kullanan ve tanitan kisi Robert Greenleaf olarak bilinmektedir
(Zahn, 2011, 10). Greenleaf hizmetkar liderligi tarif ederken hizmet etme isteginin
once dogal bir duygu ile basladigini, daha sonra bilingli bir sekilde liderlik etme
arzusunun olustugunu belirtmistir. Yine Greenleaf hizmetkar liderin; kendi
cevresindekiler birer sahis olarak gelisiyor mu? Onlar da 6zgiir ve bagimsiz olup birer
hizmetkar lider olma yolunda ilerliyorlar m1? Sorularina cevap aramasi gerektigini

vurgulamistir.

Greenleaf hizmetkar liderlikte amacin hizmette liderlik oldugunu vurgulayip,
lidere hizmet olmadigini ifade etmistir (Smith, 2005, 3). Greenleaf’e gore hizmetkar
liderligin geleneksel liderlik modellerinden belli bash farklar1 vardir. Bunlar,
geleneksel liderlikteki gibi tiim yetkinin piramidin en tepesindeki tarafindan tek elde
tutulmasi degil, piramidin adeta ters ¢evrilerek bu yetkinin takipgileriyle paylasilmasi,
yine takipcilerinin arzu, istek ve ihtiyaclarina oncelik verip onlarin verimliliginin ve
kapasitelerinin arttirilmasina destek verilmesidir (Greenleaf Center For Servant

Leadership, 2013). Greenleaf’in ifade ettigi bu kavramda lider orgiitteki giiveni,
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birlikte ¢aligma arzusunu, yetkinin etik bir sekilde paylasimini ve is birligini temel

alarak yola devam etmeyi planlamaktadir. (Aslan ve Ozata, 2011, 139).

Spears hizmetkar lider tanimim1 soyle ifade etmistir; baskalarina hizmet
sunmay1 kendine bir gorev edinen kisiler olmakla birlikte hitap ettigi toplulugun
gereksinimlerinin giderilmesi liderin ilk amaci olarak ifade edilirken, liderlik yapma
ve yonetme islevlerini idame ettirme daha sonra gelmektedir. Greenleaf, birbirinden
farkli duran liderlik ve hizmetkarlik kavramlarin1 sentezleyerek hizmetkar liderligin
ortaya ¢ikmasinda onciiliik etmistir (Spears, 2004, 1). Patterson hizmetkar liderlik ile
ilgili agiklamasinda, lider 6nceligini izleyicilerine vererek, onlarin menfaat ve iyiligini
gozetmekte olup oOrglitsel yapidaki gorev ve sorumluluklarini bundan sonra
gerceklestiren, algakgoniillii, ¢alisan odakli yaklasim sergileyen kisiler olarak ifade
etmistir. Laub ise hizmetkar liderlik i¢in takipgilerin ¢ikarlarini kendinden daha {istiin
tutan, onlarin degerlerini 6n planda tutup gelismelerine katki saglayan, ekip ruhunu
canli tutup gilivenli ¢aligma ortami olusturan ve kendi gili¢ ve mevkiini ortak fayda icin

adayan birey olarak belirtmistir (Akt: Akdél, 2015, 18).

Hizmetkar liderlik, ¢ogu liderlik 6zelliklerine sahip olup bunun yaninda diger
liderlerden farkinin hizmeti temel almasi ve insan dnceligi olan bir liderlik anlayis:
olmasidir. Hizmetkar liderin ortaya koydugu davranislar, takipgilerine bir amag
sunarak, onlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine katki saglayip, yol gosterici
pozisyonda olmalidir. Ayn1 zamanda hizmetkar liderlik, lidere verilmis tiim hak ve
sorumluluklarin, kurum ya da kurusta gorevli tiim galisanlara agik hale getirilmesini
amaclayan, ortak degerler 6n planda tutulup, kurumlarin yapilandirilmasinda olduk¢a
biiyiik bir 6nem teskil eden bir liderlik seklidir (Balay, Kaya ve Ge¢dogan Yilmaz,
2014, 230).

Findik¢1 hizmetkar liderlik ile ilgili en kapsamli tanimlardan birini yaparak
hizmetkar liderligi sdyle aciklamistir; temsil ettigi grup ya da c¢alisanlarin ihtiyaglarina
etkili bir sekilde cevap verebilen, onlarin sahip olduklar1 becerileri disa vurarak
performansi yiikseltmeyi saglayabilen, insani degerleri kendinde bulunduran, insana
ve insanlia yarar saglamay1 kendine hedef bilen, degisim ve gelismelerin takipgisi,

hosgorii ve ahlak sahibi, diiriist bir goniil insanidir (Findike1, 2009, 374).
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Nitekim hizmetkar liderlik hakkinda yapilan tiim tanimlamalardan anlasilan;
gercek bir lider, kendine bagl calisanlarin gereksinim ve ihtiyaglarina odaklanan,
onlarin gelisimlerini saglayarak biiyiik isler ortaya koyabilmeleri i¢in ¢aba sarf eden,
bunu yaparken de kendi ekibiyle hareket eden, elinde bulunan her tiirli destegi
takipgilerine saglayan bir liderdir. Biiylik liderler sadece topluluklari arkasindan
stirikleyen degil ayn1 zamanda, tim liderlik 6zelliklerini kendinden bulunduran,
baskalarina yol gdsteren, onciililk eden ve gelistiren, onlara rol model olan, esitlik¢i,

empati kurabilen, topluma degerler katan liderdir.
2.2. Hizmetkar Liderligin Tarihsel Gelisimi

Greenleaf, 1970’de yayimladig1 “The Servant as Leader” makalesinde ilk kez
“Hizmetkar Liderlik™ diislincesini ortaya atmis ve bu kavrama yazisinda yer vererek

hizmetkar liderlik kavramimn liderlik kuramlarma eklemesine katkilar vermistir

(Spears, 2004, 1).

AT&T kurumsal firmasinda yonetim, egitim ve gelistirme alanlarinda 40 yil
kadar kariyer planlar1 yapan Greenleaf’in Hizmetkar Liderlik kavramini dile
getirmesinde Hermann Hesse’in kaleme aldigi “Dogu Yolculugu” adli eseri etkili
olmustur (Baytok ve Ergen, 2013, 105). Bu kitaptaki Leo karakteri Greenleaf’i oldukga

etkilemis ve bu teorinin ¢ikis noktasini olusturmustur.

Eserdeki Leo karakteri, kisilik 6zellikleri bakimindan algakgoniillii, yardim
sever ve insanlara hizmet sunmaktan hoslanan biridir. Hikayede doga gezisi yapan bir
toplulugun tiim organizasyon ve faaliyetlerini Leo arka planda hazirlamaktadir.
Hazirliklar1 yaptig1 gibi, bunu hi¢ kimsenin ruhu duymadan yapmakta ve grubun tiim
tiyelerini bir uyum ve diizen i¢inde tutmaktadir. Bunun yaninda Leo karakteri grup i¢in
tim bunlar ortaya koyarken de kendini diisinmemektedir. Gezi grubu yapilan bu
faaliyet ve organizasyondan keyif alirken, hazira olduk¢a alismistir. Gizli kahraman
olan Leo ortadan kaybolunca, gruptaki tiim insanlar kisa siirede onun olmadigini
farkina varmuslardir. Oyle ki gruba diizen asilayan, yapilacak islerin plan ve
programini olusturan, grubun en 6nemli ihtiyaglarini 6nceden fark edip yerine getiren
Leo, iistelik tiim bunlar1 yoluna koyarken hi¢ de kendini belli etmemistir ve aslinda

temsil ettigi bu grubun yoneticisi olmustur. Dolayisiyla onun yoklugunu fark etmek

o1



hi¢ de zor olmamustir. Gezi grubu Leo kaybolunca onun degerini anlarlar. Leo olmadan
islerin yolunda gitmedigini goriince, yolculugu bu sekilde siirdiiremeyeceklerinin
farkina varirlar ve geziyi burada noktalamaya karar verirler. Bu grup, aslinda Leo’nun
kendilerine hizmet etme amacinda olan hizmetkar bir lider oldugunu anlar (Hesse,

2010, 9).

Greenleaf, 1964’te Amerika’nin Indianapolis kentinde hizmetkar liderlik
teorisi kapsaminda arastirmalar ve calismalar yiiriiten Hizmetkar Liderlik Merkezi’ni
kurarak faaliyetlerini burada yiiriitmiistiir. Bahsi gegen bu merkezin yoneticiligini
1984 yilina gelene kadar Greenleaf yapmis olur, daha sonra Spears bu ¢aligmalara
katkilar saglamis ve yoneticiligi iistlenmistir. Fakat Greenleaf yaptigi ¢alismalarla
oldiikten sonra bile hizmetkar liderligi ilk ortaya koyan ve bu teorinin fikir babasi

olarak anilan bir kisi olarak kalmistir (Akytiz, 2014, 17).
2.3. Hizmetkar Liderlik Ozellikleri

Hizmetkar liderlik, ¢alisan ekip ic¢inde birliktelik ve uyumu gergeklestirmeye
yonelen bir liderlik tarzi olmakla beraber lider ile ¢alisanlar arasinda engelsiz, rahat ve
uzun siireli iligkiler olusturulmasina olanak saglamaktadir (Kili¢c ve Aydin, 2016, 107).
Lider ve calisanlar arasinda gerceklesen bu iliskiler, hizmetkar liderligi diger
liderliklerden farkli kilmasinin 6tesinde hizmetkar liderligi gii¢lii kilip onu basariya

ulastirmaktadir.

Hizmetkar Liderlik 6zellikleri 10 temel madde halinde asagida oldugu gibi
siralanmaktadir (Ttrkmen, 2016, 30-31):

Takipgilerin gelisimine bagl olma,
Onggoriilerde bulunma,

Topluluk kurma,

Yiiksek ikna kabiliyeti,

Hizmet odakli bir yaklagima sahip olma,
Takipcilerini dinleme,

Yiiksek farkindalik,

© N o g &~ w0 D P

Kavramsallastirma,
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9. lyilestirme ve
10. Olaylar ve gelismeler karsisinda empati kurabilme yetenegine sahip

olma seklindedir.

Yukarida bahsedilen bu 6zellikler, hizmetkar liderlerin farkliliklarini ortaya
koyan onemli 6zellikleridir. Hizmetkar liderlerin fark yaratan en énemli 6zelligi olan
islerine ruhlarimi katmalari ve bunu 6n plana ¢ikarmalari, liderlik yaptigi grubun
gorevlerine bagliliginin artmasinda ¢ok etkili bir faktordiir. Bu faktor ayn1 zamanda
grup icindeki bireylerin gelecekte iyi bir hizmetkar lider aday1r olmalarina katki

vermektedir (Eren ve Yalgintas, 2017, 853).

Hizmetkar liderlikte ben yerine sen veya biz kavraminin 6n plana ¢gikmasi
calisanlarin sorumluluk alip kendilerini gelistirmesine, giiclendirmesine ve onlarda var
olan potansiyelin agiga ¢ikmasina olanak vermektedir. Bu liderlik modeli, ¢alisanlarin
bagliliklarin1 arttirdigir gibi tiim ekip olarak hedefe odaklanilmasina ve bu yonde
gosterilen gayretin artmasina neden olmaktadir (Akdol, 2015, 21). Bu durum
hizmetkar liderligin sadece lideri oldugu grubun arzu ve isteklerini karsilayip, onlarin
yiiriittiikleri faaliyetler neticesinde deneyim kazanmalarini saglamaktan ibaret

olmadigin1 géstermektedir.
2.4. Hizmetkar Liderlik Boyutlar:

Hizmetkar liderlik komuta ve kontrol odakl liderlik anlayisini degil, liderlik
ettigi grubun istek ve arzulari ile onlarin ihtiyaglarini temel alan bir liderlik modelini
benimsedigi i¢in, kurum i¢i yasanabilecek aksakliklara engel olunmasi veya asgariye
indirilmesi agisindan oldukca etkin bir liderlik modelidir (Baytok ve Doganay Ergen,
2013, 107). Hizmetkar liderligin bu 6zellikleri ile analiz edildigi degerlendirmeleri

temel almak daha dogru anlayis olacaktir.

Hizmetkar liderlik {izerine bir¢ok arastirma ve calisma yapilmis ve konu ¢ok
farkli bakis agilari ile degerlendirilmistir. Bunlarin sonucunda da hizmetkar liderlik ile
ilgili say1 ve igerik bakimindan farkli boyutlar ortaya ¢ikmistir. Bu da aragtirmacilarin

konuya farkli yaklastiklarinin gostergesi olarak kabul edilmektedir (Duyan ve
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arastirmalarin sonucunda ortaya ¢ikan boyutlart gdstermektedir.

Dierendonck, 2014, 6). Asagidaki tablo hizmetkar liderlik ile ilgili yapilmis

Tablo 9: Hizmetkar Liderlik Boyutlariyla ilgili Calismalar

Farling, Stone ve | Page ve
Spears (1998) Laub (1999) Winston (1999) Wong (2000)
Dinleme Deger Verme Vizyon Diiriistliik
Empati Geligtirme Giiven Algakgoniilliiliik
Iyilegtirme Toplum Olusturma | Hizmet Hizmetkarlik
Farkindalik Diiriistliik Etki Dikkate Alma
fkna Etme Liderlik Etme inandincilik Giiglendirme
Kavramsallagtirma Liderligi Paylagsma Gelistirme
fleri Goriigliiliik Karar Verme
Kahyalik Amag Belirleme
insanlarin Liderlik Etme
Geligimine Baglilik Modelleme
Birlik Kuruculuk Takim Olugturma
Ortak Karar Verme

McGee-Cooper ve Russell ve Dennis ve
Trammel (2002) Stone (2002) Patterson (2003) | Winston (2003)
Yargilamaksizin Vizyon Sosyal ve Ahlaki | Hizmet
Dinleme Diiriistliik Sevgi Giiglendirme
Empati Gosterme Biitiinliik Algakgoniilliillik | Vizyon
Ozgiin Olma Giiven Fedakarlik
Toplum Yaratma Hizmet Vizyon
Gii¢ Paylagimi Modelleme Giiven
insanlan Gelistirme | Onciiliik Giiglendirme

Takdir Etme Hizmet

Giiclendirme

Kaynak: Lokman Dal, Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliski. Yiiksek

Lisans Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi SBE, 2014, 5.36.

