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LIiDERLIK VE KOCLUK YAKLASIMININ YONETICIiLER UZERINDEKI ETKIiSi:
OTEL iISLETMELERINDE BIiR ARASTIRMA

Giiniimiizde kiiresellesme ve teknolojik degismeler nedeniyle yasanan hizli degisim ve
yenilesme siireci, kurumlari rekabet ortaminda iistiin kilacak arayislara yoneltmektedir. Bu
yonelim liderlik ve kog¢luk yaklasiminin 6nemini her gegen giin artirmaktadir.

Bu caligmada liderlik ve kog¢luk yaklagimlarinin yoneticiler tizerindeki etkisi konusu
ele alimmistir. Bu kapsamda yoneticilerin yas, cinsiyet, mezun olduklart okul, toplam
yoneticilik deneyimleri ve i yerindeki unvanlara gore liderlik ve kogluk boyutlarinin farklilik
gosterip gostermedikleri irdelenmistir.

Arastirma dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik kavrami ve liderlikle
ilgili yaklagimlar, ikinci bolimde kocgluk yaklasimi incelenirken, ticlincii kisimda turizm ve
konaklama kavramlarina yer verilmistir. Arastirmanin son kisminda, yoneticilerden anket
yoluyla elde edilen verilerin analiz edildigi kisim olan, aragtirmanin amaci ve bulgular
bulunmaktadir. Bu ¢aligma Istanbul’da bulunan bes yildizli otellerin orta ve iist diizey
yoneticileri iizerinde uygulanmistir. Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda, otel
yoneticilerinin cinsiyetleri ve kocgluk yaklasimi arasinda iligki tespit edilmistir. Yalniz,
cinsiyet ile liderlik yaklasimlari arasinda iligki tespit edilememistir. Ayrica otel yoneticilerinin
yaslarina gore kocluk ve liderlik yaklagimlari arasindaki iliski degisebilmektedir. Otel
yoneticilerinin diger demografik 6zellikleri ile kogluk ve liderlik yaklagimlari arasinda olumlu
bir etkilesim tespit edilmistir. Arastirmanin son kisminda otel isletmeleri i¢in uygulanabilir bir
kocluk modeli olusturulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Kogluk, Turizm Isletmeleri, Otel isletmeleri
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SUMMARY
THE IMPACT OF LEADERSHIP AND COACHING APPROACH ON MANAGERS:
A RESEARCH IN HOTEL MANAGEMENTS

Nowadays, the rapid change and innovation process that is experienced due to the
globalization and technological changes lead the institutions to the searches that make them
superior in the competitive environment. This trend is increasing the significance of the
leadership and coaching approach day by day.

In this study, the impact of leadership and coaching approaches on managers is
discussed. Within this framework, it is examined if the managers’ dimensions of leadership
and coaching show any difference with regard to age, gender, the schools that they graduated,
total management experiences and job titles.

The research consists of four sections. While the concept of leadership and approaches
about leadership are examined in the first section and coaching approach is studied in the
second section, the third section includes the concepts of tourism and accomodation. In the
last section of the study where the data that is obtained from managers through questionnaire,
the objectives and findings of the study take place. This study is applied to mid-level and
senior managers of five star hotels in Istanbul. In line with the findings of the study, a relation
between the age and coaching approach of the managers is ascertained. However, no relation
is ascertained between gender and coaching approaches. Furthermore, the relation between
coaching and leadership approaches can vary with regards to the age of the hotel managers. A
positive interaction is ascertained between the other demographic characteristics and coaching
& leadership approaches of the hotel managers. In the last section of the study, an applicable
coaching model is formed for the hotel managements.

Key words: Leadership, Coaching, Tourism Management, Hotel Management
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GIRIS

Globallesen diinya yapisinda, meydana gelen hizli degisim kurumlarin ve
organizasyonlarin degisimi ve gelisimi yakalamalarini zorunlu kilmaktadir. Is hayatindaki bu
degisim, isletmeleri 08renen organizasyon yapisini benimsemelerine neden olmaktadir.
Ogrenen organizasyon yapisi araciligiyla entelektiiel sermaye diye nitelendirilen insan
kaynaklar1 faktoriiniin etkisi her gecen giin daha da artmaktadir. Verimliligin siirekliligi
saglanabilmesi icin insan kaynaklarina olan yatirimlarin artmasini gerektirmektedir.
Organizasyonlar ve isletmeler klasik yonetim anlayisini geride birakip, tim kaynaklari etkin
kullanmay1 hedeflemektedir. Klasik yonetim anlayis1 yerini insan odakli yonetim modeline
birakmaktadir. Yasadigimiz donemde isletmeler kiiresel bir diinyanin kuruluslari haline
gelmiglerdir. Rekabet ulusal diizeyden uluslararas: diizeye ¢ikmis, pazarlar olgunlagmis,
teknolojik gelismeler hizlanmis, artan rekabet firmalar1 da artan karmasikliga ve belirsizlige
stiriiklemistir. Bu ortamda basarili bir yonetim i¢in yoneticilerin, yoneticiligin gerektirdigi
birtakim yeteneklere de sahip olmasi gerekmektedir. Bu baglamda liderlik ve kocluk

kavramlar1 giindeme gelmektedir.

Liderlik kavrami tarihin her doneminde, insanoglunun merakin1 cezbeden baslica
kavramlardan birisidir. Yiizyillar boyunca liderlik konusuna ag¢iklik getirilmeye calisilmigtir.
Liderlik konusu iizerinde en ¢ok calisma yapilan konulardan olmasina ragmen, giiniimiizde
dahi agiklanabilmis olan bir kavram degildir. Lider ve liderlik ile ilgili birbirinden farklh
yiizlerce tanim yapilmistir. Bu nedenle genel gecer bir lider ya da liderlik tanimi ortaya
konulamamaktadir. Liderlik konusu iizerine bir¢ok teori gelistirilmistir. Gelistirilen her bir
teori liderligin anlasilmasina katki saglamis fakat hi¢ birisi tek basina yeterli olmamustir.
Halen de giiniimiizde liderlik ile ilgili teoriler gelistirilmektedir. Gelismeler dyle gosteriyor ki,
onlimiizdeki yilizyilda da liderlik konusu giindemi mesgul eden bir konu olmaya devam

edecektir.

Isletmelerin yogun rekabet ortaminda kendilerini farkli kilmalarin1 saglayacak baslica
sistemlerden birisi de kogluk yaklagimidir. Kogluk yaklasiminin is hayatina girisi 1980’1i

yillara dayanmaktadir. Ogrenen organizasyon bilinci gelistikge kogluk yaklagimi da gelismeye



ve is hayatinda kendisine yer bulmaya baslamistir. Kogluk sistemi, entelektiiel sermaye olan
insan kaynaklarmin daha verimli degerlendirilmesini amaglamaktadir. Calisanlarin
performansini artirarak, hem isletmeye hem de c¢alisanlarin kendi kisisel doyumlarina
yardimc1 olmaktadir. Kogluk, yoneticiligin bir boyutu olarak, kurum iginde kullanilabilen
kogluk siireci, ayn1 zamanda danismanlar tarafindan her kesime hitap eden bir hizmet olarak
da sunulabilmektedir. Kogluk yaklasimi, egitim ve gelistirme yontemleri arasinda en etkili
yonetici gelistirme teknigidir. Bu nedenden dolayr kogluk yaklasiminin isletmelerde
uygulanmasi ve gelistirilmesi, organizasyonun etkinlik ve verimliligini artirmasi agisindan

son derece Onemlidir.

Kogluk ve liderlik yaklagimlarint benimseyen yoneticilerin faaliyet gosterdigi
sektorlerden birisi de turizm sektoriidiir. Turizm sektdrii, son yiizyilda diinya ekonomisinde
en hizli gelisen ve ilerleyen sektorlerden biri konumundadir. Turizm sektorii cogu zaman
bolgesel ya da ulusal kalkinma i¢in bir lokomotif gorevini iistlenmektedir. Bu nedenden
dolayr turizm sektOriiniin is diinyasinda ayricalikli bir yeri vardir. Gerek istihdam olsun
gerekse de lilkeye doviz girdisi saglamasi acisindan hakli konumunu korumaktadir. Turizm
sektorliniin 6nemi bu derece biiyiikken, turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde
kiyastya bir rekabet ortamimin bulunmasi da kagmilmazdir. Bu rekabet piyasasinda
konaklama isletmelerindeki yoneticilerden liderlik ve kogluk gibi yetkinliklere sahip olmasi

beklenmektedir.

Bu c¢alismanin amaci, liderlik ve kocluk yaklasimlarinin konaklama isletmelerinde
gorev alan orta diizey ve iist diizey yoneticilerine etkisini incelemektir. Arastirma dort

kisimdan olugmaktadir.

Birinci kisim, liderlik ve liderlik yaklagimlarinin bulundugu kisimdir. Bu kisimda
liderligin tanimu, tarihgesi, liderligin benzer kavramlarla olan iliskisi, liderin gii¢ kaynaklari
tizerinde durulmaktadir. Ayrica liderlik konusunu aciklamaya calisan; 6zellikler yaklasima,

davranigsal yaklagimlar, durumsal yaklasimlar ve ¢agdas yaklagimlar yer almaktadir.

Ikinci kisimda, kogluk yaklasimi incelenmeye ¢alisilmistir. Koglugun tanimu, tarihgesi,
koglugun gelismesini saglayan etkenler, kocluk kavraminin benzer kavramlarla iliskisi,

mentor kavrami ve kogluk yeterlilikleri incelenmistir. Bununla beraber arastirma kapsaminda,



kogluk yaklagiminin yararlari, kogluk tarzlari, kogluk tiirleri, kocluk becerileri, kogluk siireci
ve kocluk yaklasimmin diger yonetim yaklasimlari ile iligkisinin incelenmesi faydali

bulunmustur.

Ucgiincii kisimda, turizm sektdrii ve konaklama kavrami incelenmeye calisiimustir.
Turizm kavrami, turizmin tarihgesi, konaklama isletmeleri, konaklama isletmelerinin

siniflandirilmasi ve alternatif konaklama tesisleri yer almaktadir.

Dérdiincii kisim, arastirmanin ydntemi ve bulgularm anlatildigi kisimdir. istanbul’da
bulunan bes yildizli otellerde gérev yapan orta diizey ve iist diizey yoneticilerin anketlere
vermis oldugu yanitlar analiz edilmistir. Bu kisimda arastirmanin problemi, 6nemi,
siirhiliklari, arastirmanin evreni ve verilerin SPSS programiyla analiz edilmis bulgulari yer
almaktadir. Arastirma biinyesinde yirmi iki hipotez gelistirilmistir. Bu hipotezlerden ii¢ tanesi
reddedilirken, on dokuz tanesi kabul edilmistir. Bu hipotez ve bulgular 1s18inda arastirmanin
sonu¢ ve Onerilerine yer verilmistir. Ayrica arastirma sonucunda otel isletmeleri igin

uygulanabilir bir kogluk modeli ortaya konulmustur.

Bu c¢alismanin, bilime ve tezden yararlanmak isteyen arastirmacilara ayrica tiim

okuyuculara katki saglamasini temenni ederiz.



BIiRINCi BOLUM

LIDERLIK VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

1.LIDER ve LIDERLIK KAVRAMI

Arastirmamizin birinci kisminda liderlik ve liderlik yaklasimlari iizerinde durulmaya
calismustir. Liderligin tanimi yapilmaya ¢alisilmis, bununla beraber liderlikle ilgili kavramlara
yer verilmistir. Liderlikle ilgili glinlimiize kadar yapilmis olan ozellikler yaklagimlari,
durumsal yaklasimlar, davranigsal yaklasimlar ve cagdas liderlik yaklasimlar1 genis kapsam

cergevesinde arastirmamizda yer bulmustur.
1.1.Lider

Liderlik konusun tarih boyunca insanoglunun merakini cezbetmis olan bir konudur.
Insanlar ve toplumlar liderlik konusunu anlayabilmek igin, liderlik konusuna cesitli agilardan
incelemeler yapmislardir. Bu incelemeler sonucunda liderlik konusunu agiklamaya calisan
birgok model ve kuram gelistirilmistir. Bunlarla beraber liderlik {izerinde ¢okga arastirma
yapilan, buna ragmen tam olarak agiklanamayan bir konudur. Warren Bennis’e gore, liderlik

{izerine 350 tamm vardir ve bu tanimlara giin gectikge yenileri eklenmektedir™.

Sozlikte lider kelimesi; “bir giicii, otoriteyi, emir vermeyi, ddiillendirmeyi izleyicilere

>

sahip olmayt gerektirmektedir2 ’, seklinde tanimlanmaktadir.

Liderle ilgili literatiir de yapilan tanimlarin hepsine burada yer verme sansimiz

bulunmamakla beraber, tanimlarin bazilarina su sekilde yer verilebilir;

Lider, meydana gelen kapsamli ve genis degisimler sonucunda ortaya ¢ikan firsatlari

fark edebilen, net olmayan belirsiz durumlardaki tehlikelere ragmen bu firsatlar1 kullanarak

!Salih Giiney, Davrams Bilimleri, Ankara: Nobel Yaynlari, 2008, ss. 370, 371.
“Selen Dogan, Vizyona Dayah Liderlik, istanbul: Kale Yayinlari, 2007, s. 9.



bagli oldugu 6rgiite fayda saglayan kisidir®.

Lider; grup ftyeleri tarafindan benimsenmis yalniz yazili olarak ortaya konulmamis
olan ortak istek ve hedefleri kabul edilebilir bir amag¢ seklinde tanimlayip ortaya koyan ve
grup iyelerinin mevcut giiclerini bu amaca ulagmak icin motive edip harekete geciren

kimsedir?.

Lider; kendisi disindaki bireyleri belirlemis oldugu amag ve hedefler yoniinde harekete

gecirmeyi basarabilen kisidirs.

Lider; birden fazla insanin bir araya gelerek olusturduklari gruplar1 belirlenmis
amaglar dogrultusunda orgiitleyebilen, bu amagclar i¢in onlar1 harekete gegirebilen, grup

iiyelerini etkileme becerisine ve bilgisine sahip bireydir®.

Lider; topluluklar1 belirlenen amac¢ yoniinde motive etme yetenegi olan, i¢inde
bulundugu orgiit icinde iletisimi saglayabilen, bireysel yetenekler arasinda uyum saglayan ve

bu sekilde izlenen kisi olabilmeyi basaran kisidir’.

Lider; grup {yelerinin ¢alismalarimi orgiit amaglar1 ¢ercevesinde sekillendiren,

diizenleyen ve yon veren kisidir®,

Lider, takipcilerini harekete gecirir mantiksal bir motivasyon siirecinin olmasi

gerektigine inanir ve bu konuda hirsl, dogru karar verme egilimindedir®.

Bunlarla beraber taninmis bilim insanlari (teorisyenler ve kuramcilar) tarafindan

yapilan baglica lider tanimlarini su sekilde siralayabiliriz;

*Fikret Karaman, "Orta Ogretim Okullarinda Gorev Yapan Okul Miidiirlerinin Géstermis Oldugu Liderlik ve
Etkili Yéneticilik Davramslar1™, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi SBE, Istanbul,
2008, s. 10.

“Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon, Istanbul: Beta Yayinlari, 2003, s. 525

Goksel Ataman, isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, istanbul: Tiirkmen Kitapevi, 2002, s.
456.

6Hl'iseyin Aksit, Yonetim ve Yoneticilik, Istanbul: Kumsaati Yayinlari, 2008, s. 109.

" Alparslan Usal ve Zeynep Kusluvan, Davrams Bilimleri, izmir: Fakiilteler Kitapevi, 2002, s. 294.

8Enver Ozalp ve Cigdem Kurel, Orgiitsel Davrams, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlar1 No:1468,2009, s.
148.

*Niyazi Can,”Ogretmen Liderliginde Miidiirlerin Etkisi”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Say1: 27, 2010, s. 58.



Harry Truman’ a gore lider;” baskalarinin yapmak istedigi ve sevmedigi isleri onlara

yaptirma yetenegine sahip kisidir™*°.

Vince Lambardi’ nin liderlige farkli bir bakis agis1 getirerek liderligi:” Bir oyuncunun
taktiklerini sadece kara tahta basinda ortaya koyan ¢alistirict, degersizdir. Degerli olanlar,

»11

Oyuncularin i¢ine giren ve onlart motive edebilendir ”~~ seklinde somutlagtirmaktadir.

Cowley’ ¢ gore lider, “grubu ile birlikte bir amag dogrultusunda ve programli sekilde hareket

eden kigidir”lz.

K. Davis ’e gore lider; “grubu bir arada tutan ve onu amaclar dogrultusunda motive eden

insan faktoriidiir”.
Romans lideri, “grup icinde karsilikli etkilesimi baslatan iiyedir” seklinde ifade etmektedir.

Bennis e gore kavramsal olarak lider;” giiciinii yasal yetkiden degil izleyicilerden alan ve
bulundugu grupta ortaya ¢ikarak grubu yénelten kisidir. Baska bir deyisle; isi dogru yapan
degil, dogru isi yapan kisidir™®2.

Bass ’a gore lider, “digerlerini yonlendiren ve yoneten kisidir’. Liderin, kigisel
ozelliklerinden hareket ederek “grubun iiyeleri arasinda, hem mevki, hem de davranis

agisindan, farkli bir konumda olan, gruba rehberlik yapan ve digerlerinden bazi farkl

ozellikler tasiyan kisi ” olarak ifade eder.

Bernard lideri, “grup tiyelerinin istek ve ihtiyaglarindan etkilenen ve sirasi gelince de grup
tiyelerinin ilgisini bir noktaya toplayarak onlarin enerjilerini istenilen dogrultu da harekete
geg:iren”15 kigi olarak tanimlar.

George ve Jones’ e gore lider; “grubun ve organizasyonun amaglarini saglamak tizere

%araman, age, s.10.

“Karaman, age, s.10.

2Gizem Uzun,"Kadin ve Erkek Yéneticilerin Liderlik Davramislari Arasindaki Farkliliklar ve Bankacilik
Sektoriinde Uygulama", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Cukurova Universitesi SBE, Adana, 2005, ss.
7-8

BUzun, age, ss. 7, 8.

YElif Ozsoy,"Liderlik Davramslari ile Cinsiyet iliskisi: Tiirkiyede’ki Sivil Toplum Kuruluglarinda Bir
Aragtirma", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya Universitesi SBE, Sakarya, 2010, ss. 5, 6

*Ozsoy, age, ss. 5, 6.



gruptaki ve organizasyonlardaki iiyeleri etkileyen kisilerdir™®,

1.2.Liderlik
Liderlik en genel tanimiyla, bir kisinin bir grubu sahiplenmis olunan grup amaclarina
ulagabilmeleri icin onlar1 etkileme ve harekete gegirme siirecidir. Bu tanima gore liderlik

kavrami biinyesinde ii¢ unsuru barindirmaktadir. Bunlar®’;

1. Liderlik tek basima bir kisiyi tanimlamaz, bir siireci tanimlar. Bu liderlik ¢esidi ister
formel ister informal olsun.

2. Liderlik kavrami ¢ok tarafli bir etkileme siirecidir. Liderin grup {iiyelerini iistii acik ya
da tstii kapali etkisi altina alma siirecidir.

3. Liderin takipgilerini bir hedefe ya da amaca yoneltmesi, takipgilerde amaca ulasma

beklentisinin dogmasina neden olur.
Liderlik ile ilgili literatiir de yapilan tanimlardan bazilarina su sekilde yer verilebilir;

Liderlik; bir grup insan1 bazi amaglar etrafinda bir araya getirebilme ve bu takipgileri
belirlenen amaglar yoniinde hareket ettirebilmek igin sahip olunan bilgi ve becerilerin
timiidiir™®.

Liderlik; belirli kisilerin ya da gruplarin isteklerini ger¢ege doniistiirmek igin bir

kisinin diger kisilerin davranis ve faaliyetlerini degistirme ve yonlendirmesidir™.

Liderlik; insanlar1 ya da toplumlari pesinden siiriikleyebilme ve amaglar igin gerekli

isteklerin onlar istiyormusggasina benimsetip yaptirabilme faaliyetidirzo.

Liderlik; bir grup insanin onceden belirlenmis bir ama¢ ya da amaglar silsilesi
dogrultusunda bir araya gelmesini saglamak, onlarin bu amagclar dogrultusunda ikna edilip

motive edebilme yetenegidir®’,

18Salih Giiney, Yonetim ve Organizasyon, istanbul: Nobel Yayinlari, 2007, s. 357.

YCanan Ayan, Yoneticilerin Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip Calismas1 Arasindaki iliskilerin
Cok Yénlii Olarak Degerlendirilmesi, Istanbul: Istanbul Ticaret Odasi Yayinlari, Yaym No: 2008-15, 2008, s.
22

®Eren, age, s. 525.

Ataman, age, s. 455.

20 Aksit, age, $.109.

2lUsal ve Kusluvan, age, s. 294.



Liderlik; bir hedefi ya da amaci bir grup insana benimsetme ve harekete gecirebilme

giiciine sahip lider ile grup iiyeleri arasinda meydana gelen etkilesim ve iletisim érgﬁsﬁdﬁrzz.

Liderlik yalniz bir bireye ait olan nitelik veya siire¢ seklinde tanimlanamaz. Liderlik,
lider ve grup iiyelerinin biiyiilk hedeflerini hayata gecirmek i¢in, ortak bir amaca ulagmak

amaciyla motive edici bir 6zellige sahip siirectir®.
Bilim insanlar1 tarafindan yapilan baslica liderlik tanimlar su sekildedir;

Gerth ve Mills ’e gore liderlik; “en genis anlamiyla lider ile izleyiciler arasinda birbirini
etkileme ile iliskilidir ki; lider izleyicileri, izleyicilerin onu etkilediginden ¢ok daha fazla

etkiler?*,

Hollender liderligi bir siireg olarak inceler ve liderle takipgilerinin etkilesiminden bahsederek
liderligi;* Grup, orgiit ya da toplum olarak, belirli ortak amaglara ulasmay: hedeflemis cift

yonlii etkileme siireci” seklinde ifade eder®.

Stogdill liderligi su sekilde tammlar; “liderlik, hedef belirleme ve basarma yéniinde grubun

. . . . . .. . . ))26
faaliyetlerinin etkilenmesi stirecidir ”".

Certo’ya gore liderlik; “bazi amaglarin basariimasi yoniinde insanlarin davramslarini

yonlendirme siirecidir *'.
Bavekas ’a gore liderlik;”belirsizliklerin azalmasi” anlaminda 6rgiit igi bir yaklaslmdlrzs.

Liderlik, farkli kiiltiire sahip toplumlarin her bir bireyi tarafindan farkli

yorumlanabilmektedir. Liderlik hakkindaki disiincelerini sordugumuz her birey bize farkli bir

20 zalp ve Digerleri, age, 5.148.

Fadil Citaku Ve Digerleri,” Leadership Competencies For Medical Education And Healthcare Professions:
Population-Based Study”, Bmj Open, Cilt:2, Subat, 2012, p. 1.

#Uzun, age, 5.7, 8.

»Ozsoy, age, ss. 5, 6.

%Ozsoy, age, ss. 5, 6.

?Giiney, Yénetim ve Organizasyon, s. 357.

%8A.Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Davrams Bilimleri, Istanbul: 1.0 .Isletme Fakiiltesi Yaym No: 275, 1998,
s.201.



tanim sunabilir. Liderlik siireci, su sekilde formiillestirilebilir®.