Tablo 9 yukaridaki agikladigimiz gibi hizmetkar liderligin boyutlariyla ilgili
goriis ayriliginin oldugunu gostermektedir. Bundan dolay1 hizmetkar liderlik ile ilgili
literatiir taramas1 yapildiginda arastirma sonuglarinin farkli boyutlarda ¢ikmasi son
derece dogaldir. Son yillarda hizmetkar liderlik hakkinda yapilan arastirma sayilarinin
cogalmasi, takipgilerin arzu, istek ve ihtiyaglari dogrultusunda kendilerine hizmet

etmeye adamis liderlere duyulan ihtiyacin arttiginin kaniti olmaktadir.
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Hizmetkar liderlik boyutlar1 hakkinda farkli arastirma ve sonuglar ortaya
atilmis olsada, belirli boyutlar iizerinde fikir birliginin oldugu soéylenebilir. Bu

boyutlar asagidaki gibidir (Akdol, 2015, 31):

e Gii¢lendirme boyutu,

e Tevazu giésterme boyutu,

e Sorumlu y6netici olma boyutu,
e Geride durma boyutu,

e Affetme boyutu,

e Hesap verebilirlik boyutu,

e Otantiklik boyutu,

e Cesaret boyutu seklindedir.

2.5. Hizmetkar Liderlik Modelleri

Hizmetkar liderlikle ilgili modeller incelendiginde bu boliimde en popiiler olan
Greenleaf’in, Page ve Wong’un, Russell ve Stone’un, Patterson’in ve Waddell’in

hizmetkar liderlik modelleri agiklanmustir.
2.5.1. Greenleaf’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlik boyutlar1 kapsaminda Greenleaf, bir model olusturmamustir.
Nitekim yayimlamis oldugu makalelerde hizmetkar liderlik sorumluluk ve vasiflarini,
hizmetkar liderin sahip olmas1 gereken birtakim 6zellikleri ve davranis modellerini
belirtmistir. Greenleaf hizmetkar bir liderde olmasi gereken nitelik ve vasiflar1 soyle
aciklamistir; hizmet sunma ve kahyalik yapma kavramlari, insanlara katki saglayarak
onlar1 gelistirme, topluma yol gosterip, yararli bireyler olusturma, baskalarinin
degerlerini saygt duyup, dnemseme, algakgdniilliiliik ve kendinden ¢ok baskalarini
diistinmeme, liderlik davranisi sergileme ve modelleme olarak ifade etmistir (Dal ve

Corbacioglu, 2014, 287-288).
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2.5.2. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Page ve Wong hizmetkar liderlik modelini genisleyen ve i¢ ice olan katmalar
ve daireler seklinde meydana getirmistir. Bu i¢ ige olan katmanlarin her biri bir unsuru
kapsamakta ve en igten disa dogru yonelen daireler sirasiyla kisilik, iliski, gorev ve
stirectir. Dolayisiyla hizmetkar liderlik modelindeki ilk katmanda kisilik unsurunun
olmasi, hizmet sunma isinin kisilik ile yakindan iliskili oldugunu ve liderligin kisilik

ile bagladigin1 diisiindiirmektedir (Akdol, 2015, 75).

Page ve Wong olusturduklar1 bu hizmerkar liderlik modeline gore, liderlik
fiziksel, duygusal ve zihinsel dinamiklerin bir araya gelmesi sonucunda meydana gelir.
Oyle ki herhangi birinin kendi kalbinde hizmetkar olma duygular1 gelismemisse
(karakter yonelimi), baskalarina katki saglayamaz, onlar1 gelistirmeyi ve
gliclendirmeyi bilemez. Dolayisiyla bu bireyin hizmetkar liderlik pozisyonunda
olamayacagi, bu konu ile ilgili yetki ve gorevini yerine getiremeyecegi asikardir (Page

ve Wong, 2003, 4)
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YON VERME VE
HESAP VEREBILME

KATILIMCI
HEDEF KOYMA

KARAR VERILMiS

HEDEFLERE OPERASYONDA
ULASMAK iCiN LiDERLERE
HIZMET HIZMET

Sekil 4. Hizmetkar Liderligin Uygulanmasinda Elmas Modeli

Kaynak: Don Page, Paul T.P. Wong, “A Conceptual Framework for
Measuring Servant Leadership”, I¢inde: S. Adjibolosoo, The Human Factor Shaping
The Course Of History And Development, University Press Of America, Boston,
2000, (Cevrimigi),
http://www.drpaulwong.com/wpcontent/uploads/2013/09/Conceptual
Framework.pdf, 17 Subat 2019.

2.5.3. Russell ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlik baska liderlik modellerinden farklilik gosteriyorsa,
hizmetkar liderin ortaya koyduklari tutum ve davranislari takip etmek olanakli
olmalidir. Russell ve Stone (2002) hizmetkar liderlik kavramiyla alakali
caligmalarinda, yapilan diger arastirmalar1 analiz ederek, hizmetkar liderlik
Ozelliklerini daha genis diizeyde tutmuslardir. Konu ile ilgili alan yazinlar incelenip,
degisik fikir ve uygulamalar alinarak, hizmetkar liderlik o6zellikleri yeniden
olusturulup 20 hizmetkar liderlik vasiflar1 meydana getirilmistir. Bu yaklasim ile

hizmetkar liderlik 6zellikleri islevsel ve eslik eden nitelikler olarak iki ayr1 grup altina
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alimmistir (Baytok, 2013). Mevcut bu 6zelliklerin dokuzu islevsel 6zellikler, on bir

tanesi ise eslik eden 6zellikler seklinde agiklanmaistir.

Russell ve Stone (2002) hizmetkar liderlik modeline gore on bir tane eslik eden
Ozellikleri sOyle belirtmistir; iletisim, kredibilite, yetkinlik, yol gostericilik,
goriinebilirlik, etkinlik, ikna edicilik, dinleme, tesvik etme, 6grenme ve gorev
paylasimdir. Bunun yaninda dokuz ana karakteristik ozelliklerini ise; vizyon,
diirtistliik, biitlinliik, given, hizmet, modelleme, 6ncii olma, digerlerini takdir etme ve

giiclendirmedir. (Russell ve Stone, 2002, 146-147).

_______________
- =,

l, \\
’ \
¥ A
B;'a.gémsiz Bagimli/Bagimsiz Degiskenler Ikincil
Degigkenler Bagiml Degisken
5 Hizmetkar Liderlik .
Degerler —é Orgltsel
Temel 1 Vizyon, durdstlik, batunlik, given, performans
inanglar ve hizmet, model olma, dnciilik etme,
prensipler baskalarina deger verme, glclendirme
A T F N
| 1
v ' '
Araci Degiskenler 1 v
i L. ==
Eslik Eden Ozellikler Orgat kultdrd Cabgan
tutumlari ve is
iletisim, kredibilite , yetkinlik, yol > davraniglari

gostericilik, gorinebilirlik,etkinlik, ikna
edicilik, dinleme, tesvik etme, dgretme,
gorev paylagimi

Sekil 5. Russel & Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Robert F. Russel, A. Gregory Stone, “A Review of Servant
Leadership Attributes: Developing A Practical Model”, Leadership and Organization
Development Journal, 23/3, 2002, s.154.
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2.5.4. Patterson’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson (2003), hizmetkar liderligi, doniisiimcii liderligin mantiksal
cercevede bir uzantis1 seklinde ifade etmektedir. Oyle ki Patterson, Kuhn’un
teorisinden yola ¢ikarak bir teori gelistirmistir. Kuhn (1970) ortaya koyulan bir teori
istenilen diizeyde popiilerlige erisemezse yeni bir girisimle bagka bir teori tiretilmesi
gerektigini diistinmektedir. Bu dogrultuda Patterson hizmetkar liderligin popiiler bir
model olmas1 adina 7 degisik erdem boyutu sunmustur. Bu boyutlar1 siralarsak; 1-
adanmuis ask, 2-tevazu, 3-altruizm, 4-vizyon, 5-giiven, 6-giiglendirme ve 7-hizmet
seklindedir (Patterson, 2003’ den Akt. Oner, 2008, 30). Patterson’un modeline gore
hizmetkar liderlik kavraminda en temel erdem unsurunun sevgi oldugu bilinmektedir.
Nitekim bu sevgi, liderlik konumundaki kisinin etrafinda bulunan takipgilerinin ilgi ve

ihtiyaglarini gz oniinde bulunduran bir sevgidir.

Tevazu \ Vizyon r\\
Liderin } Guglendirme > Hizmet
ahlaki sevgisi i \ P
Altruizm Guven

Sekil 6. Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Kathleen Patterson, “Servant Leadership: A Theoretical Model”,
Servant Leadership Research Rountdable, The School of Leadership Studies, Regent
University, August, 2003, (¢cevrimici)
http://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2003/patterson_serva
nt_lead ership.pdf, 19 Subat 2019.
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2.5.5. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Winston kendi hizmetkar liderlik modelinin, Patterson’un modelinin hizmetkar
liderden izleyicilere dogru ilerleyen bir siirecten meydana geldigini ifade etmistir.
Fakat Winston modelin takipgilerinden de lidere dogru uzanan ve bu haliyle ¢alisan
ile lider arasindaki iletisim ve etkilesimi 6n planda tutan bir model olmasi gerektigini
aciklamistir. Lider burada kendinden ¢ok ¢alisanlarini diisiiniir, onlar1 gii¢lendirir, ekip
caligmasina onem verir, davraniglarini giiven, dogruluk ve diriistliik ilkeleriyle
islerken, takipgilerine sevgi, sefkat, saygi duyularini aktarir ve ¢alisanlarin kendilerini
iyi hissetmelerini saglar. Winston kendi olusturdugu modele, Patterson’un modeline
ekleme yaparak ii¢ boyut eklemistir. Bunlar; izleyicinin liderine olan bagliligi,
calisanin 6z yeterliligi ve igsel motivasyonun arttirilmasidir (Winston, 2003’den Akt.
Akdol, 2015, 72-73).

Tevazu Vizyon
Liderin <f Gulglendirme Hizmet
ahlaki sevgisi
™ Altruizm Gliven
) Lidere
Takipcinin baglilk \ icsel _ Lidere ve Hi ¢
ahlaki sevgisi motivasyon liderin 1zme
. cikarlar
| Ozyeterlilik yoniinde
alturizm

Sekil 7. Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli’ne Winston’in Eklentisi

Kaynak: Bruce Winston, “Extending Patterson’s Servant Leadership Model:
Explaining How Leaders and Followers Interact in a Circular Model”, Servant
Leadership Research Roundtable The School of Leadership Studies, Regent
University, August 2003, (¢cevrimigi)
http://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2003/winston_extend

ing_patt erson.pdf, 1 May1s 2019.
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2.5.6. Waddell’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson’un liderlik modelini analiz eden Waddell (2006) olusturdugu
calismada i¢cedontikliiglin hizmetkar liderlikle yakindan ilgili bir kavram oldugunu
belirtmistir. Waddell (2006), Patterson’un modelini baz alarak ona eklemis oldugu
unsur “i¢e doniikliikk” olmustur. Waddell (2006)’in diisiincesine gore ger¢ek hizmetkar
lider; ¢ok ilgi, takdir ve siirekli tesvik bekleyen, cok konusan bir liderdense, kimsenin
takdire muhta¢ olmayan, kendinde bulunan bilgileri aktaran, yerine gore konusan
liderlerin ger¢ek anlamda hizmetkar liderdir. Bunun yaninda Waddel, Patterson (2003)
hizmetkar lider modelinde vurguladigi giiven, algakgoniilliilik, sevgi vasiflariyla
igedoniikliik kavraminin uyum i¢inde oldugunu ifade etmistir (Waddel, 2006’den Akt.
Oner, 2008, 37).

2.5.7. Van Dierendonck’un Kavramsal Hizmetkar Liderlik Modeli

Kavramsal hizmetkar liderlik modelini; hizmetkar liderligin boyutlarini,
stirecin sonunda ortaya ¢ikan sonuglar1 ve liderlige etki eden faktorleri sentezleyerek
olusturan Van Dierendonck, gelistirdigi modelin literatiirde ortaya konulmus bakis
acilarin1 biitlinlestirerek hizmetkar liderlik siirecini daha iyi kavramamiz ig¢in bir

bizlere ¢erceve olusturmaktadir (Akdol B., 2015, 83).
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Sekil 8. Dierendonck’un Kavramsal Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Dirk Van Dierendonck, “Servant Leadership: A Review and
Synthesis”, Journal of Management, VVol.37, No.4, July, 2011, s. 1233.

2.6. Hizmetkar Liderligin Geleneksel Liderlikten Farki

Hizmetkar lider oncelikle ¢evresindekilere, temsil ettigi toplumlara hizmet
eden liderdir. Herhangi bir zorlukta ya da ihtiya¢ duyulan bir konuda herkesten dnce
ilk once kosan, goniillii olan birey hizmetkar liderdir. Bagli oldugu kurum ya da
kurulusta birgok kisinin kiilfet olarak degerlendirdigi isleri, kendisi severek ve
isteyerek gerceklestirir. Herkesin isine saygi duyarken, kendi gergeklestirmis oldugu
onemli isleri bobiirlenerek anlatmaz (Addis, 2005, 70). Bu yoniiyle dikkate alindiginda
hizmetkar lider ozellikleri diger liderlik yaklasimlariyla bazi yonlerden benzese de

temel de kendine 6zgii bir anlayis: vardir.
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Geleneksel liderlik orgiitte var olan tiim grup iiyelerini kendisinden daha
asagida goriir ve bu nedenle g¢ercevesinde herkesten listlinmiis gibi tutum takinir.
Hizmetkar liderlik ise 6rgiitteki her bir bireyi, dncelikle insan olarak goriir. Takipgileri
orgiitliin onemli mekanizmasi olarak goriir ve onlara saygi duyar. Geleneksel liderlikte
ayrica kurallar liderin kendisi tarafindan olusturulur ve belirleme asamasinda
takipgilerin fikri alinmaz. Ancak hizmetkar liderlikte lider genellikle ikna etme gayreti

gOsterir ve karar verirken insanlarin fikirlerini 6nemser (Yilmaz, 2013, 23).
2.7. Hizmetkar Liderligin Avantajlari ve Dezavantajlari

Modern liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikma nedenlerinden en 6nemlisi
geleneksel yonetim yaklagimlariin ihtiyaclart karsilayamamasi ve belli durumlarda
zay1f kalmasidir. Ortaya ¢ikan ihtiyaclara ve gelismelere paralel olarak yeni kuramlar
gelistirilmistir. Bu kuramlar orgiitlerde yonetim alaninda uygulanmis, bunun
sonucunda her kurama ait avantajlarin ve dezavantajlarin olustugu goriilmiistiir. Alan
yazinda yerini ilk defa 1970 yilinda Greenleaf tarafindan alan hizmetkar liderlik
yaklagimina iligkin bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu c¢alismalar dogrultusunda
Waterman (2011) hizmetkar liderlikle ilgili bir takim avantaj ve dezavantajlarin
oldugunu ifade etmistirr Bu baglamda hizmetkar liderligin avantajlar1 ve

dezavantajlar1 Tablo 10°da izlenmistir (Akt: Yilmaz, 2013, 26):
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Tablo 10. Hizmetkar liderligin avantaj ve dezavantajlari.