Liderlik = (lider, izleyiciler, kosullar)

Bagka bir deyisle liderlik siireci, lider, izleyici ve kosullardan olusan karmasik bir
yapidir. Liderlik kavrami yonetim anlayisi igerisinde vazgecilmezdir. Yoneticiler isletme i¢in
gerekli rutin isleri hayata gecirirken, liderin en biiyiik amaci takipgilerinin belirlenen amaglar
ve hedefler dogrultusunda harekete gecirmek igin onlar1 etkilemek ve motive etmektir.
Yoneticiler genellikler, ¢alisanlarin faaliyetlerine yon verirken, lider takipgilerine bir vizyon

cizer ve bu vizyonu gergeklestirmeleri i¢in onlar1 ¢aba sarf etmesini saglarso.

Bir bireyin lider olarak nitelendirilmesi, hem lider hemde grup fiyeleri tarafindan
onemli pozitif sonuglar dogurmaktadir. Cronshaw ve Lord ’un da ortaya koydugu
gibi; digerleri tarafindan lider seklinde nitelendirilen bir bireyin grup icerisinde sosyal bir

gli¢ elde edecegi diger grup tiyeleri iizerinde bir etki ve yaptirima sahip olabilmektedir .

1.3.Liderligin Tarihcesi

Insanlik tarihinin her donemimde topluluklar icerisinde bir birey sahip olmus oldugu
etkileme giicii sayesinde, topluluklar1 pesinden siiriiklemistir. Birey kendi arzu ve ihtiyaglarini
hayata gegirebilmek igin bir gruba ya da bir topluluga gereksinim duymaktadir. Gruplar1 ya da
topluluklar1 bu amaclara ikna etmek ve harekete gegirmek icin ikna etmek, her bireyde

bulunmayan nadir ozelliklerdir®.

Bilimsel diisiincenin gelismesinde ve ilerlemesinde biiylik paylart bulunan Antik
Yunan filozoflar1 olan; Sokrates, Eflatun (Platon) ve Aristoteles ayn1 zamanda yonetim ve

liderlik diisiincesinin gelismesinde biiyiik katkilar saglamlstlrgg.

®Nuri Baloglu, "Dagitime1 Liderlik: Okullarda Dikkate Alinmasi Gereken Bir Liderlik Yaklasimi”,Ahi Evran
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 12, Say1: 3, 2011, s. 128.

%Dogan, age, s.10.

lknur Ozalp Tiiretgen ve Sevim Cesur, "Is Yasamindaki Yonetici Liderlige ve Siyasi Liderlige Yonelik Ortitk
Liderlik Teorilerinin Karsilastirilmas1”, Yonetim Dergisi, Sayt: 67, 2010, s. 55.

%Cengiz Demir, Mustafa Kemal Yilmaz ve Aydin Cevirgen, "Liderlik Yaklasimlari ve Liderlik Tarzlarina
[liskin Bir Arastirma",Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2. 1. 2010, s. 130.

%*{lhami Findik¢1, Hizmetkar Liderlik, Istanbul: Alfa Basim Yayim, 2009, s. 4.




Liderlik kavrami tizerinde uzun yillar ¢alisilmis olmasina ragmen “lider” kelimesinin
ortaya ¢ikmasi 1300’11 yillara rastlamaktadir. Ancak liderlik kavrami 19. ylizyil baslarinda ilk
olarak Ingiliz parlamentosunda kullanilmaya baslanmistir. Parlamentodaki kont-roliinii ve

politik etkisini konu alan yazilarda liderlik kavrami kendisine yer bulmaya baslamustir>”.

19. yiizyilin basinda liderlik konusunu agiklamak ig¢in teori yazma amacinda olan
Woods, Dowd, Tead, Bogardus, Schneider ve Murphy gibi bilim insanlari, liderligi kalitimsal
ve kisilik 6zellikleriyle agiklama yolunu se¢mislerdir. Yiizyilin bagindan bu yana liderlik ile

ilgili birgok kuram gelistirilmis ve gelistirilmeye devam etmektedir™.

Liderlik kavrami daha onceleri askeri, siyasi ve dini alanlarda kullanmaktaydi. 19.
yiizyllda meydana gelen Sanayi Devriminden sonra liderlik kavrami is hayatinda ve orgiit
yapisi igerisinde yer bulmaya baslamustir. Orgiit yapilarinda meydana gelen degismeler

liderlik kavramini da gelistirmistir36,

Van Seters ve Field, liderligin tarihsel gelisimini aciklamak amaciyla yaptiklari
calismada liderligin gelisimini evrelerini dokuz doneme ayirmislardir. Bu donemler sirasiyla

asagidaki gibidir®”;

Birinci evre “kisilik Donemi” olarak isimlendirilmistir.19. yy. sonlarina dogru bu
donem Biiyiik Adamlar Donemi” ve “Kisilik Ozellikleri Donemi” olarak ikiye ayrilmistir.
Bu donemdeki yaklasimlar, tarihteki biiyiik erkek ve kadin liderlerin basari hikayeleri ve

onlarin kisilikleri lizerine yogunlasmaistir.

Ikinci evre ”Etki Déonemi” olarak isimlendirilmistir. Bu dénem, liderligin kisilikler
arast bir iliski oldugunu ifade eder. Dolayisiyla sadece liderin kendisine odaklanarak
anlagilmayacagini ortaya koyar. Liderin giiclinii nasil kullandigima ve ikna yetenegini

kullanarak kisiler tizerinde otorite kurmaya odaklanildig: bir evredir.

Ugiincii evre olan ”Davrants Dénemi” liderlerin gergekte somut olarak neler yaptig

34Demir, Yilmaz ve Cevirgen, age, s.130.

%M .Murat Kazancioglu,"Ozel Okullarda Ust Diizey Yoneticilerin Liderlik Tarzlari ve Okul Etkililigi Uzerine
Bir Calisma: Istanbul Ornegi', (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),Yeditepe Universitesi SBE, Istanbul,
2008, s. 9.

%®Uzun, age, s. 4.

¥Bilge Donuk, Liderlik ve Spor, istanbul: Otiiken Nesriyat, 2007, s. 21.
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ile yakindan ilgilenmektedir. Bilinen davranis bigimleri {izerinde duruldugu bir evredir.

Dordiincii evre olan “Durum Dénemi” de liderin nasil dogru yer ve zamanda ortaya
¢ikagini agiklamaya calisildigi donemdir. Grubun ya da takipgilerin ihtiyaglari karsiladigi,
lider ve calisanlarindan beklenen davraniglar ve bunlarin ¢evre ve sosyal etkileri beraber

incelenmistir.

Besinci evre “Beklenti Donemi”,liderligin belirli sekillerde bulunmadigini ortaya
koymustur. Ancak verimli liderlik 6zelliklerinin bir veya birden fazla davranis, kisilik, etki ve
durum etkeninin hepsine birden bagli ve beklenebilir 6zelliklerden olusabilecegi ifade

edilmistir.

Altinct evre olan “Ticari Donem”, lider ile c¢alisanlar arasinda ticaretin Oneminin
vurgulandig1 bir dénemdir. Bu noktada liderin iligkiyi baslatan ve davam ettiren olmasi

gerektiginin iizerinde durulmaktadir.

Yedinci evre olan “Rol Gelistirme Ddénemi” lider ve c¢alisanlarin rollerinin
tanimlandigr donemdir. Baz1 6zel durumlarda liderin ¢alisaninin ya da takipgisinin yerine

gectigine vurgu yapilir.

Sekizinci evre “kiiltiir Dénemi”; liderin olusturdugu Orgiit kiltirii sayesinde
takipgilerini etkileyebileceginin savunuldugu bir donemdir. Liderin baslica gorevlerinden

birisi organizasyondaki 6rgiit degisimlerini yonlendirmektir.

Dokuzuncu evre” Degisim Donemi” , grup iyelerine vizyon gelistirmek ve bu

vizyonu hayata ge¢irmeyi saglamanin vurgulandigi donemdir.
Ayrica bu degisim doneminde yetki devri kavrami da 6n plana cikmaktadir®,

Liderlik kavrami tizerinde farkli toplumlardan farkli bilim insanlart yiizlerce tanim
gelistirmesine ragmen, ortak bir liderlik tanimi ortaya konulamamaktadir. Liderlik kavrami
yillar icersinde yasam sartlarinda meydana gelen ekonomik, siyasal, askeri ve her tiirlii

degisimden etkilenmekte ve bununla beraber yeni anlamlar kazanabilmektedir®.

*®Donuk, age, s. 22.
¥Demir, Yilmaz ve Cevirgen, age, s.130.
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2.TEMEL LiDERLIK OZELLIKLERI
2.1.Teknik Beceri

Teknik beceri, bir bireyin herhangi bir alanda ya da teknikteki bilgi ve yetenegini ifade
etmektedir. Teknik beceri alt diizey islerde gosterilen performansin belirleyicisidir. Ancak
calisanlar iist seviyeye yiikseldikce, Sekil-1’de goriildiigli gibi aranilan teknik beceri oraninda

azalma gésterrnektedir40.
2.2.Beseri Beceri

Beseri beceri, bireylerle ya da toplumlarla etkili bir sekilde iletisim halinde olabilme
ve grupla birlikte hareket edebilme, ¢alisabilme becerisidir. Orgiitiin hangi diizeyinde olursa

olsun beseri beceri biiyiik dnem tasiyan temel liderdik 6zelligidir®".
2.3.Kavramsal Beceri

Kavramsal beceri, orgiitsel hiyerarside {ist kademelere ¢ikildik¢ca 6nemi daha da artan
bir beceri tiiriidiir. Kavramsal beceri daha c¢ok diisiinsel nitelik tasirken, beseri beceri insani
iligkiler ile ilgilidir. Teknik beceri ise somut olaylarla iligkilendirilebilir. Kavramsal beceri,
orgiit icerisinde faaliyet gOsteren calisan ve yakin g¢evre unsurlariyla olusturulan ¢ikar
gruplariin istek, hedef ve amagclarla bagdastirilmasi agisindan biiyiikk 6nem arz etmektedir.
Degisik yonetim seviyelerinde kullanilan becerilerdeki farklilik Sekil-1’de ki gibi ifade
edilebilir®”.

“Erkan Taskiran, "Otel Isletmelerinde Liderlik ve Yoneticilerin Liderlik Yénelimleri: istanbul’daki Bes Yildizli
Otel Isletmelerinde Bir Arastirma", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Abant izzet Baysal Universitesi
SBE, Bolu, 2005, s. 42.

41Task1ran, age, s. 42.

42Task1ran, age, s. 43.
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Yapilanigin Orani (%)

100

Kavramsal

50

Gozetimci Orta Yonetim Tepe Yonetimi

Sekil 1 Degisim Yonetimi Seviyelerinde Kullanilan Becerilerdeki Farklilik

Kaynak: Erkan Taskiran,"Otel Isletmelerinde Liderlik ve Yoneticilerin Liderlik Yonelimleri:
Istanbul’daki Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi),Abant izzet Baysal Universitesi SBE, Bolu,2005,s.43

Sekil-1’deki verilerden ¢ikarilabilecek en 6nemli sonug; insanlarla etkili haberlesme,
iliski kurabilme yetenegi ve takim calismasi yaparak is birligi halinde olabilme yetenegini
tanimlayan beseri beceri yonetim ve liderligin her asamasinda biiyiik énem tagimaktadir.
Teknik beceri daha ¢ok alt kademede varligini siirdiiren lider igin bilyiikk 6nem arz ederken,

kavramsal beceri list kademe yonetimde varlik gdsteren lider i¢in biiylik 6nem tagimaktadir®,

3 Tagkiran, age, s. 43.
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2.4.Liderlerin Ozellikleri

Liderde bulunmasi gereken 6zellikler bir biitiinii meydana getiren parcalar olarak ifade
edilebilir. Yani, Welch’e gore ’liderler ekipleri ile her karsilagmalar: bir degerlendirme,

G&renme ve dzgiiveni saglama firsati olarak kullanip, onlari siirekli olarak gelistirir ™*.