Hizmetkar Liderligin

Avantajlan

Hizmetkar Liderligin

Dezavantajlari

Bu liderler her insana deger verip arag

olarak degil amag olarak davranirlar.

Asir1 gosterilen tevazu gosterisi ¢alisanlar

tarafindan zayiflik olarak goriilebilir.

Caligsma arkadaslarinin yenilik¢i olmasina

ve gelismelerine olanak saglarlar.

Bazi1 organizasyonlar amag odaklidir bu

durumlarda basarisiz olabilirler.

Genellikle vaat verici itaatkar davraniglar

sergilerler.

Hiyerarsik diizene zarar verebilirler.

Koruma ve kollama kavramlarini

Onemserler.

“Hizmetkar” kelimesi hemsire kavraminda

oldugu gibi mensuplarina zarar verebilir.

Giig gosterisi ve otoritenin yerini ¢aligma
arkadaslarinin cesaretlendirip islerini

kolaylastirma alir.

Hizmetkar liderlerde dontigiimeii liderlik

yaklasimina ¢ok fazla benzerlikleri vardir.
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UCUNCU BOLUM
TURIZM SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Cagimizin modern liderlik tiirlerinden biri olan Hizmetkar Liderligin, turizm
sektorli ¢alisanlarinda bilinirliginin arastirilmasi uygulamasi konusu caligilmstir.
Birinci Boliimde liderlik ve kavramu ile ilgili literatiir ¢aligmas1 yapilmistir. Liderlik
ve hizmetkar liderlik tanimlar1 verilerek Ozellikleri anlatilmistir. Liderlik gesitleri
liderlik teorileri ve baslica yaklasimlar ele alinmistir. ikinci Béliimde ise Hizmetkar
liderlik kavramu literatiir ¢caligmasi yapilmis, boyutlar1 ve modelleri incelenmistir.
Arastirmanin ti¢lincli bolimiinde ise arastirmanin konusu amaci 6nemi hipotezleri

kapsami, yontemler ve bulgular paylasilmistir.

Amacimiz, otellerde gorev yapan ¢alisanlarin hizmetkar liderlik diizeyleri neler
oldugunu gozlemlemek; calisanlarin hizmetkar liderlik diizeylerinin demografik
ozelliklerine ve sektorel tecriibe diizeylerine, ¢alistiklart departman, liderlik egitimi
alma durumlarina ve hizmetkar liderlik hakkinda bilgi sahibi olma durumlarina gore

farklilagsmasinin arastirilmasidir.

Arastirmanin 6nemi; Hizmetkar Liderligin otorite kurmaya galisan liderlerin
disinda insanliga hizmet eden paydasinda insani degerlerin var oldugu, goniilliik ve
icten hizmet sunan liderlik modelinin bilinmesi ve tiim diinyada varliginin hissedilerek

uygulanmasidir.

Arastirma Antalya Bolgesinde bulunan Bes yildizli otellerde galisan personelin
gontlli katilimi 319 kisiye yapilmistir. Gegerli Anket sayist 301 ‘dir. Ancak daha
kapsamli bir sonug i¢in daha fazla kisi sayisi ile daha detayli sorular ile 6l¢iilmesi

gerekmektedir.

Oncelikle Liderlik, Hizmetkar liderlik ile ilgili literatiir caligmas1 yapilmus,
tanimlar verilerek 6zellikleri anlatilmistir. Alt gruplarda ilgili basliklar incelenmistir.
Sonrasinda da Antalya bolgesinde bulunan 3 ayr1 Bes y1ldizli otelde internet araciliyla
¢evrim i¢i yollardan ve sosyal alanlarda Van Dierendonck ve Nuijten'in (2011)

Hizmetkar Liderlik 6lgegi anketi kullanilmigtir. uygulanmstir.
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3.1.VERILERIN TOPLAMA ARACI

Arastirmada elde edilen verilerin toplanmasi i¢in iki béliimden olusan Van
Dierendonck ve Nuijten'in (2011) Hizmetkar Liderlik anketi kullanilmistir. formu
kullanilmistir.  Arastirmada kullanilan anket formunun birinci boliimiinde
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in 4 adet soruya ek olarak
turizm sektoriindeki ¢aligma siiresi, calistigi departman, liderlik ile ilgili bir egitim
veya toplantiya katilma durumu, hizmetkar liderlik hakkinda bilgisi olmas1 sorulari
sorulmustur. Anketin ikinci bolimiinde katilimcilarin Hizmetkar Liderlik diizeylerini
belirlemek icin besli likert tipli 6lgek sunulmustur. Veri toplama bodliimlerine ait

detayl bilgiler asagida sunulmustur

3.1.1.Kisisel Bilgi Formu

Veri toplama araci olan anket formunun ilk bdéliimiinde katilimcilarin
demografik diizeylerini belirlemek i¢in sirasi ile yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu, sektordeki tecriibesi, calistiklar1 departman, liderlikle ilgili egitim veya
toplantiya katilma durumlari ve hizmetkar liderlik hakkinda bilgi sahibi olma
durumlarina ait sorular sorulmustur. Arastirmaya katilan bireylerin demografik

ozelliklerine ait dagilimlari tablo 11°de verilmistir.
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Tablo 11.Arastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 Yiizde(%)
Erkek 185 61,5
Kadin 116 38,5
Toplam 301 100,0
Yas Say1 Yiizde(%)
25 yas ve alti 70 23,3
26 ve 29 yas arasi 56 18,6
30 ve 39 yas arasi 73 243
40 yas ve iizeri 102 33,9
Toplam 301 100,0
Medeni Durum Say1 Yiizde(%)
Bekar 135 44,9
Evli 166 55,1
Toplam 301 100,0
Egitim Durumu Say1 Yiizde(%)
Ikokul 104 34,6
Ortaokul veya Lise 116 38,5
On Lisans 40 13,3
Lisan/Lisansiistii 41 13,6
Toplam 301 100,0
Turizm Sektoriindeki Deneyim Say1 Yiizde(%)
6 ay veya daha az 36 12,0
1-2 yil arasi 100 33,2
3-4 yi1l arasi 60 19,9
5-10 y1l aras1 59 19,6
10 yildan fazla 46 15,3
Toplam 301 100,0

Otelde Gorev Alinan Departman

Say1 Yiizde(%)

Yiyecek ve icecek 139 46,2
Kat Hizmetleri 49 16,3
On biiro 47 15,6
Teknik Servis 30 10,0
Diger 36 12,0
Toplam 301 100,0
Liderlik ile Tlgili Bir
Egitime/Toplantiya Katilma Durumu Say1 Yiizde(%)
Evet 125 41,5
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Hayr 176 58,5

Toplam 301 100,0
Liderlik Tanimim Bilme Durumu Say1 Yiizde(%)
Evet 93 30,9
Hayir 208 69,1
Toplam 301 100,0

Arastirmaya katilan  katilimcilarin;  cinsiyetlerine  gore  dagilimlar
incelendiginde, %61,5’inin erkek, %38,5’nin kadin, yaslarina goére dagilimlar
incelendiginde, %23,3’linlin 25 yas ve alti, %18,6’sinin 26 ve 29 yas arasi,
%24,3’iiniin 30 ve 36 yas arasi, %33,9’unun 40 yas ve arasi oldugu belirlenmistir.
Medeni durumlarina gore dagilimlar incelendiginde, %44,9’unun bekar, %55,1’inin
evli, egitim durumuna goére dagilimlari incelendiginde, egitim durumuna gore
dagilimlar1 incelendiginde, %34,6’sinin ilkokul, %38,5’inin ortaokul veya lise,
%13,3’liniin On lisans, %13,6’smin lisans/lisansiistii oldugu belirlenmistir. Turizm
sektoriindeki deneyimlerine gore dagilimlart incelendiginde, %12,0’1nin 6 ay veya
daha az, %33,2’sinin 1-2 yil arasi, %19,9’unun 3-4 %19,6’smin 5-10 yil arasi,
%15,3’tinlin 10 yildan fazla, otelde goérev aldigi departmana gore dagilimlari
incelendiginde, %46,2’sinin yiyecek ve icecek, %16,3’liniin kat hizmetleri,
%15,6’s1n1n 6n biiro, %10,0’1min teknik servis, %12,0’min diger oldugu belirlenmistir.
Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilma durumuna gore dagilimlar
incelendiginde, %41,5’inin evet, %58,5’inin hayir, liderlik tanimini bilme durumuna

gore dagilimlart incelendigi, %30,9’unun evet, %69,1’inin hayir oldugu belirlenmistir.

3.1.2. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Veri toplama araci olan anket formunun ikinci béliimiinde 30 maddelik besli
likert (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Ne katiliyorum ne
katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) hizmetkar liderlik 6l¢egi

sorulmustur. Olgege ait gegerlilik giivenirlik analizi sonuglar1 asagida verilmistir.
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Tablo 12.Hizmetkar Liderlik Olgegi Maddelerine Iliskin Istatistikler

Madde Madde
Madde Toplam Silme
Madde Madde Standart Giivenirlik
No Ortalamasi Sapmasi Korelasyonu Katsayisi

1 109,875 374,437 0,684 0,950
2 109,922 373,582 0,687 0,950
3 109,831 371,292 0,695 0,950
4 109,897 370,810 0,714 0,950
5 109,865 370,847 0,719 0,950
6 109,837 371,948 0,709 0,950
7 109,903 370,038 0,739 0,950
8 110,047 370,152 0,683 0,950
9 109,937 369,902 0,701 0,950
10 109,988 367,195 0,755 0,949
11 109,796 375,502 0,656 0,951
12 109,825 376,623 0,606 0,951
13 109,909 374,894 0,644 0,951
14 110,201 375,205 0,388 0,954
15 110,348 376,555 0,382 0,953
16 110,458 378,060 0,341 0,954
17 110,571 380,843 0,364 0,953
18 110,389 379,157 0,418 0,953
19 110,323 371,282 0,613 0,951
20 110,351 370,920 0,633 0,951
21 110,201 371,324 0,618 0,951
22 110,204 372,314 0,613 0,951
23 110,285 368,211 0,669 0,950
24 110,207 368,768 0,701 0,950
25 110,213 367,061 0,706 0,950
26 110,113 369,975 0,713 0,950
27 110,122 369,076 0,721 0,950
28 109,988 370,780 0,697 0,950
29 110,060 369,440 0,718 0,950
30 110,066 369,716 0,695 0,950

Cronbach’s Alpha= 0,952
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Tablo 12 incelendiginde, hizmetkar liderlik 6l¢eginde 0, 30un altinda bulunan
madde olmadigi belirlenmistir. Madde-toplam korelasyon degeri 0,30’un altinda
madde olmamasindan dolaymm bu asamada oOlgekten madde ¢ikarimina gerek
duyulmamistir. Olgegin i¢ tutarlihgini belirlemek igin Cronbach’s Alpha analizi
kullanilmis olup 6lgegin giivenirlik seviyesinin yiiksek diizeyde oldugu tespit
edilmistir (0=0,952).

Bu asamadan sonra degiskenlerin toplam Olgekle arasindaki iliski
incelenmistir. Bu baglamda r >,30 diizeyindeki iliskiler veri setinin faktdr analizine
uygunluguna isaret etmektedir. Tablo 3 incelendiginde, 6lgek maddeleri ile toplam
Olcek arasindaki iligkinin tamaminin s6z konusu Olciitii karsiladigi goriilmektedir.
Tablo 3’e gore maddelerle toplam 6lcek arasindaki iliskiler ,400-,777 arasinda oldugu
ve tiim maddeler icin iliskilerin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir
(p<,01). Bu bulgular 6l¢ekteki maddelerin toplam puan ile iligkisinin yeterli oldugunu

ve maddelerde tutarlilik agisindan problem olmadigini gostermektedir.