Bireylerin, grubu meydana getiren diger iiyeleri etkileyebilmeleri i¢in bazi 6zelliklere
sahip olmas1 gerekmektedir. Yapilan literatiir taramasi1 sonucu elde edilen liderin sahip olmasi

gereken ozelliklere ayrintili olarak yer verilmeye caligilmustir™®.

a) Zenger Miller Arastirmasi: Zenger Miller 450 isletme ve 2000 kisi tizerinde yapilan
arastirma sonucunda liderde bulunmasi gereken on yedi 0zellik tespit etmistir. Bu 6zellikler

sunlardir®®;

Bir vizyonu benimsemek ve bunu da c¢alisanlariyla paylasmak,
Degisiklige acik olmak ve yeni projeleri yonetebilmek,
Miisteri ihtiyaglarina yonelik ¢alismak,

Insanlarla bireysel olarak ilgilenmek,

Ekipleri ve gruplar desteklemek,

Bilgi paylasmak,

Sorun ¢6zmek ve karar vermek,

Islerin akisini yonetmek,

© 0 N o g b~ w0 DR

Projeleri yonetmek,

[EEN
o

. Teknik beceriler sergilemek,

[EEY
[EEN

. Zaman1 ve kaynaklar1 iy1 yonetmek,

[EEN
N

. Sorumluluk alabilmek,

[HEN
w

. Beklenenin tistlinde inisiyatif kullanmak,

[EEN
IS

. Duygularia hakim olmak,

[EN
a1

. Profesyonel ahlaka sahip olmak,

[EN
(2]

. Merhametli olmak,

17. Giuivenilir olmak,

#Cenk Kesan ve Deniz Kaya, “Orgiitsel Liderlik Boyutu iizerine Universite Mezunlarmin Bakis Acilar”,Buca
Egitim Fakiiltesi Dergisi, No: 30, 2011, s. 21.

**Dogan, age, s.10.

*®Ayan, age, $5.43, 35.
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b) Bennis’e Gore Liderin Ozellikleri: Bennis gore gelecegin liderlerinin 22 6zelligi tasimasi

gerekmektedir. Bu 6zellikler su sekilde siralamaktadir®’;

Giclii bir vizyon sahibi olmak,
Tutkulu olmalidir,

Is diinyasini iyi tanimalidr,
Motivasyon yetenegi olmalidir,
Yaratici ve disiplinli olmalidir,
Basar1 i¢in deneyim,

Dogru ekip olusturma,

Karakter,

© 0 N o O bk~ w0 DN

Merak ve meydan okuma,

[HEN
o

. Hizl1 karar alma,

[EEY
[EEY

. Orgiitteki karmasik yapiy1 yonetebilme giicii,

[EEN
N

. Orgiite, isletme faaliyetlerini ve endiistrinin dzelliklerini anlatma,

[HEN
w

. Orgiit yapisin1 ve siireglerini anlatma,

[EEN
IS

. Orgiitii basartya gétiirme,

[EEN
a1

. Kisisel biitiinliik,
. Esneklik,

[
~N o

. Kendini tanima ve bilme,

[EEN
o}

. Yeni bilgiler 6grenme,

[EEN
o

. Yetkisini kullanmadan bagkalarini etkileyebilme,

N
o

. Astlarin beceri ve kabiliyetlerini gelistirmeye ¢alisma,

N
[T

. Ekip caligsmast,

N
N

. Gelecegi gorebiliyor olmak.

*"Aganiyaz Hocaniyazov. "Agirlama Isletmelerinde Orgiitsel iklim ve Liderlik", (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE, izmir, 2008, s. 65.
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¢) Homans Arastirmasi: Homans gerceklestirdigi calismalar sonucunda liderin basarili

olmasina yardimci olacak 11 kural tespit etmistir. Bu kurallar su sekildedir48;

Lider durumunu korumalidir,

Lider grubun normlarina uymalidir,

Lider onciiliik yapmalidir,

Lider uyulmayacak emirler vermemelidir,

Lider emir verirken mevcut kanallardan yararlanmalidir

Lider toplumsal faaliyetlerde iiyelerle hasir-nesir olmamalidir,

Lider, grubun diger iiyeleri 6niinde, bir kisiyi ne suglamali ne de dvmelidir,

Lider biitiin durumu g6z 6niinde bulundurmalidir,

© 0 N o g bk~ w0 DN

Lider disiplini saglarken ceza vermekten ¢ok, grubun kendi kendini disipline
sokacagi kosullar1 hazirlamakla ugrasmalidir,
10. Lider dinlemelidir,

11. Lider kendini tanimalidir.

d) Goffe ve Jones ’in Liderligin Nitelikleri Siralamasi: Goffe ve Jones liderin sahip olmasi

gereken Ozelliklerini 4 maddede siralamistir. Bu maddeler séyledir49;

1. Zayif yanlarin1 agiga vurmalart (izleyenler giivensizlik yaratacak kusurlarimi degil,
zayif yanlarini ag¢iga vurmalari)

2. Sezgilerinin gii¢lii olmas1 (kendilerine durumlar anlatilmasa da sezme yetenekleriyle
bazi olaylar1 anlamali) kestirme gii¢leri olmalidir.

3. Izleyenler “kati empatiyle” ydnetmeliler. Kati empati insanlara istediklerini degil
ithtiya¢ duyduklari olanaklar saglanmalidir.

4. Kendi farkliliklarindan yararlanmalidir. Liderler kendilerini 6zgiin kilan yanlarini

bireylere anlatmalidir.

**Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitapevi, 2005, s. 280.
“7iileyha Ertan Kantos, "Orgiit Metaforlarinda Liderlik: Kavramsal Bir Céziimleme", Egitim Bilimleri
Arastirmalan Dergisi, Cilt:1, Say1:1, 2011, s. 137.
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e) Liderin Ozellikleri ile Tlgili Diger Cahsmalar;

Unlii teorisyenlerden Maxwell, kendi dénemimdeki bircok liderle gériisme yapmis
ayrica tarihteki liderleri inceleyerek biiyiik bir liderin sahip olmasi gereken 21 6zellik tespit
etmistir. Bununla beraber literatiir taramas1 yapildiginda liderin 6zellikleri konusunda farkli
bir¢ok bilim insaninin yaptig1 ¢caligmalara rastlanmaktadir. Bu yaklagimlarda ortaya konulan
Ozelliklerden bir kismi benzer 0Ozellik tasirken, bir kismi da farklilik arz etmektedir.
Bennis(1999),Maxwell(1999),Covey(2000),Goffe ve Jones(2002) ve Melezdezin (2002)

liderlik 6zelliklerine iliskin tespitleri Tablo-1’de yer almaktadir™.

Sartlara Hikim Olma, Kendini Tanimasi, Vizyon Rehberligi, Tutku, Biitiinliik, Olgunluk,
Ictenlik, Merak ve Meydan Okuma, Ongériilii Olmas:, Olaylart Sekillendirmede Rol

. Almas1, Bosluklart Doldurmass, Deneyimlerden ve Zorluklardan Ogrenmesi, Smirsiz

Bennis (1999) Merak, Smursiz Cogku, Insanlara ve Takim Anlayigma Dair Inang, Risk Almaya

Yatkmlik, Uzun Vadeli kara Yonelme, Mitkemmellige Adanmsslik, Erdem Vizyon

Karakter, Karizma, S6z Verme, Iletisim, Yetenek, Cesaret, Algi Giicii, Odaklanma,
Maxwell (1999) Comertlik, Baslatma, Dinleme, Tutku Ol}lmlu Tutum, Sorun Cozme, ﬂigkiler,
Sorumluluk, Giivenli Olma, Disiplin, Hizmet Etme, Ogrene Bilme, Vizyon

Yol Bulucu Olmalidir, Degerler Sistemini ve Orgiit Vizyonunu Stratejik Bir Yolla
Covery (2000) Miisterilere Aktarmalidir, Birlestirici, Giig Verici

Vizyon, Enerji, Zayif Yanlarmi: A¢iga Vurmalidr, Sezgi Giiglerinin Giiglii Olmast,
Goffe ve Jones (2002) |  izleyenleri "Kat: mpativle" Yénetmelidir, Kendi Farklidiklarmdan Yararlanmalidur.

Vizyon, Cesitlilikten Yararlanan, Tutkulu, Amagclarda Aciklilik, Nezaketli, Diiriist ve
Melendez (2002) Dogruluk, Siirekli Yenilenme, Iyi Bir Ogretmen, Mizah Anlayigi, Kendini Tanma

Tablo 1 Liderlik Ozellikleri

Kaynak: Zileyha Ertan Kantos,"Orgiit Metaforlarinda Liderlik: Kavramsal Bir
Coziimleme",Egitim Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi, Cilt:1,Say1:1,2011,s.136

Ayrica, Earle ‘ye gore, “liderin ii¢ onemli ozelligi vardwr. Bunlar; diiriistliik ve
sayginlik, dinlemek ve algilamak, sorumluluk almak ve karar vermektir”. Liderin, grup
tiyelerini istenilen hedefler dogrultusunda motive etmesi, ancak onlarin giivenini ve saygisini

kazanmakla olacaktir>.

*Ertan Kantos, age, 5.136.
*'Dogan, age, ss. 10, 11.
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3.LIDERLIGIN AYNI ANLAMDA KULLANILAN KAVRAMLARDAN FARKI
3.1.Lider ve Komutan Farki

Birbirleriyle ayni anlamda kullanilan lider ve komutan kavramlar1 oldukca farkli iki
kavramdir. Komutan sahip oldugu kidem, gorev ve makama dayanarak astlari iizerinde
yaptirim giiciinii kullanir. Sahip oldugu yetkisi kanun ve yonetmelikle sinirlar1 belirlenmistir.
Komutanlar bu smirlarin disina ¢ikamazlar. Ayrica komutanin emrinin altindaki kisi sayisi
yasalarla belirlenmis durumdadir. Oysa liderin yetkisi ya da takipgilerinin sayis1 yasalara
bagli kalmaksizin olunmaktadir. Liderin yetki kaynagi kendi yetkisi ve davranisidir.
Birbirinden farkli anlam tasiyan bu kavram bazen benzerlik gosterebilmektedir. Komutan bir
savas aninda uyguladig: stratejilerle askerlerini koruma altina alabilir ve sahip oldugu lidersi
ozelligi ortaya koyabilir. Komutanin bu davranis1 liderlik dogrusuna yakinligini

géstermektedirsz.
3.2. Lider ve Baskan Farki

Bagkan ve lider birbirinden farkli anlam tasimalarina ragmen bazi durumlarda
birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir. Kimball Young da baskanlik ve liderlik arasinda
yaptig1 bir ayrimla bunu dogrular niteliktedir. Young’a gore; baskanlik konumundaki kisi
gorev ve yetkileri bigimsel yollarla belirlenmis, olaylar lizerinde ¢ok fazla yaptirimi olmayan
kisidir. Oysa lider, bi¢imsel ya da bi¢imsel olmayan yetkiler ger¢evesinde faaliyet gdsteren
kimselerdir. Bununla beraber hicbir bigimsel yetkisi olmamasina ragmen insanlar1 pesinden
stiriikleyen liderler vardir. Mustafa Kemal Atatiirk’iin Kurtulus savasindaki durumu buna iyi
bir ornektir. Ayn1 zamanda bagkanlik ve liderlik kavrami birbiriyle iliskilidir. Bagkanlik genis
liderlik goriisiiniin bir parcasini ifade etmektedir. Yani bi¢gimsel yetkilere sahip bazi liderlerde

otoritelerini kullanarak iyi bir lider 6zelligi sergileyip kitleleri pesinden siiriikleyebilir™.