Tablo 13.Hizmetkar Liderlik Olgeginin Madde Ve Toplam Olgek Korelasyonu Degerleri

Madde No
(No) r p No r p

0,7 0,000 0,4 0,000
1 06 fole 16 00 xx

0,7 0,000 0,4 0,000
2 10 *x 17 12 fal

0,7 0,000 0,4 0,000
3 20 fole 18 62 x*

0,7 0,000 0,6 0,000
4 37 *x 19 46 ok

0,7 0,000 0,6 0,000
5 41 kel 20 64 kel
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0,7 0,000 0,6 0,000
6 31 *x 21 50 **

0,7 0,000 0,6 0,000
7 60 *x 22 45 **

0,7 0,000 0,6 0,000
8 10 e 23 99 e

0,7 0,000 0,7 0,000
9 26 *x 24 27 e

0,7 0,000 0,7 0,000
10 77 ** 25 33 e

0,6 0,000 0,7 0,000
11 79 s 26 37 **

0,6 0,000 0,7 0,000
12 33 V. 27 45 e

0,6 0,000 0,7 0,000
13 70 ** 28 22 **

0,4 0,000 0,7 0,000
14 46 ** 29 42 **

0,4 0,000 0,7 0,000
15 38 ** 30 21 e

**p<

01

Hizmetkar Liderlik 6lgegine ait toplam 30 sorudan olusan 6l¢egin, faktor

analizinin 0n sartlar1 olan degiskenler arasinda belli oranda korelasyon bulunmasinin

sonucunda veri setinin faktor analizine uygunluguna karar vermek amaciyla KMO

degeri, Barlett Kiiresellik testi ve degiskenler arasindaki iliskiler esas alinmistir

(Tabachnick ve Fidel, 2013). KMO degerinin ,60’tan biiyiik olmasi veriler {izerinden

faktor analizi yapilabilecegini gostermektedir (Bliylikoztiirk, 2009).
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Tablo 14.Hizmetkar Liderlik Olcegi KMO Ve Barlett Testi Sonucu

Istatistik Deger
KMO Orneklem Yeterliligi : 0,942
Ki-kare Degeri 9025,1
(x2): 42
Serbestlik
Barlett Kiiresellik Testi
Derecesi (df): 435
Anlamlilik
Degeri (p): 0,000

Tablo 14°de gorildigi KMO degeri ,942 (>,60) ve Barlett kiiresellik testi
p<0,01 6nem diizeyinde anlamli bulunmustur. Bu bulgular 6érneklem biiytikliigiiniin
faktor analizi i¢in uygun oldugu ve verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan elde
edildigini gostermektedir (Kan ve Akbas, 2005). Sonraki siire¢ olan AFA’da faktor
¢ikarimi icin Temel Bilesenler Analizi kullanilmis, faktorlerin nasil dondiiriileceginin
belirlenmesi i¢in de dikey dondiirme yontemlerinden olan varimax dik dondiirme
yontemi tercih edilmistir. Olgekteki maddelerin kalmas1 ya da kalmamasi durumuna
karar vermede faktor yiik degerlerinin ,45 veya daha lizeri bir deger olmasi 6l¢iit olarak
alinmistir (Biiyiikoztiirk, 2009). Bununla birlikte maddelerin tek bir faktor altinda yiik
degeri tasima 6zelligi de dikkate alinmistir. 30 maddelik 6l¢ekte faktor analizi sonucu
toplam varyansin %75,25’ini agiklayan 5 faktorlii bir yap1 ortaya ¢iktigi goriilmiistiir.
Tablo 15’de yapilan analize iliskin bulgular gosterilmistir.
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Tablo 15.Hizmetkar Liderlik Olceginin Oz Degerleri Ve Agikladiklar1 Varyans Diizeyi

Dondiirme Sonrasi

3 Baslangic Oz degerleri
G Yiiklerin Kareler Toplami
)
- To Vary Kii To Va Kii
plam ans% miilatif % plam ryans %  miilatif %
13, 45,7 45,7 5,8 19, 19,5
71 1 1 5 51 1
3,8 12,9 58,6 5,7 19, 38,7
7 0 1 8 26 7
2,1 65,8 4,4 14, 53,4
7,21
6 2 2 72 9
1,7 71,5 3,5 11, 65,4
5,73
2 6 8 93 2
1,1 75,2 2,9 9,8 75,2
3,69
1 5 5 2 )

Tablo 15°de goriildigii hizmetkar liderlik dl¢egi 6z degeri 1,00°dan biiyiik 5
faktorlii bir yapr sergilemektedir. Birinci faktor tek basina toplam varyansin
%19,51’1n1, 2. Faktor tek basina toplam varyasin %19,26’s1, 3. Faktor tek basina
toplam varyansin %14,72 acikladigi, 4. Faktor tek basina toplam varyansin
%11,93’linli ve 5. Faktor tek basmna toplam varyansin %9,8’sini agikladig:
belirlenirken 5 faktor birlikte Olcegin toplam varyasinin %75,25’in1 agikladig:
belirlenmistir. S6z konusu faktor yapisini dogrulamak amaciyla degerlendirilen diger
bir nokta ise dlgegin ¢izgi yamag (Scree plot test grafigi) grafigidir. Asagidaki grafikte
kirilmanin besinci boyuttan sonra gerceklestigi ve tim maddelerin faktor yapilar

bakimindan mantiksal biitlinliik sagladig1 agik bir sekilde goriilmektedir.
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Scree Plot
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Sekil 9.Hizmetkar Liderlik Olgegine Ait Scree Plot Grafigi

Scree plot grafigi incelendiginde 30 maddelik 6lgegin 6z degeri 1’in lizerinde

olan 5 faktérden olustugu goriilmektedir.
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Tablo 16.Hizmetkar Liderlik Olcegi Maddeleri Faktor Yiik Degerleri

I Giivenirlik
Maddeler Diizeyi
6. Bana sadece ne yapmam gerektigini
sOylemek yerine, sorunlar1 kendi bagima 0,656
¢ozmeme olanak saglar.
7. Yeni vasiflar kazanabilmem igin
] 0,689
bana birgok firsat sunar.
5. Islerin kendi adima kolaylasmasi
icin bazi kararlar1 alabilme inisiyatifini bana 0,743
tanir.
0,895
4. Yeni fikirlerle ortaya ¢ikmalari igin
- .. 0,778
personelini cesaretlendirir.
1. Isimi iyi yapabilmem i¢in ihtiyacim
R g 0,786
olan bilgiyi bana verir.
3. Kendimi daha ¢ok gelistirmem igin
s 0,838
bana yardimci olur.
2. Yeteneklerimi kullanmam i¢in beni
0,847

tesvik eder.
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28. Biitilinlin iyiligine odaklanmanin

0,701
Onemine vurgu yapar.
29. Uzun vadeli vizyon sahibidir. 0,706
30. Yaptigimiz isin sosyal sorumluluk
Pee ’ Y 0,724
boyutunu vurgular.
23. Elestiriden faydalanir. 0,736
27. Onu elestirirse amirim/yoneticim
0,755
bundan bir ders ¢ikarmaya ¢abalar.
25. Hatalarimi kabul ederek iistiine
0,799

sunar.

0,925

76



26. Bagkalarmin farkli goriis ve

diisiincelerinden ders alir.

0,807

24. Ustlerinden gelen elestirilerden

ders ¢ikarmaya gayret eder.

0,826

17. Kendi yoneticisinin desteginden

0,735
emin olmadiginda dahi risk alir.
22. Gergek hislerini ¢alisanlarina
. 0,740
gosterir.
18. Riskler alir ve kendi goriisiine gore
| ceni 0,774
yapilmasi gerekeni yapar.
0,909
21. Duygularini1 istenmeyen sonuglar 0.791
doguracak olsa bile ifade etmeye hazirliklidir. ’
20. Cevresinde meydana geldigini
¢ y ) el 0,804
gordiigii seylerden siklikla etkilenir.
19. Kendi smirlar1 ve zayif noktalari
0,847
konusunda agiktir.
10. Kendi basarilarindan  ¢ok
caliganlarinin basarilardan zevk ve mutluluk 0,508
duyar. 0,883
8. Kendisini arka planda tutup dvgiiyii
p p ovguyu 0,522

digerlerine verir.
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9. Baskalarina yaptig1 yardimlar i¢in
takdir edilmeyi veya  odiillendirilmeyi

beklemez.

0,685

13. Benim ve is arkadaslarimin bir isi
icra etme tarzimizi destekler ve arkamizda

durur.

0,718

11. Yerine getirdigim is igin beni

sorumlu kilar.

0,731

12. Performansim igin beni sorumlu

tutar.

0,754

15. Is konusunda kendisini rencide

edenlere karsi sert bir tutum takinir.

0,931

16. Gegmiste yasanan kotii anilar

kolay unutmaz.

0,936

14. Yaptiklart hatalardan dolayi

calisanlart siirekli elestirir.

0,940

0,952
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Tablo 16°dE olusan faktor yapisi ve faktor yik degerleri sunulmaktadir.
Tablodaki bulgular degerlendirilirken faktor yiik degerinin >,45 in ve binigiklik (
faktor ytikleri arast uzakligin 0,10°un altinda olmamasi) durumlar1 dikkate alinmistir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2016). Tabloda goriildiigii tizere faktor yiik
degerleri ise ,508- 940 arasinda degismektedir. Ozetle, degerlendirilen &lgiitler
acisindan sorunlu maddeye rastlanmamis faktor yiiklerinin diizeyine gore madde

cikarimi yapilmasina gerek duyulmamustir.

Olgegin faktdr yapist incelendiginde ise 1. Faktor altinda toplanan maddeler
g0z Oniine alinarak faktor 1’in adina “Yetkilendirme” ad1 verilmis olup faktor 1°¢ ait
giivenirlik diizeyi incelendiginde faktor 1’in i¢ tutarlilik diizeyinin yiliksek oldugu
belirlenmistir (a=0,895). Olgegin faktdr yapisi incelendiginde ise 2. Faktor altinda
toplanan maddeler géz Oniine alinarak faktdr 2°in adina “Tevazu ve idarecilik” adi
verilmis olup faktor 2’e ait giivenirlik diizeyi incelendiginde faktor 2’in i¢ tutarlilik
diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir (0=0,925). Olgegin faktdr yapist
incelendiginde ise 3. Faktor altinda toplanan maddeler g6z oniine alinarak faktor 3’{in
adina “Cesaret ve o6zgiinliik” adi verilmis olup faktdr 3’e ait giivenirlik diizeyi
incelendiginde faktér 2’in i¢ tutarlilik diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir
(0=0,909). Olgegin faktér yapisi incelendiginde ise 4. Faktor altinda toplanan
maddeler g6z oniline alinarak faktor 4’iin adina “Geride Durmak ve sorumluluk” adi
verilmis olup faktdr 4’e ait gilivenirlik diizeyi incelendiginde faktor 4’iin i¢ tutarlilik
diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir (0=0,883). Olgegin faktdr yapist
incelendiginde ise 5. Faktor altinda toplanan maddeler g6z 6niine alinarak faktor 5’in
adina “Bagislayicihk” adi verilmis olup faktor 5’e ait giivenirlik diizeyi
incelendiginde faktér 5’in i¢ tutarlilik diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir
(0=0,952).

Tablo 17’de 6lgme aracinda yer alan araliklarin esit oldugu varsayilarak

seceneklere iligkin alt ve iist sinirlar ve diizeyleri belirlenmistir.
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Tablo 17.0l¢eklere iliskin Diizey Sinirlar:

Secenekler Sinirlar Diizeyler
Kesinlikle katilmiyorum 1,00-1,80 Cok Diistik
Katilmiyorum 1,81-2,60 Diisiik
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum  2,61-3,40 Orta
Katiliyorum 3,41-4,20 Yiksek
Kesinlikle katiliyorum 4,21-5,00 Cok Yiiksek
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3.1.3.Evren ve Orneklem

Aragtirma evreni Antalya Bolgesi Lara ve Kundu semtlerinde bulunan 5
yildizli otellerdeki g¢alisanlardan olusturulmustur. Arastirmanin 6rneklemi 301 “dir.
Aragtirmada secgilen Ornekleme yontemi basit tesadiifii ornekleme yoOntemi

kullanilmistir.

3.2. PROBLEM CUMLESI VE HIPOTEZLER
3.2.1.Problem Ciimlesi

Otellerde gorev yapan calisanlarin hizmetkar liderlik diizeyleri nelerdir;
calisanlarin hizmetkar liderlik diizeylerinin demografik ozelliklerine ve sektorel
tecrilbbe diizeylerine, calistiklar1 departman, liderlik egitimi alma durumlarina ve
hizmetkar liderlik hakkinda bilgi sahibi olma durumlarina gore farklilasmaktadir midir

sorularina yanit aranmaktadir.

3.2.2.Hipotezler
Hipotez 1:

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 cinsiyetlerine gore anlamli bir

farklilik gostermez.

Hi: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilari cinsiyetlerine gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Hipotez 2:

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilart medeni durumlarina gére anlamli

bir farklilik gostermez.

Hz: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 medeni durumlarina gére anlaml

bir farklilik gosterir.

Hipotez 3:

Ho: Katilimcilarin  hizmetkar liderlik algilart  liderlik ile ilgili bir

egitime/toplantiya katilma durumuna gore anlamli bir farklilik gostermez.

Hs: Katilimcilarin - hizmetkar liderlik algilart  liderlik ile 1lgili  bir

egitime/toplantiya katilma durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.
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Hipotez 4:

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 hizmetkar liderlik tanimini bilme

durumuna gore anlaml bir farklilik gostermez.

Ha: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 hizmetkar liderlik tanimini bilme

durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Hipotez 5:

Ho: Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilar1 yaslarina gore anlaml bir farklilik

gostermez.

Hs: Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilar1 yaslarina gére anlamli bir farklilik

gosterir.

Hipotez 6:

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 egitim durumlarina gére anlamli bir

farklilik gostermez.

He: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 egitim durumlarma gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Hipotez 7:

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 turizm sektoriindeki deneyimine

gore anlaml bir farklilik gostermez.

H7: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 turizm sektoriindeki deneyimine

gore anlaml bir farklilik gosterir.

Hipotez 8:

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 otelde ¢alisilan departmana gore

anlamli bir farklilik géstermez.

Hs: Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilar1 otelde calisilan departmana gore

anlaml bir farklilik gosterir.

Hipotez 9:

Ho: Katilimeilarin hizmetkar liderlik alt boyutlarinin birbirleri arasinda anlamli

bir iligki yoktur.
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Ho: Katilimeilarin hizmetkar liderlik alt boyutlarinin birbirleri arasinda anlaml

bir iliski vardir.