52 Giiney, Davrams Bilimleri, ss. 339, 373.
5 Giiney, Davrams Bilimleri, ss. 339, 373.
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3.3. Lider ve Sef Farki

Giinliik dilde bu iki kavram birbirinin yerine ¢ok kullanilmaktadir. Bu yilizden de
birbirleriyle karistirtlmaktadirlar. Sef, kavrami kamu ya da orduda yonetici kavraminin yerine
kullanilmaktadir. isletmelerde ise sef kavram orta diizey yonetici ya da kisim ydneticisini
ifade etmektedir. Liderlik kavramiyla sef kavraminin ¢ogunlukla karigtirilmasinin nedeni, sef

olarak atanan kisilerin liderlik niteliklerini kendi biinyelerinde toplamalarindan kaynaklan1r54.

Iki kavramim ayn1 anlamda oldugunu sdyleyen gériislerde bulunmaktadir. Bunlarda
biride Gilles FERRY dir. Gilles FERRY goriislerini soyle aciklamaktadir;” sef, kisiligi ve
kendisine verilen gorevi geregi, diger insanlardan farkl bir pozisyona sahiptir. Sef kavrami,
otoriter bir anlam tasidigindan, insanlar artik bunun yerine psikolojide lider kavramini daha
stk kullanmaktadir. Bu goriis kabul edilince, su anlamda kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir.

Sef kavrami daha otoriter, lider kavrami ise, tarafsiz bir ézellige sahiptir™>.

3.4. Lider ve Yonetici Farki

Yonetimin 6nemli araglarindan olan liderlik kavrami ¢ogu zaman yonetici ile ayni
anlamda kullanilmaktadir. Fakat yonetici ve lider bambagka iki kavramdir. Yonetim
faaliyetleri hem insan davraniglarini hemde insan1 dogrudan etkilemeyen yonetim
fonksiyonlarmni biinyesinde barindirmaktadir. Buna ragmen liderlik ise insan ve insan
davraniglariyla ilgilidir. Yonetim kavrami, yonetimin ve oOrgiitin devami ile ilgili bir
kavramdir. Liderlik ise grup iyelerini etkileme fonksiyonunun temel uygulamalarindan
biridir*®. Yénetici, icerisinde bulundugu kosullar icerisinde igletmeyi en iyi liretime ve sonuca
gotiirmeye ¢alisirken, liderlik isletmenin mevcut degisim siirecine ayak uydurmasi ve yeni bir
vizyon belirlemeleriyle ilgilidir. Bu kapsamda her degisimin liderlik gerektirdigini séylemek
yanlis olmayacaktir. Zaleznik 1977 yilinda yoneticiler ve liderler arasindaki farki vurgulayan
kapsamli bir makale yazmustir. Zaleznik, makalesinde,”liderlik proaktif bir yaklasimdir”

seklinde bir tespitte bulunmustur. Liderler meydana gelen olaylara tepki vermek yerine,

54Giiney, Davrams Bilimleri, s. 339.

55Giiney, Davrams Bilimleri, s. 373.

56Cengiz Alkm ve Sinan Unsar, "Liderlik Ozellikleri ve Davramslarin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma",
Gazi Universitesi IIBF Dergisi, Cilt3, Say1:9, 2007, s. 77.

19



destekleyici tavir sergiler®’.

Daft, yoneticilik ve liderlik arasindaki temel ayrimlar asagidaki bigimde belirtmistir.
Daft liderlik ve yoneticilik organizasyon igin olduk¢a ©nemli iki kavram oldugunu
vurgulamaktadir. Yonetim giiclinli, organizasyonun yapisindan almaktadir. Organizasyonel
yapmin devamini, diizenini ve kurumsal sorunlarin ¢oziimiini yonetim kavrami
saglamaktadir. Obiir yandan liderlik giiciinii, insani ilgiler ve degerler gibi kisisel

kaynaklardan almaktadir™.

Lider Yonetici

RUH KAFA
Vizyoner Rasyonel
Tutkulu Danisma Taraftar
Yaratici Inatgi-Tekrarci
Esnek Problem Céziicii
Yenilik¢i Analitik
Cesaretli Yapisalci

Hayal Giicii Kuvvetli Tedbirli
Deneysel Otoriter
Degisimi Baslatan Istikrarci

Kisisel Giig Mevki Giicii

Tablo 2 Daft' a Gore Yonetici ve Lider Ozellikleri Arasindaki Karsitliklar

Kaynak: Gizem Uzun,"Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davranislari Arasindaki
Farkliliklar ve Bankacilik Sektoriinde Uygulama",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi),Cukurova Universitesi SBE, Adana,2005,s:9

Ayrica, lider giictinii, takipgileri ile arasindaki etkilesimden alirken; yonetici giliciini
bulundugu konumdan veya yasal gii¢ kaynag: olan otoritesinden almaktadir. Lider ve yonetici

kavramlarinin farklilagsma yonleri asagidaki Tablo 3 de ayrintili olarak gérﬁlmektedirsg.

*"Yeter Demir Uslu, "Orgiitlerde Yénetsel Etkinlige Ulasmada Yeni Bir Yaklasim: Yaratic1 Liderlik",S.U,Sosyal
ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, s. 423.

%8 Uzun, age, s. 9.

*Mehmet Erdal, "Isletmelerde Déniistiiriicii Liderlik Davranislarmin Analizi", (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Kahraman Maras Universitesi SBE, Kahramanmaras, 2007, s. 10.
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OTORITE

YONETICI LIDER
GRUP(izleyenler) GRUP(izleyici-Giic Kaynag))

Sekil 2 Lider Yonetici Giig Farklilasmasi

Kaynak:  Mehmet  Erdal,"isletmelerde  Déniistiiriicii  Liderlik ~ Davranislarinin
Analizi",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi

SBE, Kahramanmaras,2007,s.10

Sekil-2 de gorildiigii gibi lider, hareketlilik, etkilesim, canlilik ve karizma ile ilgili
iken; yonetici, hiyerarsi denge ve kontrol ile alakalidir. Bennis’in “21.Yiizyilda yasami
suirdiirmek i¢in yeni nesil liderlere ihtiyacimiz olacaktir, yoneticilere degil” goriisii diizensiz
degisken ve belirsiz bir gevresel ortamda liderlerin ne derece etkin ve hakim olacagini ortaya

koymaktadlrﬁo.

Bunlarla beraber, lider olmayan yonetici, lider yonetici ve yonetici olmayan liderin

Ozellikleri asagidaki Tablo-3’te incelenmeye 9a11s11m1$t1r61.

Lider ile yoneticinin benzer yonleri oldugunu ileri yaklasimlarda mevcuttur.
Bunlardan biriside John P. Kotter ’dir. Kotter yonetici ve lider arasindaki benzerlikleri acikca
ortaya koymus, o da liderligin yonetim i¢inde oldugu(motivasyon kismi) ve liderligin i¢inde
de yonetimin oldugunu (uygulama kismi) vurgulamaktadir. O gene de bu ikisinin farkl

kavramlar oldugu goriisiinii savunmaktadir. Ayrica, is organizasyonlarmin etkili bir sekilde

% Erdal, age, s. 10.

*'Emine Kiltay, "Yoneticilerin Liderlik Tarzlarma goére Girisimeilik Ozelliklerinin incelenmesi: Turizm
Sektoriinde Bir arastirma”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Afyonkarahisar Universitesi SBE,
Afyonkarahisar, 2009, s. 7.
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faaliyetlerine devam edebilmesi i¢in hem lidere hem de yoneticiye olmazsa olmaz iki kavram
seklinde yaklagsmistir. Liderlik 6zelliklerine sahip, fakat yonetim yetenegine sahip olmayan
bir yoneticinin de bos bir vizyona sahip olacagini ve vizyonunu gergege doniistiiremeyecegini

belirtmistir®. Sekil-3’te yonetici ve liderin birbirini tamamlayiciligina yer verilmistir.

Bazen yoneticilik egitimi almis kisiler iyi birer lider olmayabilir. Bununla beraber
bazen de giiglii bir lider de iyi bir yonetici olmayabilir. Ancak bilinmesi gereken sudur ki, bu
iki kavramin birbirinden iistiin olmadiklaridir. Bu iki kavram aslinda birbirinden farkli ancak

birbirini tamamlayici nitelikte olmalaridir®.

Lider, yoneticiler ve calisanlar birbirlerine bagli birer ortak gibidirler. Ayrica
birbirlerinin kariyer ve basarilarinin devamina katkida bulunmaktadirlar. Béyle uyumlu bir
iligki, her iki tarafa da katki saglamakta ve ayni zamanda organizasyonu da basariya

gétl'irmektedir64.

Liderlik ve yoneticiligin birbirini tamamlayict unsur olduklarin1 asagidaki sekilde de

goriilebilmektedir.

%Dogan, age, s.14.

%Dogan, age, 5.18.

Onur Koksal, “Organizasyonel Etkinligi Saglamanin Yeni Yolu: Simbiyotik Liderlik”,C.U.iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, Cilt: 2, Say1:1, 2011, s. 64.
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LIDERLIK
* Firsatlar Karsisinda Agikgozlii
Olmak, Hayal ve Vizyonunu Bu
Firsatlar1 Kendi Menfaatine Cevirmede
Kullanmak

*Yaratict Problem Cozme
Araci

*Yeni Fikirler Uretebilmek

*Ornekler iginde Cahismak

* Sistem Uzerinde Calismak

*Bir Sistem Iginde Calismak

*Insanlara ilham Vermede Zorlayici
Olmayan Dogal Bir Yetenege Sahip
Olmak

*[nsanlari ve Olaylar Hareket,
Metod ve Tekniklerle Ayarlamak

*Insanlan Birere Arag Olarak Kullanmak *insanlarin Saygi ve ilgisini

| Kazanmak

*Yatirimer Davranngda Bulunmak

*Hizmet Davraniglarind
Bulunmak

YONETIM

Sekil 3 Liderlik ve Yoneticiligin Birbirini Tamamlayicilig

Kaynak: Selen Dogan, Vizyona Dayah Liderlik, Istanbul: Kale Yaynlari, 2007, s. 18.
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Lider Olmayan Yo6netici
Ozellikleri

Lider Yonetici Ozellikleri

Yonetici Olmayan Liderlerin
Ozellikleri

Planlama yapar

Faaliyetleri orgiitler.

Insan kaynaklarin zenginlestirir.
Grup ortak amag ve degerlerini
anlayabilir

Zaman, bilgi, yetenek ve

davranislarini en iyi sekilde kullanir.

Mantikhilik

Genel kiiltiir

Analiz - Sentez ruhu

Sezgi - Hayal giicii

Muhakeme giicii

Disiincelerini agik¢a ifade edebilme
Akil ve duygu arasinda denge
Degisen kosullara ve insanlara
uyum saglayabilme

Dikkatlilik

[htiyatlilik

Giriskenlik

Hafiza giicii

Dinamiklik

Azim ve sebatkarlhk

Tertiplilik ve diizenlilik

fs disiplinine sahip olma
Yontemlilik

Siiratlilik

Her kisi ve olaya yaklasimi élgiilii
ve dengeli olmali

Gruba hitap edebilme niteligi
Ciddilik

Bilgili, tecriibeli, adaletli,
¢evresinde etkili, ikna giicti yiiksek
olmah

Calistig kisilerle isbirligi
kurabilmeli

Dis goruniisiiyle etkileyicilik

Planlama ve uzmanlikla isleri
basitlestirmelidir.

Gelecegi 6ngorme, sezgi ve hayal
glicii yetenegine sahiptir.

Amag ve Politika belirlemelidir.

Iyi bir dinleyici olmalidir.
Calisanlarina 6rnek olmalidir.
Sonuglar1 denetlemelidir.
Entelektiieldir.

Genel kiiltiir sahibidir.

Hakemlik yapmak

Cahganlanyla diyalog kurar.
Objektif ve tarafsiz olmahdir.
Demokratik olmali, grup iiyelerini
karara katmalidir.

Zat goriisleri davet etmelidir.
Degisen sartlara uyum saglayabilme
esnekligine sahiptir.

Dogru ve hizli karar almalidir.
Grup ¢aligmasina 6zen
gostermelidir.

Girigimei, yenilik¢i ve yaraticidir.
Is diizeni ve disiplinine sahip olmak
Inisiyatif kullanmali ve gruba
onciilitk etmelidir.

Uyeleri 6vme ve yerme islerini
bagkalarinin yaninda yapmamalidir.
Gerektiginde tiyelere ceza
vermekten kagcinmamali, ancak ceza
ile sug arasinda oranti olmahdir.
Herkese yaklasimi esittir.

Hitap edebilme yetenegi gelismistir.
fradeli, sabirh, sagduyulu, cesaretli,
samimi, giivenilir, diizgiin konusan,
ciddi fakat sempatik olmalidir.
Calisug kisilerle Isbirligi ve
esgiidiim saglayabilmelidir.

Nazik ve temiz giyimli olmalidr.
Grup iiyelerine giivenmeli ve
giivenilir olmahidir.

Insan odakl olmah ve grup
tiyelerini iyi tamimalidir.

Karar vermek

Risk ve sorumluluk almalidir.
Hatalan hos gormelidir.

Kendisini iyi tanimalidir

Degisim miihendisidir

Vizyon ve misyon olusturan kisidir.
Gelecegi Ongorebilme yetenegine
sahiptir.

Entelektiiel ve sorgulayicidir.
Calisanlara 6rnek olacak sekilde
davranislarinda agik ve tutarhdir.
Genel kiiltiir sahibi olmak:

Azimli ve ¢ok ¢aliskan olmak
Miicadelecedir atilim giiciine
sahiptir.

Degisen sartlara kolayca uyum
saglayabilen esnekligine sahiptir.
Girisimci, yenilik¢i ve yaratici
olmak:

Hatalarindan ders ¢ikarir.
Paylagimcidir.

Takim ruhu felsefesine inanir.
Karizmatik Olmak

Guglii olmak:

Hirshi ve heyecanh olmak:

Etkili iletisim kurmak, Etkili
konusma yapmak

Olumlu olmak ve olumlu
diisiinmek:

Cesur, dayanikli, sabirh ve
sogukkanli olmak

Ciddi, samimi ve agik sézlii olmak
Basarili ve olumlu bir imaji olmak
Temsil niteligi tagimak: (kilik
kiyafeti, konusmasi, nezaketi ve
fiziksel goriintiisiiyle)

Guvenilir ve inanilir olmak
Kararli ve tutarli olmak
Paylasime1 ve katilimer olmak
Insan odakl olmak

Disa doniik ve sosyal olmak
Algak goniillii ve hosgoriilii olmak
Ozel hayatinda diizenli olmak

Tablo 3 Lider Olmayan Y 6netici, Lider Yonetici ve Yaonetici Olmayan Liderlerin Ortak

Ozellikleri

Kaynak: Emine Kiltay, "Yéneticilerin Liderlik Tarzlarina gére Girisimcilik Ozelliklerinin

Incelenmesi: Turizm Sektdriinde Bir arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),

Afyonkarahisar Universitesi SBE, Afyonkarahisar, 2009, s. 7.
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4. LIDERLIK TARZLARI

Liderlik tarzi, liderin Orgiit i¢in belirlemis oldugu amacglarii gerceklestirmek, is
ortamini ve ¢alisanlarin motivasyonunu dikkate alarak benimsemis oldugu davranis bi¢gimidir.
Liderin davranis bigimi, benimsemis oldugu liderlik yaklagiminin bir {iriiniidiir. Bu yaklagim
cergevesinde grup iiyelerini de organizasyon icinde degisken durumlarla karsilagilmasini
engelleyip stirekliligi saglarGS. Lider astlariyla bircok iligki gelistirir ve bu iligkilerin kalite

diizeyi astlarina nasil davranacagini belirlemektedir®.

Liderin davranig big¢imleriyle ilgili bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar
sonucunda degisik davranig bicimleri tespit edilmistir. Tespit edilen bu davranig cesitleri
yonetimde kendi davramis sekillerini se¢mek isteyen yoneticiler i¢in se¢im yelpazesi

sunmaktad1r67;
4.1.0tokratik Lider

Otokratik lider tarzi, 6ziinde ¢aligsanlar1 yonetim asamalarina dahil etmeyen bir tarzdir.
Diger bir ifadeyle, isletmenin amaglarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde izleyicilerin
hicbir fikir sunma hakki yoktur. Calisanlar sadece yoneticilerden aldiklar1 emirleri harfiyen
uygulamakla yiikiimliidiir. Bu durumda tiim yonetim yetkisi liderde toplanmaktadlres.

Otokratik lider, merkezi otoriteye sahiptir. Kararlar1 kendi basina vermektedirler.
Otokratik liderler ¢alisanlarin1 motive etme esnasinda, yasal giiclerini, ddiillendirme giiclinii
ve zorlayict giiglerini harekete gegirirler69.

Otokratik lider, Genelde astlarina hi¢ giiven duymaz ya da ¢ok az bir giiven
gosterirler. Astlar korku ve ceza ile harekete gecirilirler. Iletisim yonii yukaridan

asagiya(yoneticiden c¢alisana) dogrudurm.

%P inar Yesilyurt, "Tiirk ve Italyan Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1: Tiirkiye’de Faaliyet Gosteren Tiirk-Italyan
Ortak Isletmelerinde Bir Uygulama", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Cukurova Universitesi SBE,
Adana, 2007, s. 37.

®®Faruk Sahin, “Lider-Uye Etkilesimi ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliski Uzerinde Cinsiyetin Etkisi”, Ege
Akademik Bakis Dergisi, Cilt: 11, Say1: 2, 2011, s. 278.

%7Karaman, age, s. 21.

%®Eren, age, s. 548.

®Onur Koksal, “Bir Kiiltiirel Liderlik Paradoksu: Paternalizm”,Mustafa Kemal Universitesi SBE Dergisi,
Cilt:8, Say1: 15, 2011, s. 108.

"Hasan Tagraf ve Iskender Calman, "Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gére Olusan Liderlik Bigimlerinin
Thracat Performans1 Uzerine Etkisi ve Gaziantep Ilinde Bir Arastirma", Atatiirk Universitesi 1IB Dergisi,
Cilt23, Say1: 2, 2009, s. 138.
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Liderlerin cezalandirma giicii ile birlikte 6diillendirme giicliniin de bulunmasi grup
tiyeleri iizerinde olumlu etki yapmaktadir. Liderin 6diil giicliniin olmasiyla birlikte, liderin
eskide almis olduklar1 basarili kararlar liderin takipgileri iizerinde motive edici etki
yaratmaktadir. Sunu da unutmamak gerekiyor ki boyle bir liderin istenilen etkiyi yapmasi,

gerekli beseri ortami(grup iiyelerinin) bulunmasi gerekiyor'".

Asagida otokratik liderin tipik karakteristik 6zellikleri gérﬁlmektedir72;

< Soru sorulmaz; Lider kurallar koyar ve calisanlarinin soru sormadan sartsiz bir
sekilde uymasini bekler.

< Bilgi giictiir; Liderde “bilgi giiciin anahtaridir” inanci mevcuttur. Bu nedenden
dolay1 isleyis i¢in gerekli kritik bilgileri kendinde tutar ve ihtiya¢ oldukea ihtiyac
duyulan kadarmi yetkililerle paylasir.

% Hata yoktur; Lider calisanlardan (takipgilerinden) yiiksek performans ve sifir hata
bekler. Hatalara olan tahammiil ¢cok azdir. Hata yapan kisileri isten alma veya daha

farkli tiirden cezalarla yaptirim uygulanir.

Otokratik liderlik tarzi; grup kontrol disina ¢ikmissa ve calisanlar yeteri kadar ¢aba
sarf etmiyorsa, ise yarayan bir liderlik tarzidir. Bu durumda lider, grup iiyelerinin her birisini
yapilan isi herkesin paylasmasi gerektigi yoniinde gruba gerekli uyarilar yapilarak grubun

kendine gelmesi saglanabilir’.
4.2.Demokratik Lider

Demokratik lider tarzinda lider, yetkisini grup tyeleri ile paylasma egilimi
icerisindedir. Bir baska deyisle, Orgiit amaclarinin lider ve astlarin is birligi yaparak
belirledikleri bir liderlik tarzidir’™®. Demokratik liderlik tarzinda amagclarin, plan ve
politikalarin belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasi ve is kurallarinin belirlenmesinde lider
daima astlarina onlardan aldig1 fikir ve disiinceler dogrultusunda liderlik davranigini

. . .7
sergilemeye onem vermektedir °,

"'Usal ve Kusluvan, age, s. 312.
"?Usal ve Kusluvan, age, s. 312.
"*Hamarat, age, s. 54.

"Tagraf ve Calman, age, 5.138.
> Eren, age, s. 448.

26



Lider bu yaklasimda denetim gorevi grup iyelerinin sahip oldugu gii¢lerden

yararlanarak yerine getirir. Bu yaklasimda rol degisikligi sik sik giindeme gelmektedir76.
Asagida demokratik liderin tipik karakteristik 6zellikleri goriilmektedir’’;

% Katihmei; Lider yapilan islerde ve alinan kararlarda caliganlarla hemfikirdir.

Calisanlar organizasyonun durumu hakkinda yeterli bilgiye sahiptir.

¢ Tartismalan tesvik eder; Lider catismalarin getirecegi zengin ve farkli fikrin

Ooneminin farkindadir. Bu yiizden tartismay1 ve yarigmalar tesvik eder.

% Veto hakki vardir; Son karar1 verme yetkisi liderin kendisine aittir. Bu kararda

calisanlarin hepsi liderin yanindadir.

Bu liderlik tarzi, takipgilerin ya da calisanlarin yenilik¢i, yeniliklere agik bir yapida
oldugu orgiitlerde ise yaramaktadir. Calisanlar ayn1 olmayan bir¢ok fikre sahiptirler. Liderin

temel gorevlerinden birisi bu fikirleri degerlendirip ayrimlarini yapmaktir’®,

OTORITER LiDER DEMOKRATIK LiDER

| €3

Sekil 4 Otoriter ve Demokratik Lider
Kaynak: S. Kadri Mirze, isletme, Istanbul: Literatiir Yayinlari, 2010, s. 145
Sekil-4’ten anlasilabilecegi gibi otoriter liderlik davranmisinda iletisim tek yonli,

yukaridan asag1 sekildedir. Demokratik liderlik davranisinda ise iletisim ¢ift yonliidiir,
yukaridan asag1 asagidan yukari seklindedir.

’® Usal ve Kusluvan, age, s. 312.
" Usal ve Kusluvan, age, s. 312.
® Hamarat, age, s. 56.
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4.3.Tam Serbesti Taniyan Lider

Tam serbesti taniyan liderlik tarzi yonetim tarzina en az oranda ihtiya¢ duyan liderlik
tarzidir. Calisanlarin kendi kendilerine birakildigi ve kendilerine verilen kaynaklar dahilinde
amag belirlemelerine, plan olusturmalarina ve program yapmalarina imkan taniyan bir liderlik
modelidir. Diger bir deyisle tam serbesti taniyan lider yetkiye sahip olmakla birlikte bu

yetkinin tamamina yakinini ¢alisanlarina devrettigi liderlik tarzidir’®.

Tam serbesti taniyan lider, ¢alisanlarina ¢ok fazla miidahaleci bir yap1 gostermez.
Onlar1 tamamen serbest birakir. Calisanlara bir hedef belirler ve bu hedefi gerceklestirmeleri
icin tamamen kendi kendilerine birakir®® Bu liderlik tarzinda, grup tiyelerinin ¢6zemedigi bir
sorunla karsilagildiginda, grubun ihtiyag duydugu yardim ve bilgiyi sunar. Genelde geri
planda kalmayi tercih ederler ve yaptiklarinin 6n plana ¢ikmasi taraftar: degildir. Tam serbesti
taniyan liderlik tarzi bdylesine bir bicimsel etkisizligin grup lyeleri iizerinde rahatsizlik
olusturmadigi ve grup iiyelerinin de yapacaklar islerde yeterli donanimlara sahip olduklari

durumlarda yararl olan bir liderlik tarzidir®.
Asagida tam serbesti tantyan liderin tipik karakteristik 6zellikleri gérﬁlmektedirsz;

» Esitlik; Lider grubun igerisinden bir iiye olabilir.