3.3.VERILERIN ANALIZi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 25.0 ile analiz edilmistir. Arastirmaya
katilanlarin demografik 6zelliklerine ait dagilimlart belirlemek i¢in frekans ve yiizde
analizinin yan1 sira Ol¢eklere ait diizeylerin belirlenmesi igin betimsel analizlerden
ortalama ve standart sapma kullanilmistir. Arastirmada kullanilan olceklere ait
gegerlilik gilivenirlik analizlerinde once madde analizi, ardindan madde toplam
korelasyon analizi yapilmis olup daha sonra 6l¢eklerin gegerliliklerinin belirlenmesi
icin aciklayic1 (AFA) faktor analizleri yapilmistir. Elde edilen dl¢eklerin giivenirlik
diizeylerini belirlemek icin Cronbach’s Alpha i¢ tutarhilik analizi yapilmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen verilerin dagilimlarin1 belirlemek i¢in normal
dagilim analizlerinden kolmogorov-smirnova analizi yapilarak verilerin basiklik,
carpiklik degerleri ile ortalama-medyan degerlerin yakinligi incelenmis verilerin
dagilimin normal dagilimdan geldigi belirlenmistir. Verilerin dagilimin normal olmasi
sonucu hipotezlere iliskin analizlerin test edilmesinde ikili gruplar icin bagimsiz
orneklem t-testi, ikiden fazla gruplar icin ise tek yonlii anova analizi uygulanmistir.
Anova analizi sonucu anlamli farkliliginin hangi gruplardan kaynaklandiginin
belirlenmesi i¢in post-hoc testlerinden LSD analizi yapilmustir. Olgegin faktdrleri

arasindaki iligkilerin diizeyini belirlemek i¢in pearson korelasyon analizi yapilmistir.
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BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Arastirmanin bu boliimiinde gelistirilmis olan 6lgme araglarindan elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve

yorumlar sunulmustur.

Tablo 18.Hizmetkar Liderlik Olcegine Ait Normal Dagilim Analizi Sonuglar

Alt Boyutlar Istatistik sd p Basiklik Carpiklik X Med.
Yetkilendirme 0,136 301 0,000 -0,779 0,809 4,15 4,28
Geride Durmak ve 0,000

Sorumluluk 0,150 301 -1,049 1,289 4,07 4,16
Bagislayicilik 0,213 301 0,000 -0,986 -0,258 3,67 4.00
Cesaret ve Ozgiinliik 0,197 301 0,000 -1,048 0,567 3,67 4.00
Tevazu ve Idarecilik 0,169 301 0,000 -0,990 0,912 3,86 4,00
Hizmetkar Liderlik Genel 0,110 301 0,000 -0,790 0,404 3,90 4.00

Hizmetkar liderlik 6lgegine ait verilerin hangi dagilimdan geldigini belirlemek i¢in; aritmetik ortalama, medyan, ¢arpiklik ve basiklik
katsayilar1 incelenmis olup, aritmetik ortalama ve medyanin esit ya da yakin olmasi, ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin +2 sinirlar iginde

bulunmasindan verilerin dagilimin normallikten geldigi belirlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Tablo 19.Katilimeilarin Hizmetkar Liderlik Algilari ile Tlgili ifadelere Bagl Ortalama Ve
Standart Sapma Degerler

HIZMETKAR LIDERLIK X S.S.

Isimi iyi yapabilmem i¢in ihtiyacim olan bilgiyi bana verir 4,15 0,63
Yeteneklerimi kullanmam icin beni tesvik eder 4,11 0,67
Kendimi daha ¢ok gelistirmem icin bana yardimci olur 4,21 0,73
Yeni fikirlerle ortaya ¢cikmalari icin personelini cesaretlendirir 4,12 0,79
Islerin kendi adima kolaylasmasi icin bazi kararlar1 alabilme inisiyatifini bana tamr 4,17 0,72
Bana sadece ne yapmam gerektigini soylemek yerine, sorunlari kendi basima ¢6zmeme

olanak saglar 418 071
Yeni vasiflar kazanabilmem icin bana bir¢ok firsat sunar 4,12 0,77

Yetkilendirme Genel Ortalama:4,15

Kendisini arka planda tutup évgiiyii digerlerine verir 3,96 0,88
Baskalarina yaptig1 yardimlar i¢in takdir edilmeyi veya édiillendirilmeyi beklemez 4,06 0,89
Kendi basarilarindan ¢ok ¢alisanlarinin basarilardan zevk ve mutluluk duyar 4,03 0,87
Yerine getirdigim is icin beni sorumlu kilar 4,19 0,70
Performansim icin beni sorumlu tutar 4,15 0,73
Benim ve is arkadaslarimin bir isi icra etme tarzimizi destekler ve arkamizda durur 4,07 0,77

Geride Durmak Sorumluluk Genel Ortalama:4,08

Yaptiklar: hatalardan dolay: ¢alisanlar siirekli elestirir 3,81 1,27
Is konusunda kendisini rencide edenlere karsi sert bir tutum takimir 3,66 1,22
Gec¢miste yasanan kotii amlar kolay unutmaz 3,53 1,28

Bagislayicilik Genel Ortalama:3,67

Kendi yoneticisinin desteginden emin olmadiginda dahi risk alir 3,36 1,08
Riskler alir ve kendi goriisiine gore yapilmasi gerekeni yapar 3,55 1,03
Kendi simirlar ve zayif noktalar1 konusunda agiktir 3,65 1,01
Cevresinde meydana geldigini gordiigii seylerden siklikla etkilenir 3,63 0,97
Duygularim istenmeyen sonuclar doguracak olsa bile ifade etmeye hazirhikhidir 3,76 1,01
Gergek hislerini cahisanlaria gosterir 3,78 0,94

Cesaret ve Ozgiinliik Genel Ortalama:3,67

Elestiriden faydalanir 3,71 1,02
Ustlerinden gelen elestirilerden ders cikarmaya gayret eder 3,80 0,93
Hatalarim kabul ederek iistiine sunar 3,79 1,00
Baskalarimn farkh goriis ve diisiincelerinden ders alir 3,89 0,87
Onu elestirirse amirim/yoneticim bundan bir ders ¢ikarmaya cabalar 3,88 0,90
Biitiiniin iyiligine odaklanmanin 6nemine vurgu yapar 4,01 0,87
Uzun vadeli vizyon sahibidir 3,94 0,89
Yaptigimiz isin sosyal sorumluluk boyutunu vurgular 3,92 0,92

Tevazu ve Idarecilik Genel Ortalama:3,87

Hizmetkar Liderlik Genel Ortalama:3,91
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Tablo 19’de yer alan hizmetkar liderlik algilarinin yiiksek oldugu
belirlenmistir. (X=3,91). Yetkilendirme alt boyutunun diizeyinin yiiksek oldugu
belirlenmistir. (X=4,15). Yetkilendirme alt boyut maddeleri incelendiginde;
“Yeteneklerimi kullanmam i¢in beni tesvik eder” maddesi (X =4,11) ile en disiik
algiya sahipken, “Kendimi daha ¢ok gelistirmem i¢in bana yardimc1 olur” maddesi (X
=4,21) ile en yiiksek algiya sahiptir. Geride durmak sorumluluk alt boyutunun
diizeyininin yiiksek oldugu belirlenmistir. (X =4,08). Geride durmak sorumluluk alt
boyut maddeleri incelendiginde; “Kendisini arka planda tutup 6vgiiyii digerlerine
verir’ maddesi (X =3,96) ile en diisiik algiya sahipken, “Yerine getirdigim is i¢in beni
sorumlu kilar” maddesi (X =4,19) ile en yiiksek algiya sahiptir. Bagislayicilik alt
boyutu diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir. (X=3,67). Bagislayicilik alt boyut
maddeleri incelendiginde; “Ge¢miste yaganan kotii anilart kolay unutmaz” maddesi (
X =3,53) ile en diisiik algiya sahipken, “Yaptiklar1 hatalardan dolayi ¢alisanlar1 siirekli
elestirir” maddesi (X =3,81) ile en yiiksek algiya sahiptir. Cesaret ve 6zgiinliik alt
boyutunun diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir. (X=3,67). Cesaret ve 6zgiinliik alt
boyut maddeleri incelendiginde; “Kendi yoneticisinin desteginden emin olmadiginda
dahi risk alir” maddesi (X =3,36) ile en diisiik algiya sahipken, “Gergek hislerini
caliganlarina gosterir” maddesi (X =3,78) ile en yiiksek algiya sahiptir. Tevazu ve
idarecilik alt boyutunun diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir. (X=3,87). Tevazu ve
idarecilik alt boyut maddeleri incelendiginde; “Elestiriden faydalanir” maddesi (X
=3,71) ile en diisiik algiya sahipken, “Biitliniin iyiligine odaklanmanin 6nemine vurgu

yapar” maddesi (X =4,01) ile en yiiksek algiya sahiptir.
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Katihmcilarin Arastirma Kapsamindaki Hizmetkéar Liderlik Algilarinin

Demografik Ozellikleri ile Karsilastirilmasi

Bu baslik altinda katilimcilarin arastirma kapsamindaki hizmetkar liderlik

algilarinin demografik 6zellikleri ile karsilastirilmas1 agagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 20.Katilimeilarin Hizmetkar Liderlik Algilarinin Cinsiyetlerine Gore Farklilagma

Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

HIZMETKAR LIDERLIK  Cinsiyet n X sS t P

Erkek 185 4,13 0,56

Yetkilendirme -0,953 0,341
Kadin 116 419 0,57
Geride Durmak ve Erkek 185 4,09 0,55

0,426 0,671
Sorumluluk Kadin 116 4,06 0,77
Erkek 185 3,61 1,22

Bagislayiciik -1,059 0,291

Kadin 116 3,76 1,16

. Erkek 185 3,68 0,83
Cesaret ve Ozgiinliik 0,169 0,866
Kadin 116 3,66 0,88

. Erkek 185 3,85 0,73
Tevazu ve Idarecilik -0,560 0,576
Kadin 116 3,90 0,77

Erkek 185 3,89 0,45
Hizmetkar Liderlik Genel -0,528 0,598
Kadin 116 3,93 0,56

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilart cinsiyetlerine gore anlamli bir

farklilik gostermez.

Hi: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 cinsiyetlerine gore anlamli bir

farklilik gosterir.

87



Katilimecilarin hizmetkar liderlik algilarimin cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda;
yetkilendirme, geride durmak ve sorumluluk, bagislayicilik, cesaret ve Ozgiinlik,
tevazu ve idarecilik alt boyutu ve hizmetkar liderlik genel algilarinin cinsiyetlerine
gore fark istatistiksel olarak anlamli olmadig: belirlendiginden. (p>0.05) Hi hipotezi
reddedilmistir.

Tablo 21.Katilimeilarin Hizmetkar Liderlik Algilarinin Medeni Durumlaria Goére

Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

HiZMETKAR LIDERLIK Medeni Durum n X ss t p

Bekar 135 4,15 0,59

Yetkilendirme -0,121 0,904
Evli 166 415 0,54
Geride Durmak ve Bekar 135 4,04 0,66

-0,981 0,359
Sorumluluk Evli 166 411 0,63
Bekar 135 3,73 1,15

Bagislayicihik : 0,734 0,439
Evli 166 3,62 1,25
. Bekir 135 3,71 0,81

Cesaret ve Ozgiinliik i 0,735 0,463
Evli 166 3,64 0,88
. Bekir 135 3,89 0,73

Tevazu ve Idarecilik 0,388 0,698
Evli 166 3,85 0,77
Bekar 135 3,92 0,51

Hizmetkar Liderlik Genel 0,326 0,745
Evli 166 3,90 0,49

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 medeni durumlarina gére anlaml

bir farklilik géstermez.

Hz: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilart medeni durumlarina gore anlamli

bir farklilik gosterir.

Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilarinin medeni durumlarina gére anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda;
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yetkilendirme, geride durmak ve sorumluluk, bagislayicilik, cesaret ve Ozgiinliik,
tevazu ve idarecilik alt boyutu ve hizmetkar liderlik genel algilarinin medeni
durumlarina gore fark istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlendiginden. (p>0.05)

H2 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 22 Katilimeilarin Hizmetkar Liderlik Algilarmin Liderlik ile Tlgili Bir
Egitime/Toplantiya Katilma Durumuna Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi

Sonuglari

Egitime/Toplantiya —
n

HiZMETKAR LiDERLIK X SS t p
Katilma Durumu

Evet 125 4,44 0,41

Yetkilendirme 8,147 0,000**
Hayir 176 3,95 0,57
Geride Durmak ve Evet 125 4,43 0,40

9,123 0,000**
Sorumluluk Hayir 176 3,82 0,67
Evet 125 3,91 1,15

Bagislayiciik 3,019 0,000**
Hayir 176 3,50 1,21
. Evet 125 412 0,53

Cesaret ve Ozgiinliik 8,608 0,000**
Hayir 176 3,36 0,89
. Evet 125 4,29 0,51

Tevazu ve Idarecilik 9,300 0,000**
Hayir 176 3,57 0,75
Evet 125 427 0,27

Hizmetkar Liderlik Genel 13,645 0,000**
Hayir 176 3,65 0,46

**n<0.01

Ho: Katilimcilarin  hizmetkar liderlik algilart  liderlik ile ilgili bir

egitime/toplantiya katilma durumuna goére anlamli bir farklilik géstermez.

Hs: Katilimcilarin - hizmetkar liderlik algilart  liderlik ile 1ilgili  bir

egitime/toplantiya katilma durumuna gore anlaml bir farklilik gosterir.

Katilmeilarin -~ hizmetkar liderlik  algillarinin = liderlik  ile ilgili  bir
egitime/toplantiya katilma durumuna goére anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda; yetkilendirme alt boyut algilarinin
liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilma durumuna gore fark istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlendiginden (t=8,147, p=0.000, p<0.01) Hs hipotezi kabul
edilmistir. Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilanlarin (X=4,44) yetkilendirme
algilar1 katilmayanlara (X=3,95) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Geride

durmak ve sorumluluk alt boyut algilarinin liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya
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katilma durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden.
(t=9,123, p=0.000, p<0.01) Hs hipotezi kabul edilmistir. Liderlik ile ilgili bir
egitime/toplantiya katilanlarin (X=4,43) geride durmak ve sorumluluk algilari
katilmayanlara (X=3,82) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bagiglayicilik alt
boyut algilarinin liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilma durumuna gore fark
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=3,019, p=0.000, p<0.01) Hs
hipotezi kabul edilmistir. Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilanlarin (X=3,91)
bagislayicilik algilar1  katilmayanlara (X=3,50) gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Cesaret ve Ozgiinliik alt boyut algillarinin liderlik ile ilgili bir
egitime/toplantiya katilma durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlendiginden (t=8,608, p=0.000, p<0.01) Hs hipotezi kabul edilmistir. Liderlik ile
ilgili bir egitime/toplantiya katilanlarin (X=4,12) cesaret ve Ozgiinlik diizeyleri
toplantiya katilmayanlara (X=3,36) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Tevazu
ve idarecilik alt boyut algilarinin liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilma
durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=9,300,
p=0.000, p<0.01) Hs hipotezi kabul edilmistir. Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya
katilanlarin (X=4,29) tevazu ve idarecilik algilar1 toplantiya katilmayanlara (X=3,57)
gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Hizmetkar liderlik genel algilarinin liderlik ile
ilgili bir egitime/toplantiya katilma durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlendiginden (t=13,645, p=0.000, p<0.01) Hs hipotezi kabul edilmistir.
Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilanlarin (X=4,27) hizmetkar liderlik genel

algilar toplantiya katilmayanlara (X=3,65) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 23.Katilimeilarin Hizmetkar Liderlik Algilarinin Hizmetkar Liderlik Tanimini Bilme

Durumuna Gére Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

Hizmetkar Liderlik
HiZMETKAR LIDERLIK Tanmmini Bilme n X S t p
Durum
Evet 93 4,54 0,41
Yetkilendirme 8,990 0,000**
Hayir 208 3,98 0,54
Geride Durmak ve Evet 93 4,58 0,30
10,729 0,000**
Sorumluluk Hayir 208 3,85 0,63
Evet 93 3,94 1,21
Bagislayicilik 2,660 0,008**
Hayir 208 3,55 1,18
. Evet 93 4,26 0,48
Cesaret ve Ozgiinliik 9,038 0,000**
Hayir 208 3,41 0,85
. Evet 93 4,47 0,38
Tevazu ve Idarecilik 11,159 0,000**
Hayir 208 3,60 0,71
Evet 93 4,41 0,17
Hizmetkar Liderlik Genel 15,799 0,000**
Hayir 208 3,68 0,43

**n<0.01

Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 hizmetkar liderlik tanimini bilme

durumuna gore anlamli bir farklilik géstermez.

Ha: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 hizmetkar liderlik tanimini bilme

durumuna gore anlamli bir farklilik gdsterir.

Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilarmin hizmetkar liderlik tanimini bilme
durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda; yetkilendirme alt boyut algilariin hizmetkar liderlik
tanimini bilme durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden
(t=8,990, p=0.000, p<0.01) Ha hipotezi kabul edilmistir. Hizmetkar liderlik tanimini
bilenlerin (X=4,54) yetkilendirme algilari tanim1 bilmeyenlere (X=3,98) gore daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Geride durmak ve sorumluluk alt boyut algilarinin
hizmetkar liderlik tanimini bilme durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli

oldugu belirlendiginden (t=10,729, p=0.000, p<0.01) Ha hipotezi kabul edilmistir.
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Hizmetkar liderlik tanimini bilenlerin (X=4,58) geride durmak ve sorumluluk algilari
tanimi1 bilmeyenlere (X=3,85) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bagislayicilik
alt boyut algilarinin hizmetkar liderlik tanimini bilme durumuna gore fark istatistiksel
olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=2,660, p=0.008, p<0.01) Has hipotezi kabul
edilmistir. Hizmetkar liderlik tanimini bilenlerin (X=3,94) bagislayicilik algilari
tanimi bilmeyenlere (X=3,55) gore daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Cesaret ve
Ozgiinliik alt boyut algilarinin lider hizmetkar liderlik tanimini bilme durumuna gore
fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=9,038, p=0.000, p<0.01) Ha
hipotezi kabul edilmistir. Hizmetkar liderlik tanimini bilenlerin (X=4,26) cesaret ve
Ozgiinlik algilar1 tamimi  bilmeyenlere (X=3,41) gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Tevazu ve idarecilik alt boyut algilarinin hizmetkar liderlik tanimim
bilme durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden
(t=11,159, p=0.000, p<0.01) Ha hipotezi kabul edilmistir. Hizmetkar liderlik tanimini
bilenlerin (X=4,47) tevazu ve idarecilik algilari tanim1 bilmeyenlere (X=3,60) gore
daha ytiksek oldugu belirlenmistir. Hizmetkar liderlik genel algilarinin liderlik ile ilgili
bir egitime/toplantiya katilma durumuna gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlendiginden (t=15,799, p=0.000, p<0.01) Ha hipotezi kabul edilmistir. Hizmetkar
liderlik tanimini bilenlerin (X=4,41) hizmetkar liderlik genel algilar1 tanimi

bilmeyenlere (X=3,68) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 24. Katilimcilarin Hizmetkar Liderlik Algilarinin Yaglarina Gore Farklilagma

Durumuna Ait Anova Testti Sonuglari

HiZMETKAR LIDERLIK Yas n X ss F P LSD
25 (-) 70 4,22 0,55
) ) 26-29 yas 56 4,13 0,64
Yetkilendirme 0,543 0,653
30-39 yas 73 4,15 0,57
40 + 102 411 0,53
25 (-) 70 4,15 0,55
Geride Durmak ve 26-29 yas 56 4,03 0,78
0,481 0,696
Sorumluluk 30-39 yas 73 4,07 0,62
40 + 102 4,06 0,65
25 (-) 70 3,62 1,17
26-29 yas 56 3,70 1,25
Bagislayicihik 0,302 0,824
30-39 yas 73 3,58 1,22
40 + 102 3,75 1,19
25(-)® 70 3,88 0,81
. 26-29 yas @ 56 3,47 0,97 (1-2)
Cesaret ve Ozgiinliik 2,736 0,044*
30-39 yas @ 73 3,59 0,97 (1-3)
40 +@ 102 3,71 0,68
25 (-) 70 3,99 0,72
. 26-29 yas 56 3,78 0,86
Tevazu ve Idarecilik 0,891 0,446
30-39 yas 73 3,84 0,84
40 + 102 3,85 0,63
25 (-) 70 4,01 0,45
26-29 yas 56 3,83 0,57
Hizmetkar Liderlik Genel 1,554 0,201
30-39 yas 73 3,87 0,50
40 + 102 3,91 0,48

*p<0.05

94



Ho: Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilar1 yaslarina gére anlamli bir farklilik

gostermez.

Hs: Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilar1 yaslarina gore anlamli bir farklilik

gosterir.

Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilarinin yaslarina gére anlaml bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda; cesaret ve
Ozgiinlik algilarinin yaslarina gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlendiginden (t=2,736, p=0.044, p<0.05) Hs hipotezi kabul edilmistir. Yaslar1 25
yas ve alt1 (X=3,88) olanlarin cesaret ve dzgiinliik algilar1 26-29 yas aras1 (X=3,47) ve
30-39 yas arast (X=3,59) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Gruplar
arasindaki farkliliklarin ~ belirlenmesinde post-hoc testlerinden LSD testi

uygulanmigtir.
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Tablo 25.Katilimeilarin Hizmetkar Liderlik Algilarinin Egitim Durumlarina Gore

Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

HIZMETKAR —
. . Egitim Durumu n X SS F p LSD
LIDERLIK
Ikokul® 104 4,09 0,49
Ortaokul veya Lise® 116 4,07 0,56
Yetkilendirme _ 13,094  0,000** (3-4)
On Lisans® 40 4,04 0,71
Lisan/Lisansiistii® 41 4,63 0,29
Ikokul® 104 4,02 0,61
Geride Durmak ve  Ortaokul veya Lise® 116 3,94 0,64 (3-4)
- 18,816  0,000**
Sorumluluk On Lisans® 40 3,97 0,65
Lisan/Lisansiistii® 41 4,72 0,22
Ikokul® 104 3,92 0,98
Ortaokul veya Lise® 116 3,46 1,28
Bagislayicihk k. 4,687 0,003** (1-2)
On Lisans® 40 3,33 1,26
Lisan/Lisansiistii® 41 3,95 1,27
Ilkokul® 104 3,77 0,69
Cesaret ve Ortaokul veya Lise® 116 3,49 0,82
N - 20,903  0,000** (1-2)
Ozgiinliik On Lisans® 40 3,19 1,09
Lisan/Lisansiistii® 41 4,43 0,37
Ilkokul® 104 3,86 0,56
Tevazu ve Ortaokul veya Lise® 116 3,71 0,73
. _ 26,512  0,000** (1-4)
Idarecilik On Lisans® 40 3,49 0,98
Lisan/Lisansiistii® 41 4,68 0,27
Ikokul® 104 3,92 0,37
Hizmetkar Liderlik  Ortaokul veya Lise® 116 3,76 0,45
_ 43,177  0,000** (1-4)
Genel On Lisans® 40 3,63 0,58
Lisan/Lisansiistii® 41 4,55 0,14
**p<0.01
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Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 egitim durumlaria gére anlamli bir

farklilik gostermez.

He: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 egitim durumlarina gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilarinin egitim durumlarina gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi sonucunda;
yetkilendirme algilarinin egitim durumlarina gore fark istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlendiginden (t=13,094, p=0.000, p<0.01) He hipotezi kabul edilmistir.
Egitim durumu lisans/lisansiistli (X=4,63) olanlarin yetkilendirme algilar1 6n lisans (
X=4,04) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Geride durmak ve
sorumluluk algilarinin egitim durumlarina gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlendiginden (t=18,816, p=0.000, p<0.01) He hipotezi kabul edilmistir. Egitim
durumu lisans/lisanstistii (X=4,72) olanlarin geride durmak ve sorumluluk algilar1 6n
lisans (X=3,97) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bagislayicilik
algilarinin  egitim durumlarina gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlendiginden (t=18,816, p=0.000, p<0.01) He hipotezi kabul edilmistir. Egitim
durumu ilkokul (X=3,92) olanlarin bagislayicilik algilart ortaokul ve lise (X=3,46)
olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Cesaret ve Ozgiinliik algilarinin
egitim durumlarina gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden
(t=20,903, p=0.000, p<0.01) He hipotezi kabul edilmistir. Egitim durumu ilkokul (X
=3,77) olanlarin cesaret ve 6zgiinliik algilar1 ortaokul ve lise (X=3,49) olanlara gore
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Tevazu ve idarecilik algilarinin egitim durumlarina
gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden. (t=26,512, p=0.000,
p<0.01) Hi hipotezi kabul edilmistir. Egitim durumu lisans/lisansiistii (X=4,68)
olanlarin tevazu ve idarecilik algilar1 ilkokul (X=3,86) olanlara gore daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Hizmetkar liderlik genel algilarinin egitim durumlarina gore
fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=43,177, p=0.000, p<0.01)
Hs hipotezi kabul edilmistir. Egitim durumu lisans/lisansiistii (X=4,55) olanlarin
hizmetkar liderlik genel algilar1 ilkokul (X=3,92) olanlara gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Gruplar arasindaki farkliliklarin belirlenmesinde post-hoc testlerinden

LSD testi uygulanmistir.
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Tablo 26.Katilumcilarm Hizmetkdr Liderlik Algilarimin Turizm Sektoriindeki Deneyimine

Gore Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglart

. R Turizm
HIZMETKAR —
) . Sektoriindeki n X SS F p LSD
LIDERLIK
Deneyim
6ay (-) 36 4,20 0,56
1-2 yil 100 4,16 0,50
Yetkilendirme 3-4y1l 60 4,23 0,57 0,817 0,515
5-10 yil 59 4,06 0,57
10 + 46 4,10 0,69
6ay (-) 36 4,04 0,59
1-2 yil 100 4,08 0,60
Geride Durmak ve
3-4 y1l 60 4,21 0,62 0,912 0,457
Sorumluluk
5-10 yil 59 4,00 0,70
10 + 46 4,03 0,72
6ay (-) 36 3,47 1,26
1-2 yil 100 3,85 1,06
Bagislayicihk 34yl 60 3,68 1,20 1,042 0,386
5-10 y1l 59 3,53 1,33
10 + 46 3,60 1,26
6 ay (-)® 36 3,84 0,57
12y @ 100 3,72 0,85
Cesaret ve (3-2)
. 3-4yul ® 60 3,38 1,03 2,634 0,034*
Ozgiinliik (3-4)
5-10 yil ¥ 59 3,69 0,83
10+ ©® 46 3,81 0,72
6ay (-) 36 3,90 0,72
1-2yll 100 3,89 0,76
Tevazu ve
. 3-4 yil 60 3,83 0,86 0,219 0,928
Idarecilik
5-10 yil 59 3,81 0,72
10+ 46 3,92 0,63
6ay (-) 36 3,93 0,41
1-2 yil 100 3,94 0,48
Hizmetkar
) ) 3-4 y1l 60 3,88 0,55 0,393 0,814
Liderlik Genel
5-10 yal 59 3,85 0,53
10+ 46 3,92 0,49
*p<0.05
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Ho: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 turizm sektoriindeki deneyimine

gore anlamli bir farklilik gdstermez.

H7: Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilar1 turizm sektoriindeki deneyimine

gore anlaml bir farklilik gosterir.

Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilarinin turizm sektoriindeki deneyimine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova
testi sonucunda; cesaret ve 6zgiinliik algilarinin turizm sektoriindeki deneyimine gore
fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=2,634, p=0.034, p<0.05) H7
hipotezi kabul edilmistir. Turizm sektoriindeki deneyimi 3-4 yil arasi (X=3,38)
olanlarin cesaret ve 6zgiinliik algilar1 1-2 yil aras1 (X=3,72) ve 5-10 y1l aras1 (X=3,69)
olanlara gore daha diisiik oldugu belirlenmistir. Gruplar arasindaki farkliliklarin

belirlenmesinde post-hoc testlerinden LSD testi uygulanmuistir.
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Tablo 27 Katilimcilarin Hizmetkar Liderlik Algilarinin Otelde Caligilan Departmana Gore

Farklilasma Durumuna Ait Bagimsiz Orneklem T-testi Sonuglari

HIZMETKAR —
] ] Otelde Caligilan Departman n X ss F p LSD
LIDERLIK
Yiyecek ve Icecek® 139 4,18 0,55
Kat Hizmetleri® 49 4,37 0,32
Yetkilendirme On biiro® 47 4,08 0,64 4,143 0,003** (1-2)
Teknik Servis® 30 3,93 0,46
Diger(5) 36 4,00 0,74
Yiyecek ve Icecek® 139 4,01 0,66
Kat Hizmetleri® 49 4,44 0,34
Geride Durmak ve _
On biiro® 47 4,15 0,57 5,856 0,000%* (1-2)
Sorumluluk
Teknik Servis® 30 3,97 0,54
Diger(‘:’) 36 3,87 0,87
Yiyecek ve Igcecek 139 3,77 1,13
Kat Hizmetleri 49 3,95 1,11
Bagislayiciik On biiro 47 3,49 1,33 2,359 0,054
Teknik Servis 30 3,46 1,17
Diger 36 3,30 1,35
Yiyecek ve Icecek® 139 3,81 0,74
Kat Hizmetleri® 49 3,69 0,90 (1-3)
Cesaret ve Ozgiinliik On biiro® 47 3,38 0,99 2,796 0,026* 14
Teknik Servis® 30 347 0,04 (1-4)
Diger® 36 3,68 0,82
Yiyecek ve Icecek 139 3,88 0,67
Kat Hizmetleri 49 4,06 0,76
Tevazu ve Idarecilik On biiro 47 3,87 0,82 2,251 0,064
Teknik Servis 30 3,55 0,82
Diger 36 3,80 0,83
Yiyecek ve icecek® 139 3,04 0,45
Kat Hizmetleri® 49 4,11 0,37
Hizmetkér Liderlik __ (1-3)
On biiro® 47 3,83 0,53 4531 0,001**
Genel _ _ (1'4)
Teknik Servis® 30 3,69 0,49
Diger(s) 36 3,79 0,67
*p<0.05 **p<0,01
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Ho: Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilar1 otelde ¢alisilan departmana gore

anlaml bir farklilik géstermez.

Hs: Katilimeilarin hizmetkar liderlik algilar1 otelde ¢alisilan departmana gore

anlamli bir farklilik gosterir.

Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilarinin otelde calisilan departmana gore
anlaml bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan anova testi
sonucunda; yetkilendirme algilarinin otelde ¢alisilan departmana gore fark istatistiksel
olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=4,143, p=0.003, p<0.01) Hs hipotezi kabul
edilmistir. Otelde c¢alisilan departman kat hizmetleri (X=4,37) olanlarin yetkinlik
algilar1 yiyecek ve icecek (X=4,18) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Geride durmak ve sorumluluk algilarinin otelde calisilan departmana gore fark
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=5,856, p=0.000, p<0.01) Hs
hipotezi kabul edilmistir. Otelde galisilan departman kat hizmetleri (X=4,44) olanlarin
geride durmak ve sorumluluk algilar1 yiyecek ve igecek (X=4,01) olanlara gore daha
yiksek oldugu belirlenmistir. Cesaret ve Ozgiinlik algilarinin otelde ¢alisilan
departmana gore fark istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendiginden (t=2,796,
p=0.026, p<0.05) Hs hipotezi kabul edilmistir. Otelde ¢alisilan departman yiyecek ve
icecek (X=3,88) olanlarin cesaret ve 6zgiinliik algilar1 on biiro (X=3,38) ve departmani
teknik servis (X=3,47) olanlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Hizmetkar
liderlik genel algilarinin otelde calisilan departmana gore fark istatistiksel olarak
anlamli oldugu belirlendiginden.(t=4,531, p=0.001, p<0.01) Hs hipotezi kabul
edilmistir. Otelde galisilan departman yiyecek ve igecek (X=3,94) olanlarin hizmetkar
liderlik genel algilar1 6n biiro (X=3,83) ve departmani teknik servis (X=3,69) olanlara
gore daha yiikksek oldugu belirlenmistir. Gruplar arasindaki farkliliklarin

belirlenmesinde post-hoc testlerinden LSD testi uygulanmistir.
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Tablo 28.Katilimcilarin Hizmetkar Liderlik Alt Boyutlarinin Birbirileri Arasindaki liskiyi

Belirleyen Pearson Korelasyon Katsayis1 Sonuglari

HIZMETKAR o Geride Durmak Cesaret ve Tevazu ve
. . Yetkilendirme Bagislayicilik . .
LIDERLIK ve Sorumluluk Ozglinliik Idarecilik
1 0,703 0,084 0,269 0,371
Yetkilendirme
0,000 0,146 0,000 0,000
Geride Durmak ve 0,703 1 0,192 0,271 0,459
Sorumluluk
0,000 0,001 0,000 0,000
0,084 0,192 1 -0,062 -0,025
Bagislayicilik
0,146 0,001 0,287 0,67
Cesaret ve 0,269 0,271 -0,062 1 0,552
Ozgiinliik 0,000 0,000 0,287 0,000
Tevazu ve 0,371 0,459** -0,025 0,552 1
[darecilik 0,000 0,000 0,670 0,000

Ho: Katilimeilarin hizmetkar liderlik alt boyutlarinin birbirleri arasinda anlamli

bir iligki yoktur.

Ho: Katilimeilarin hizmetkar liderlik alt boyutlarinin birbirleri arasinda anlamli

bir iligki vardir.

Degiskenler arasindaki iligkilerin tamami1 anlamli oldugundan Hg hipotezi kabul

edilmistir. Katilimcilarin yetkilendirme ile geride durmak ve sorumluluk arasinda
pozitif yonlii yiiksek kuvvetli bir iligki vardir (r=0.703<0.80 p=0.000, p<0.01).
Yetkilendirme ile cesaret ve 6zgiinliik arasinda pozitif yonlii diisiik kuvvetli bir iligki
vardir (r=0.269<0.40 p=0.000, p<0.01). Yetkilendirme ile tevazu ve idarecilik
arasinda pozitif yonlii diistik kuvvetli bir iliski vardir (r=0.371<0.40 p=0.000, p<0.01).
Geride durma ve sorumluluk ile bagislayicilik arasinda pozitif yonlii ¢ok diistik
kuvvetli bir iligki vardir (r=0.192<0.20 p=0.001, p<0.01). Geride durma ve sorumluluk
ile cesaret ve Ozgiinliik arasinda pozitif yonlii diisiik kuvvetli bir iliski vardir
(r=0.271<0.40 p=0.000, p<0.01). Geride durma ve sorumluluk ile tevazu ve idarecilik
arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir iligki vardir (r=0.459<0.60 p=0.000, p<0.01).
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Cesaret ve 0zgiinliik ile tevazu ve idarecilik arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli bir

iliski vardir (r=0.552<0.60 p=0.000, p<0.01).
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SONUC ve ONERILER

Bu c¢alismada konaklama isletmelerinde Hizmetkar Liderlik Modelinin
bilinirligi, Otel ¢alisanlarinin Hizmetkar Liderlik algilari, Hizmetkar Liderligin

boyutlart ve demografik bilgilerine gore incelemesi yapilmistir.

Hizmetkar liderligi 6l¢mek i¢in Dirk Van Dierendonck ve Nuijten tarafindan
gelistirilmis Hizmetkar Liderlik Ol¢egi (SLS) kullanilmistir. Anket; 30 soru, 5°1i likert
tipi Olgek ile oOlgiilmektedir. Sekiz boyuttan olusan bu anketi uyguladigimizda
Hizmetkar Liderlik “Yetkilendirme”, “Geride Durma ve Sorumluluk”, “Bagislayicilik,
Cesaret ve Ozgiinliik” ve “Tevazu ve Idarecilik” olmak iizere 5 boyutta ele alinmistir.
Geride Durma ve Sorumluluk, Cesaret ve Ozgiinliik, Tevazu ve Idarecilik boyutlari i¢

ice ¢iktigindan sekiz boyut, bes boyutta incelenmistir.

Arastirma sonucunda; katilan katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlari
incelendiginde, %61,5’inin erkek, %38,5’nin kadin, yaslarina goére dagilimlar
incelendiginde, %23,3’linlin 25 yas ve alti, %18,6’sinin 26 ve 29 yas arasi,

%24,3’liniin 30 ve 36 yas aras1, %33,9’unun 40 yas ve aras1 oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin hizmetkar liderlik algilarinin cinsiyetlerine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda;
yetkilendirme, geride durmak ve sorumluluk, bagislayicilik, cesaret ve Ozgiinliik,
tevazu ve idarecilik alt boyutu ve hizmetkar liderlik genel algilarinin cinsiyetlerine
gore fark istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlenmistir. Calisanlarin cinsiyetinin
hizmetkar liderligi etkilemedigi, insanin 6ziinden gelen ruhani bir deger oldugu

anlasilmaktadir.

Medeni durumlarina gore dagilimlart incelendiginde, %44,9’unun bekar,
%55,1’1nin evli, egitim durumuna gore dagilimlar: incelendiginde, egitim durumuna
gore dagilimlart incelendiginde, %34,6’siin ilkokul, %38,5’inin ortaokul veya lise,
%13,3’lniin  6n lisans, %13,6’simnin  lisans/lisansiisti  oldugu belirlenmistir.
Calisanlarin medeni durumlarinin hizmetkar liderligi etkilemedigi, hiimanist bir deger

olmasindan dolay1 bir farklilik géstermemektedir.
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Calisanlarin hizmetkar Liderlik algilar1 turizm sektoriindeki deneyimlerine
gore incelendiginde; belirleyici olarak turizm sektoriinde 3-4 yil galisanlarin cesaret
ve Ozgiirlik algilarinin 1-2 yil ve 5-10 yil ¢alisanlarina gore diisiik oldugu
gozlemlenmistir. Calisanin duragan donemi oldugu varsayilarak ilk is heyecanini
yitirdigi diistiniilmektedir. 5-10 yil aras1 ¢alisanlarinda is yeri aidiyetlikleri yiiksek

oldugu ve biitiliniin pargasi olduklarini inandiklar diisiiniilmektedir.

Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katilma durumuna goére dagilimlari
incelendiginde, %41,5’inin evet, %58,5’inin hayir, liderlik tanimini bilme durumuna

gore dagilimlari incelendigi, %30,9’unun evet, %69, 1’inin hayir oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin Hizmetkar Liderlik ile ilgili bir toplant1 veya egitime katilmig
olmalar1 Hizmetkar liderligi pozitif etkilemistir. Insam1 diger canlilardan ayiran en
onemli ozelligi akil yetisine sahip olmasidir. Insan diisiinen, bilen, irade sahibi,
sorumlu, 6zgiir bir varliktir. En 6nemli niteligi ise aklin tirettigi bilgidir. Diinya var
oldugundan beri aktarilan ve arastirilan tiim bilgiler 1518inda egitilerek Ogretilerek
gelisir. Turizm c¢alisanlarma da Hizmetkar Liderlik kavrami ogretilerek,

bilin¢lendirilerek, ‘Hizmet eden Lider rol modelini hafizalarinda olmalar1 saglanabilir.

Hizmetkar Liderlik algilarinin  ¢alisanlarin = Egitim  durumlarina gore
incelendiginde de pozitif sonu¢ verdigi gézlemlenmistir. Egitim durumu Lisans ve
Yiiksek Lisans olanlar ilkokul mezunlarina gore daha bilingli, tevazu ve idarecilik
algilarinin ytiksek oldugu gortilmiistiir. Calisanlarin hizmetkar liderlik tanimini bilme
durumuna gore incelendiginde de pozitif farklilik goriilmiistiir. Bu sonuglardan da
anlasilacagi tizere Hizmetkar Liderlik taniminin bilinirligi, calisanlarin egitim
durumlar1 ve Hizmetkar Liderlik egitimlerine katilmalart Bu liderlik modeli i¢in

farkindalik yaratacaktir.

Katilimeilarin Hizmetkar Liderlik Algilar ile Tlgili Ifadelere Bagl Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri incelendiginde, 3.91 ile Hizmetkar Liderlik algilarinin
yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu baglamda otel calisanlarinin Hizmet eden lideri

bildikleri ortaya ¢ikmustir.

105



Katilimcilarin Hizmetkar Liderlik Algilar1 yaglarina gore incelendiginde; 25
yas ve alt1 olanlarin cesaret ve 0zgiinliik algilar1 26-29 yas arasi ve 30-39 yas arasi
olanalar gore daha yiiksek oldugu gorilmiistiir. 25 yas altt ¢alisanlarin ilk is
deneyimleri, tecriibesizlik, kisa vadeli kariyer planlarindan ve farkli olma isteklerinden

dolay1 daha hizli karar alip uygulama istahlar olabilir.

Katilimcilarin Hizmetkar Liderlik algilarinin otelde c¢alisilan departmana gore
incelendiginde; Kat Hizmetleri boliimiiniin Yetkinlik algilar1 4,37 ile geride durma ve
sorumluklar1 algilar1 4,44 ile Yiyecek Icecek Departmanina gore yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Yiyecek ve Icecek Boliimii calisanlarinin 3,88 ile Cesaret ve Ozgiinliik
algilarinin On Biiro ve Teknik Servise gore yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yiyecek ve
Icecek Departmani calisanlarinin 3,94 ile Hizmetkar Liderlik Genel Algilarinin On

Biiro ve Teknik Servise gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Kat Hizmetleri Departmani ¢alisanlarinin ¢alisma alanlarmin daha genis
olmasi; ancak is tanimlarmin daha net olmasindan dolayi yetkinlik algilari ve
sorumluluk algilart diger boliimlere gore yiiksek oldugu diistiniilmektedir. Yiyecek
Icecek Departmanin cesaret ve Ozgiinliik algilarinin miisterilerinin 6zel damak
zevklerine ve sunumlarma hitap etmesinden dolay1 On Biiro ve Teknik Servise gore
yiiksel oldugu diisiiniilmektedir. Bu sebeple de Hizmetkar Liderlik Genel Algilarinin
yiiksek oldugu diistiniilmektedir.

Boyutlar incelendiginde, Yetkilendirme alt boyutu diizeyinin 4,15 ile yiiksek
oldugu belirlenmistir. Liderlerin ¢alisanlarina yetki vererek, gelismelerini saglayarak
ve isin ne olmasi gerektigini sdylemek yerine kendilerinin ¢6zmelerini saglayarak, isi
yapabilirliklerini artirdiklar1 goriilmektedir. “Yeteneklerimi kullanmam i¢in beni
tesvik eder” maddesi 4,11 ile diisiik ¢ciktigindan Liderlerin ¢alisanlarini daha ¢ok tesvik
etmeleri, cesaretlendirmeleri, ¢alisanlarina yeni vasif kazanmalari firsatin1 vermeleri

Onerilir.