% Grup vizyonu; Grubu meydana getiren tim iiyeler karar almada ve vizyon
belirlemede bir paya sahiptir.

¢ Sorumlulugu paylasma; Grubu meydana getiren tiim {iyeler grubun hareketindeki

sorumlulugu ve sonuglar1 paylasirlar.

Mesleki uzmanlik 6zelliklerine sahip bilim insanlarinin c¢alismalarinda, kurumlarin
aragtirma ve gelistirme bdliimlerinde faaliyet gosteren yiiksek bilgi ve beceriye sahip

calisanlarin lizerinde basariyla uygulanabilen bir liderlik tarzidir®,

" Eren, age, s. 448.

8 Tagraf ve Calman, age, s. 138.

81 Usal ve Kusluvan, age, s. 313.

82 Usal ve Kusluvan, age, s. 312.

8Durmus Yériik ve Siileyman Diindar, “Tiirkiye’deki Yerel Yoneticilerin Benimsedikleri Liderlik Tarzlarina
Gore Boyun Egici Davranislarmin Incelenmesi”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:
25, Say1: 1, 2011, s. 98.
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5.LIDERIN GUC KAYNAKLARLARI

Gii¢ kavram ve iligkilerini daha iyi ifade edebilmek i¢in, giigle ilgili diger kavramlara
da deginmek yararli olacaktir. Gii¢ alani, kisinin etkileyebildigi bireylerin toplamini ifade
etmektedir. Gii¢ ise, kisinin diger bireyleri hangi konuda etkileyebildiklerini tanimlar. Giig
kaynaklar ise, kisinin diger bireyleri etkileme asamasinda hangi kaynaklardan yararlandigini

ifade etmektedir®*.

Gilic kavrami, liderin takipgilerini etkilemesinde ve yonlendirmesinde en temel
faktorlerinden birisidir. Takipgilerini etkileme ve yonlendirme o6zelligine sahip olmayan
liderler bircok giicliikle kars1 karsiya kalabilmektedir. Hinkin ve Schriesheim 1989 yilinda
yaptiklari arastirmada; etkili gii¢ kaynaklarina sahip olmayan liderle ¢alisan astlarin, daha az
tatmin olduklarin1 ve sadakat gostermedikleri gerg¢egini ortaya koymustur. Bununla beraber
Green vd. etkileme giiclinden yoksun liderlere sahip c¢alisanlarin daha fazla asi davraniglar

icinde oldugunu tespit etmislerdir®.

Gli¢ kavrami; bagskalarimi etkileyebilme, davranislarini yonlendirme yol gdsterme,
yoneltme ya da digerlerinin davraniglarin1 degistirme potansiyeli olarak tanimlanabilmektedir.
Gii¢ kisinin kendisinden dogmakla birlikte kisinin bazi kaynaklari kullanmasiyla elde edilir®.
French ve Raven 1968 yilinda, yapmis olduklar1 c¢alismalarda liderlerin takipgilerini
etkileyebilmesi i¢in gerekli olan giic kaynaklarinit bes gruba ayirmistir. Bunlar; 6diil giict,

zorlayici giig, yasal giic, uzmanlik giicii ile karizmatik gii(;tiir87.

% Aganiyaz Hocaniyazov, "Agirlama isletmelerinde Orgiitsel iklim ve Liderlik™, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE, Izmir, 2008, s. 61.

8 Ahmet Erkus, "Cok Boyutlu Lider-izleyici Etkilesiminde Kisilik Ozelliklerini ve Gii¢ Kaynaklarinin Roli" ,
Atatiirk Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:25, Say1: 1, 2011, s. 136.

86Ay§e Ormanct,"Y0Onetici Hemsirelerin Algiladiklart Liderlik Davranislarinin Belirlenmesi*', (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Cumhuriyet Universitesi SBE, Sivas, 2005, s. 10.

#jsmail Bakan ve Tuba Biiyiikbese, "Liderlik" Tiirleri" ve "Gii¢ Kaynaklari"na iliskin Mevcut-Gelecek Durum
Kargilastirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi™, KaramanOglu
Mehmet Bey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar: Dergisi, Cilt:12 (19), Say1: 73-84, 2010,s. 76.
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OTORITE
(MESRU GUC)
— ; UZMANLIK GUCU |
ODULLENDIRME hl
GUCU /
ZORLAYICI GUC (KARiZMATIK GUCJ
(CEZALANDIRMA)

Sekil 5 Liderin Gii¢ Kaynaklar1

Kaynak: Murat Hamarat,"Liderlik ve Lider Davranisi: Polis Okullarinda Bir Arastirma’,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2010, s. 19

5.1.Yasal Gii¢ (Legitimate Power)

Yasal giiclin kaynagi, bireyin orgiit icindeki hiyerarsik pozisyonundan almaktadir.
Yasal gii¢, astlarin uyum gostermelerinin zorunlu olduklarina inandiklart giic kaynagi olarak

nitelendirilmektedir®.

Yasal gilic liderlerin ve yoneticilerin kigisel karakter Ozelliklerinden bagimsiz
gliclerdir. Yasal gii¢, yetkiye karsilik gelen bir giigtiir. Yasal giicte astlar distten gelen
isteklerin yerine getirilmesi gerektigine inanmaktadir. Dolayisiyla, bu yaklasimda orgiitte
belirli kademelerde bulunan yoneticilerin astlarindan belirli isteklerde bulunma hakki kabul

ediliyor demektir®®.

Aragtirmacilar, yasal gilice dayanan etkileme g¢abalarinin nezaket gerektirdigini ve
bunun i¢in uygun ortamin bulunmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Uyulacak uygun ortam

olusturulamazsa yasal gii¢ etkisini kaybetmektedir®.

8 Ormanci, age, s. 10.
¥ Hocaniyazov, age, s. 62.
% Bakan ve Biiyiikbese, age, s. 76.
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Yasal giic, liderin {iyeleri iizerindeki yetkisini temel alan ve astlar tarafindan kabul
edilmis giic kaynagi olarak ifade edilmektedir™. Yasal gii¢ izleyicilerin, yoneticilerin kendi
davraniglarin1 etkileme hakkinda sahip olduklarim1 kabul etmeleriyle ilgili olan bir gii¢
kaynagidir®. Yasal gii¢ temelde bulunan gii¢ kaynagi, bireyin toplumda elinde tuttugu
statlisel bir konumdan ya da isletmelerde bir kisinin orgiitsel hiyerarside yer aldigi mevkiden

kaynaklanmaktadlrgs.
5.2.0diillendirme Giicii (Reward Power)

Odiillendirme giicii; liderin takipgilerine ddiil verme ya da ddiilleri elinde bulundurma
giiciidiir. Odiillendirme iicret artisi, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk verme, daha iyi is
verme, Ovgi, takdir vb. gibi bircok c¢eside sahiptir. Liderin kendi denetimindeki ddiiller ne
kadar ¢ok ve bu ddiillerin astlar1 i¢in 6nemi ne kadar fazla ise, yoneticinin 6diillendirme giicii
o kadar fazladir™, Eger yonetici veya lider, baskalarini1 ddiillendirebiliyorsa, ddiillendirme
kaynaklarma sahipse, sahip oldugu bu o&dillendirme giiciinii giic kaynagi seklinde
nitelendirilebilmektedir. Odiillendirmeye dayali gii¢ temeli olusturmak, yetkiye dayali gii¢

temeli olusturmaktan daha zordur ve mesakkatlidir%.

Odiillendirme giiciindeki ydntem, goérevlerin dogru ve tam yapilmasindan gelecek
faydayr vurgulamaktir. Odiillendirme giiciiniin uzun siire kullanilmasi, astlar arasindaki

duygusal iligkileri ve doyumu olumsuz yonde etkileyebilmektedir96

. Liderler genellikle
orgiitte var olan 6diil giiciinden yararlanarak astlarinin yeteneklerini degerlendirme konusunda
yardim alirlar. Liderler takipcilerinin istedigi odiilii kontrol ederler ellerinde bulundururlar.
Kime ne kadar hangi oranda maddi, manevi &diil verilecegine liderler kendisi karar verir®’.
Yonetici baskalari odiillendiriyorsa bunu giic aract olarak kullanabilir. Bu ddiillendirme

liderin mevcut giiciinde artis meydana getirebilmektedir %

o www.maksimumbilgi.com,"Liderlik", Arastirma Serisi, No: 81, s.14.

%2 Celalettin Serinkan, Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve Giincel Yaklasimlar, istanbul: Nobel Yayinlari,
2008, s. 167.

%inan Ozalp ve Digerleri, Yonetim Organizasyon, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlar1 No: 1457, 2007,
s. 145.

o4 Ormanci, age, s. 11.

% Hocaniyazov, age, s. 62.

% Bakan ve Biiyiikbese, age, s. 76.

S"www.maksimumbilgi.com,"Liderlik", Arastirma Serisi, No: 81, s.14.

%Serinkan, age, s. 167.
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Odiillendirme giiciiniin etkinligi iki temel unsur yardimiyla ortaya konulabilir. Bu
unsurlardan birincisi, 6diiliin bilytikligldiir. Bir yoneticinin astlari {izerindeki 6diillendirme
giicii odillerin biiylikliigli oraninda artma meydana getirebilir. Liderlerin takipgilerine
sunacag1 kiiciik bir 6diilden ziyade biiylik bir 6diil, ddiillendirme giiciiniin de o biiyiikliik
oraninda artmasina neden olur. Odiillendirme giiciiniin etkinligine iliskin ikinci unsur ise, bu
Odiiliin verilecegine iliskin inancin biiyiikligiidiir. Astlar, yoneticilerin verecekleri ddiillerin
kendilerine ulasacagi konusunda onlara giiven duymak ve onaylatmak isterler. Davranislar
sonucunda kesin Odiillendirileceklerine inanan grup tyeleri liderlerinin Odiillendirme

giilerinde artis meydana getirirler®,
5.3.Zorlayic1 Gii¢ (Coerceive Power)

Zorlayict giiclin temelinde, korku ve gozdagi vardir. Calisanlar gorevlerini yerine tam
olarak getirmedikleri takdirde cezalandirilma korkusuyla bas basa kalacaklarinin
farkindadirlar. Bir lider cezalandirma yetkisine ne kadar sahipse ve bu cezanin siddeti ne

kadar fazsa ise, liderin sahip oldugu zorlayici gii¢ o kadar fazladir™®.

Grup iiyelerinde korku meydana getiren her unsur zorlayici giliciin bir pargasidir.
Zorlayici gii¢ lider tarafindan pek c¢ok sekilde grup iiyelerine uygulanabilmektedir. Zorlayici
gii¢ sekilleri fiziksel ya da psikolojik gii¢ kullanmak ya da isten uzaklastirma, ise son verme,
riitbe tenzili gibi genis bir yaptirim giiclinii kapsamaktadir. Liderin cezalandirma imkéanina
sahip olmasi, takipgilerinin bu cezalandirmaya olan inancglariyla dogru orantili olmalidir.
Zorlayic1 giic kullanirken dikkatli olmak gerekmektedir. Cezalandirmanin ¢alisanlara katki
saglamas1 degil, mevcut katkilarinda azalmalarin olmasina neden olan bir davranistir. Lider
kime ne sekilde ceza uygulayacagmi iyi bir sekilde analiz etmelidir. Is ve cezanin uygulandig

alan ayni ortamda bulunmalidir'®*.