Geride Durmak ve Sorumluluk alt boyutu incelendiginde; 4.08 ile boyutun
yiiksek oldugu goriilmiistiir. “Yerine getirdigim is i¢in beni sorumlu kilar” maddesi
4,19 ile en yiiksek algiya sahiptir. Lider c¢alisanlarina is sorumlugu veriyor fakat

“Kendisini arka planda tutup 6vgiliyii digerlerine verir” maddesi 3,96 ile en diisiik
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algiya sahip ciktigi sonucu ile galisanin sorumlu kildigi is karsisinda Ovgiliniin
kendisinde olmasi beklemektedir. Liderin takdir, 6diil ve mutlugu paylasmasi,

calisanina verdigi is karsiliginda tevazu gostererek, geride durmasi onerilir.

Bagislayicilik alt boyutu incelendiginde 3,67 ile yliksek oldugu belirlenmistir.
Bagislayicilik alt boyut maddeleri incelendiginde; “Yaptiklar1 hatalardan dolay1
calisanlan siirekli elestirir” maddesi 3,81 ile en yiiksek algiya sahip ve “Gegmiste
yasanan kotii anilar1 kolay unutmaz” maddesi 3,53 ile en diisiik algida sonucu ile
liderin ¢alisanlarinm elestirdigi ancak uzun vadede igsellestirmedigi anlik miidahale de
bulundugu sonucuna varilmistir. Liderin ¢alisanin1 olumlu olumsuz elestirmeden

motivasyonunu artirmasi onerilir.

Cesaret ve Ozgiinliik alt boyutu incelendiginde 3,67 ile diizeyinin yiiksek
oldugu belirlenmistir. Cesaret ve Ozgiinliik alt boyut maddeleri incelendiginde;
“Gergek hislerini ¢aliganlarina gosterir” maddesi 3,78 ile en yiiksek algiya sahip ve
“Kendi yoneticisinin desteginden emin olmadiginda dahi risk alir”” maddesi 3,36 ile en
diisiik algiya sahip sonucundan dolayr liderin hislerini ¢alisanlarina aktardigi
goriilmistiir. Fakat ¢alisan yaptig1 is karsihginda liderinden destek gbéremez ise risk
alamadigi, cesaret edemedigi sonucuna varilmistir. Calisanlarin liderlerinin baslarinda
olup olmamasina bakilmaksizin, yaptiklari ise inanmalar1 ve 6zden gelen cesaret ile

islerini tamamlamalar1 onerilir.

Tevazu ve idarecilik alt boyutu incelendiginde 3,87 ile diizeyinin yiiksek
oldugu belirlenmistir. Tevazu ve idarecilik alt boyut maddeleri incelendiginde;
“Biitiiniin 1yiligine odaklanmanin 6nemine vurgu yapar” maddesi 4,01 ile en yliksek
algiya sahiptir ve “Elestiriden faydalanir” maddesi 3,71 ile en diisiik algiya sahip
sonucu ile aslinda Liderin ¢alisanlari tarafindan elestirilmeden, kendisinin de 6ziinde
olan iyilige ve biitiine hizmet etme istegini ¢alisanlarina aktarmasidir. Lider, Hizmet
etme liderligini elestirilerden faydalanarak, ders ¢ikararak, hatalarini kabul ederek
farkli goriis ve disiinceleri de goz oniinde bulundurarak, sosyal sorumluluga da

deginerek, biitiiniin iyiligine odaklanmas1 onerilir.
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Yapilan bu ¢calismada Hizmetkar Liderlik Modelinin otel ¢alisanlar1 goziinden
bilinirligi aragtirllmistir. Hizmetkar Liderligin 6l¢iilebilir bir lider davranist olarak
literatiire katki saglamaya ¢alisilmistir. Hizmetkar Liderlik gecmisten gelecege tiim
liderler i¢in giiglii yetkinliklerini kullanarak, gerektiginde geride durmayi da bilerek
sorumluluklart 151nda bagislayici, cesaretli, 6zgiin, tevazu iginde idare etmeyi bilen,
taraftarlarina hizmet etme siirecidir. Tiim Liderlik arastirmalarindan da goriilecegi
lizere insan odakli tarzin is hayatin1 olumlu, iyimser ve performans artirict etkisi
paydasinda birlesilmistir. insana hizmet etmek, biitiine hizmet etmek yasamin en

biiylik mucizesidir.

Sonu¢ olarak; yapilan bu c¢alismada Hizmetkar Liderlik Modelinin otel
calisanlar1 goziinden bilinirligi arastirilmistir. Hizmetkar Liderligin 6l¢iilebilir bir lider
davranisi olarak literatiire katki saglamaya calisilmistir. Hizmetkar Liderlik gegmisten
gelecege tiim liderler igin gilicli yetkinliklerini kullanarak, gerektiginde geride
durmay1 da bilerek sorumluluklar1 1s1nda bagislayici, cesaretli, 6zgiin, tevazu iginde

idare etmeyi bilen, taraftarlarina hizmet etme siireci oldugu goriilmiistiir.

Tim Liderlik arastirmalarindan da goriilecegi iizere insan odakli tarzin is

hayatini1 olumlu, iyimser ve performans artirici etkisi paydasinda birlesilmistir.

Bu calismada elde edilen verilere ve gdzlemlerime dayanarak ilerisi i¢in

Onerilerim;

e Toplumda pozitif etki yaratarak, insana hizmet etmek, biitiine hizmet
etmek yasamin en biiyiik mucizesidir.

e Universitelerde girisimcilik gibi "Liderlik ve Hizmetkar Liderlik
Bolimii" ve doktora programlart agilmasi, Greenleaf gibi Hizmetkar

Liderlik Merkezleri kurulmasi onerilir.
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Bilim dallari; Maddi/Manevi (Biyoloji, Ahlak Bilgisi vs.), Fen/Sosyal (Kimya,
Sosyoloji vs.), Deneysel/Teorik (Fizik, Felsefe vs.), Temel/Uygulamali (Matematik,
Miihendislik vs.), Fen/Sosyal/Sanat ve Estetik Bilimler (Kimya, Ekonomi, Sanat vs.)

M

olmak iizere 5 bolimde simiflandirilabilir.

Sosyal Bilimler

Fen Bilimleri

Isletme Biyoloji

Davranis

Bilimleri

Yonetim &
Organizasyon
Liderlik
Psikoloji
Modern

Liderlik

Kimya

Fizik

=
=
L
-,

[l

[ Karizmatik Lider

N——

[ Doniistimceii Lider ] [ Hizmetkar Lider ]

Biitiinciil

Lider

v V}
A ApA A

Sekil 10. Evrim Kaya - Biitiinciil Liderlik Sekli

Modern Liderlik Boliimiiniin altinda incelenmis olan Hizmetkar Liderlik
Modeli Doniistimcii Liderlik tiirtine benzedigi icin gelistirilerek Karizmatik Liderlik ,
Dontisiimeii Liderlik ve Hizmetkar Liderligin birlesiminden ve farkliliklarindan,
zamana gore hareket ederek yeni bir Liderlik modeline dogru evirildigi goriilmiistiir.
Biitiinciil lider olarak adlandirabilecegimiz bu yeni liderlik modeline gore; liderin
oncelikle kendisini tanimasi, sosyal bilimlere ek olarak da fen bilimlerinde; molekiil

yapisi, genetik yapi, teknoloji ve sanati da kullanmasi beklenmektedir.
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EK- 1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli Arkadasim;

Van Dierendonck ve Nuijten'in (2011) Hizmetkar Liderlik ile ilgili bu anket formu,
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yapilmakta olan “Hizmetkar Liderlik;
Turizm Sektoriinde Bir Arastirma" konulu yiiksek lisans tezi ile ilgilidir. Bu g¢alisma
kapsaminda sizlerin degerli goriisleri ihtiyag duyulmaktadir ve ¢alisma sonucu elde edilecek

veriler sayesinde ¢alisanin gelistirilmesine 151k tutabilecektir.

Anketi olugturan sorulart cevaplamak c¢ok kiymetli 10-15 dakikanizi alacaktir.
Vereceginiz cevaplar bilimsel bir ¢alisma disinda higbir amagla kullanilmayacaktir. Anketin

higbir yerine adinizi-soyadinizi yazmaniz veya imza atmaniz gerekmemektedir. Sizden, her

bir maddeyi okuyup, o maddede belirtilen durumla ilgili degerlendirmenizi 1’den 5’e kadar
siralamis oldugumuz cevap skalasindan se¢gmeniz ve maddenin karsisindaki alana isaretlemeniz
(X) yeterli olacaktir. Degerlendirmelerinizin olmasi gerekeni degil, var olan durumu
yansitmasi beklenmektedir. Yapacaginiz isaretlemelerde gostereceginiz samimiyet Glgme

aracinin basarisini yiikseltecektir.

Tiim sorular1 tamamiyla cevaplamanizi 6nemle rica eder, katkilarinizdan dolay1

tesekkiir ederiz.

Tez Danigmani: Tezi Hazirlayan:
Ogretim Uyesi Dr. Ahmet Evrim KAYA
KOVANCI Tletisim: evrimkaya07@gmail.com
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BOLUM-1: KiSISEL OZELLIKLER

Bu boliimde Kkisisel ozelliklerinizi belirlemeye iliskin sorular bulunmaktadir.
Durumunuzu belirten en uygun secenegi liitfen isaretleyiniz.

1. Yasimz

[ ] 25 yas ve alt1

[ ] 26 ve 29 yas aras1
[ ] 30 ve 39 yas aras1
[ ] 40 ve 49 yas aras1
[ ] 50 yas ve iizeri

2. Cinsiyetiniz
[ ] Kadin [ ] Erkek
3. Medeni Haliniz
[ ] Evli [ ] Bekar [ ] Diger

4. Egitim Durumunuz

[] ilkokul

[ ] Ortaokul veya Lise

[ ] 2 Yillik Universite/Yiiksek Okul-
Onlisans

[ ] 4 Yillik Universite-Lisans

[ ] Lisansiistii

5. Turizm sektoriinde ne kadar calistiniz?

[ ] 6 ay veya daha az

[] 1-2 y1l arasi

[ ] 3-4 yil aras:

[] 5-10 yil aras

[]10 yildan fazla
6. Otelin hangi departmaninda gorev
yapmaktasimz?

[ ] Yonetim/Idari
Yiyecek ve Igecek
Kat Hizmetleri
On biiro

Kat Hizmetleri
Teknik Servis
Muhasebe

Satin Alma

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

[ ] Satis ve Pazarlama
7. Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya
katildimz nm?

[ ] Evet

8. Hizmetkar liderlik nedir? Biliyor
musunuz?

[ ] Evet

[ ] Hayir

[ ] Hayrr
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[ ] Bilgi Islem
[ ] Giivenlik
[ ] Saglik Kuliibii & Spa

BOLUM-2 HIZMETKAR LiDERLIiK OLCEGI

Su anda bagh bulundugunuz miidiiriiniizle ilgili diisiincelerinizi asagidaki

ifadelere ne kadar katildigimz degerlendirmek suretiyle belirtmenizi istiyoruz.
Anketin bu boliimiinde asagida belirtilen cevap skalasina gore en uygun secenegi
isaretlemenizi hatirlatmak isteriz.

Sira
No

Sira
No

Kesinlikle Katiliyorum 5)
Katiliyorum 4
Kararsizim 3
Katilmiyorum 2
Kesinlikle Katilmiyorum 1

Yoneticim/Amirim/ Miidiiriim/Sefim 1 2 3

Isimi iyi yapabilmem igin ihtiyacim olan bilgiyi bana
Verir.

Yeteneklerimi kullanmam i¢in beni tesvik eder.

Kendimi daha ¢ok gelistirmem i¢in bana yardimci
olur.

Yent fikirlerle ortaya ¢ikmalari i¢in personelini
cesaretlendirir.

Yoneticim/Amirim/ Miidiiriim/Sefim 1 2 3

Islerin kendi adima kolaylasmast i¢in bazi kararlari
alabilme inisiyatifini bana tanir.

Bana ne i yapacagim tek tek sdylemek yerine
sorunlarla bizzat bogusarak ¢6zmeye calismama
olanak saglar.

Yeni vasiflar kazanabilmem igin bana birgok firsat
sunar.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Sira
No

23.

24.

25.

Kendisini arka planda tutup 6vgiiyii digerlerine verir.

Baskalarina yaptig1 yardimlar icin takdir edilmeyi
veya Odiillendirilmeyi beklemez.

Kendi basarilarindan ¢ok ¢alisanlarinin basarilardan
zevk ve mutluluk duyar.

Yerine getirdigim is i¢in beni sorumlu kilar.

Performansim i¢in beni sorumlu tutar.

Benim ve is arkadaslarimin bir isi icra etme tarzimizi
destekler ve arkamizda durur.

Yaptiklar1 hatalardan dolayi ¢alisanlar siirekli
elestirir.

Is konusunda kendisini rencide edenlere kars1 sert bir
tutum takinir.

Gecmiste yasanan kotii anilart kolay unutmaz.

Kendi yoneticisinin desteginden emin olmadiginda
dahi risk alir.

Riskler alir ve kendi goriisiine gore yapilmasi gerekeni
yapar.

Kendi sinirlar1 ve zayif noktalar1 konusunda agiktir.

Cevresinde meydana geldigini gordiigii seylerden
siklikla etkilenir.

Duygularini istenmeyen sonuglar doguracak olsa bile
ifade etmeye hazirlikhidir.

Gergek hislerini ¢alisanlarina gosterir.
Yoneticim/Amirim/ Miidiiriim/Sefim

Elestiriden faydalanir.

Ustlerinden gelen elestirilerden ders ¢ikarmaya gayret
eder.

Hatalarin1 kabul ederek tistiine sunar.
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26.

27.

28.

29.

30.

Baskalarinin farkli goriis ve diisiincelerinden ders alir.

Onu elestirirse amirim/yoneticim bundan bir ders
cikarmaya cabalar.

Biitiiniin iyiligine odaklanmanin 6nemine vurgu yapar.
Uzun vadeli vizyon sahibidir.

Yaptigimiz isin sosyal sorumluluk boyutunu vurgular.

Eklemek istediginiz hususlar1 buraya yazabilirsiniz:
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