Ayn1 zamanda zorlayict giig, liderin takipgilerine vermis oldugu emir ya da goérevlere
kars1 ¢ikilmast durumunda, olaylart kontrol etme ve cezalandirma giiclinii yansumaktadlrloz.
Zorlayic1 giiclin ¢alisanlar iizerindeki etkisi, cezanin ¢esidine, algilanan etkisine verilme

olasiligina istenilen davranis boyutuna baghidir. Eger sunulan ceza, ceza olarak tam olarak

%Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, istanbul: Nobel Yaynlari, 2011, s. 312.
100 Ormanci, age, s. 10.

1% Hocaniyazov, age, s. 62.

192 Bakan ve Biiyiikbese, age, s. 76.
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ifade edilmemisse ya da verilen ceza hafif goriiliiyorsa zorlayici giiciin etkisinde azalma

meydana gelecektir'®.

5.4.Uzmanlik Giicii(Expert Power)

Uzmanlik giicii, liderin sahip olmus oldugu bir konudaki 6zel bilgisi, uzmanlik, bilgi
ve beceri ya da deneyimine dayanan bir gii¢ seklidir. Bir lider takipgileri tarafindan bilgili,
uzman, deneyimli olarak nitelendiriyorsa, takipgilerini etkilemesi o oranda kolay

olmaktadir'®,

Genellikle uzmanlik giicti, liderin ya da yoneticinin sahip oldugu bilgi ve
tecriibeleriyle dogrudan baglantilidir. Bu noktada grup iiyelerinin uzmanlik giicii algilamalar1
biiyiilk 6nem tagimaktadir. Liderin sahip olmus oldugu uzmanlik giicii takipgileri tarafindan

algilanmaisg ise, uzmanlik giicliniin uygulama ortami mevcut demektir'®.

Uzmanlik giiciinii elinde bulunduran lider, sorun ¢ézme, ¢6ziim iiretme, uygulama ve

kontrol etme yetenegine de sahiptir . Grup iiyelerinin liderin bilgili ve tecriibeli olarak

algis1 arttikea liderin, uzmanlhk giiciinii kullanmasi daha da kolaylasmaktadir'®’.

5.5.Karizmatik Giic(Referent Power)

Karizmatik gii¢, liderin ya da yoneticinin kisiliginden kaynaklanan bir gii¢ kaynagidir.
Liderin kisiliginin grup tiyelerinde hayranlik uyandirmasi, onlara ilham vermesi, onlarin istek
ve beklentilerini dile getirmesi bu gii¢ kaynaginin temelini olusturmaktadir. Grup iiyelerinin

lidere benzeme ¢abalari, liderin astlar igin etkileyici bir kisilikte olmasi, liderin karizmatik

108

giiclinii uygulamasin1 kolaylastirmaktadir™". Lider sahip oldugu karizmatik giic sayesinde

takipgilerinin kendilerini degerli ve dnemli hissetmelerini saglayabilirlog.

193 Ozalp ve Digerleri, age, s. 145.

1oa Ormanci, age, s. 11.

195 Hocaniyazov, age, s. 62.

1% \wvww.maksimumbilgi.com,"Liderlik", Arastirma Serisi, No: 81, s.14.
197 Serinkan, age, s. 167.

108 Ormanci, age, s. 11.

109 Erkus, age, s. 136.
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Ayni1 zamanda karizma ¢ekiciligi ifade etmektedir. Bazen grup igerisindeki tiyelerden

biri ya da bir kag1 sahip olmus oldugu kisilik 6zellikleriyle diger tiyeleri etkileyebilmektedir.

10 1 idere karsi

Bu o6zellikleriyle liderin kendilerini etkilemelerini kolaylastirmaktadir
beslenen hayranlik duygusu arttikca ya da astlarin liderin kisiligiyle kendi kisiliklerini
biitiinlestirmeleri arttikga liderin karizmatik giiciinii daha da giicli kilmaktadir'*'. Ayrica
liderin grup iiyelerine ilham verebilmesi, onlarin istek ve timitlerini dile getirmesi seklinde de

112

yorumlanabilmektedir Karizmatik liderler, grubun diger {iyelerini arkasindan

stiriikleyebilen kisilik 6zelliklerine sahip manyetik etkileri olan kisilerdir. Hindistan’daki
Gandi 'nin giicii karizmatik giiciin iyi bir 6rnegidir'*,
Tablo-4’te French ve Raven’in Gii¢ Kaynaklar ile ilgili tablosu yer almaktadir. Bes

giic kaynaginin ifade ettigi anlam ve her bir gii¢c kaynagina verilen 6rnek yer almaktadir.

GUC KAYNAKLARI ANLAMI ORNEK

Odiillendirme Giicii Calisanlar ¢esitli odiiller Terfi etmek icin ¢ok
verme calisma
Zorlayial Giig Calisanlara cezalar verme EJQ gu n}uk calisma
ticretini kesme

Yasal Gii¢ Yasalara dayanma Polisin emirlerine uyma
Uzmanlhk Giici SGailllsc])jllrLg; ve tecriibeye Bilgisayar programcisi
Karizmatik Giig gﬁzmlk kisilige sahip Toplumsal lider

Tablo 5 French ve Raven’in Gii¢ Kaynaklari

Kaynak: Inan Ozalp ve Digerleri, Yonetim Organizasyon, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayinlar1 No: 1457, 2007, s. 146.

19 Hocaniyazov, age, s. 63.

! Bakan ve Biiyiikbese, age, s. 76.
112 Serinkan, age, s. 167.

13 3zalp ve Digerleri, age, s. 146.
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6.0ZELLIKLER YAKLASIMI

Tarihin akis1 igerisinde o6zellikler yaklasimiyla ilgili ilk bilimsel ¢alismalar Thomas
Carlyle (1795-1881) tarafindan yapilmistir. Ingiltere’nin eski Victorya hanedanhiginin tarihsel
elestirisini yapan, tarihgi - yazar olan Thomas Carlyle liderligi,”gii¢lii ve kahraman kisi”
olarak ifade etmektedir. Thomas Carlyle’e gore “lider olarak dogulur, sonradan lider
olunmaz” diisiincesi mevcuttur. Thomas Carlyle bazi kisilerin lider olarak dogduklarini ve
insanlik tarihini etkiledigini savunmaktadir. Bu nedenle ,”Biiyiik Adamlar Kuram:’n1 ileriye
stirmiistiir. Daha sonraki yillarda Ralph Stogdill kendisinden 6nce ortaya konulmus olan 300
ozelligi yeniden gozden gecirmis ve simiflandirmistir. Arastirmalar sonucunda varilan
diistince, liderin bu 6zelliklere sahip olabilecegi yondeydi. Ancak bu &zelliklere sahip olan

kisilerin lider olarak ifade edilemeyecegi arastirma sonucuna eklenmistir™™.

Liderlik 6zellikleri yaklasimi konusunda yapilan arastirmalar sonucunda ortaya konan
ozellikle dort grupta incelenmistir. Bunlar; fiziksel oOzellikler, zihinsel ozellikler, kisilik

ozellikleri ve sosyo—ekonomik 6zellikler olmak iizere dért grupta toplanabilir'™.

6.1.Fiziksel Ozellikler

Liderin sahip olduklar fiziksel 6zelliklere gore yapilan bir simiflandirma seklidir.
Liderin sahip oldugu giigliiliik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, 1rk, etkileme, aktivite, giizel

konusma gibi niteliklerin objektif olarak 6l¢iilmesi ve tanimlamasini ifade etmektedir™®.

Ozellikler yaklasiminin savunucusu olan bircok teorisyen ve bilim insani, liderin
takipgilerini etkileme konusunda fiziksel 6zelliklerin biiyiik bir 6neme sahip oldugu goriisiinii
ileri siirmiistiir. Ozellik kuramimnin savunucularindan olan Stogdill, liderlik konusunda yaptig:
arastirmalarda gruba liderlik yapan kisilerin uzun boylu olduklarini tespit etmistir. Yalniz boy
uzunlugu ozelliginin liderlik i¢in yeterli olabilecegini sdoylemek miimkiin olmamaktadir.
Bununla beraber Hitler, Mussolini ve Napolyon gibi liderler boylar1 kisa olmalara ragmen

bliyiik kitleleri peslerinden siiriiklemeyi basarmis liderlerdir®’.

4 Halil Can, Oznur Asan ve Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davrams, istanbul: Arikan Basim Yayim, 2008, $.22.
115 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Ezgi Kitapevi, 1996, s.184.

116 Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s. 184.

17 Qalih Giiney, Liderlik, Istanbul: Nobel Yayinlari, 2012, s. 365.
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6.2 Kisilikle Tlgili Ozellikler

Lideri, grup iiyelerinden ayirmakta kullanilan 6zeliklerden bir digeri kisilikle ilgili
Ozelliklerdir. Bu o6zellik c¢esidinin fiziksel oOzellikler gibi kolay Olgiilebilmesi miimkiin
olmamaktadir. Genellikle zihinsel 6zellikler gibi nesnel dl¢limlerinin yapilmasinin zor oldugu
Ozellikleri kapsamaktadir. Liderlikle ilgili yapilan arastirmalarda, liderin kendine olan
giiveniyle liderlik arasinda olumlu bir baglantinin oldugu gézlenmistir. Baska bir deyisle,
kendilerine giivenleri tam olan grup lyelerinin, kendilerine giiveni daha az olan grup
tiyelerine gore lider olabilme olasiliklar1 daha ytiksektir. Cilinkii kendisine giiveni olmayan bir
liderin, takipgilerine giiven vermesi disiiniilemez™®. Kisilikle ilgili ozelliklere algilama,
kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevmek ve sevilmek, yiiksek basarma duygusu, hirs vb.

gibi 6zellikler 6rnek olarak verilebilmektedir s

Tablo-5‘te liderin sahip oldugu fiziksel ozellikler ve kisilik 6zellikleri detayli olarak

yer almaktadir.

18 Giiney, Liderlik. s. 367.
19 Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s. 185.
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FiZIKSEL . KISILIK

OZELLIKLER OZELLIKLERI
Yas Strese Dayanikli Olma
Boy Teriyi Gorebilme
Kilo Inisiyatif Sahibi Olma
Cinsiyet Duygusal Olgunluk
Irk Diriistlitk
Fiziki GoOrliniim Acik Sozliilik
Olgunluk Kendine Giiven
Baskasina Giiven Verme | Kararlilik
Giizel Konusma Kisiler Aras Iliskiler
Zeka Is Basarma Yetenegi
Bilgi Yaraticilik
Hareketlilik Inisiyatifli Olma
Acikgdz Olmak Objektif Olma
Diizenli Olmak Becerikli Olma
Hevesli Olmak Mizah Anlayisi
Girigken olma Kisisel Biitiinliik

Tablo 6 Lideri Digerlerinden Ayiran Fiziksel ve Kisilik Ozellikleri

Kaynak: Canan Ayan, Yoneticilerin Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve EKip
Cahismasi Arasindaki iliskilerin Cok Yénlii Olarak Degerlendirilmesi, Istanbul: Istanbul

Ticaret Odas1 Yayinlari, Yaymn No: 2008-15, 2008, s. 122.

6.3.Zihinsel Ozellik

Liderlik iizerinde etkili olan {igiincii grup 6zellikler ise, zihinsel 6zelliklerdir. Stogdill
yapmis oldugu liderlik ¢alismalarinda liderligin sozlii yetenek ve yargiyla olumlu bir baglanti
icerisinde oldugunu ileriye sﬁrmijstﬁrlzo. Zihinsel Ozelliklere zeka, dikkat, tistiinliik, kararlilik,

ileriyi gérme, sorumluluk, gegercilik, bilgi, yetenek, ikna etme 6rnek olarak verilebilir'?.,

6.4.S0syo-Ekonomik Ozellikler

Ozellikler kurami ile ilgili yapilan arastirmalar gostermistir ki, liderin se¢iminde
sadece psikolojik temelle de dayali degil ayni zamansa sosyo-ekonomik niteliklere dayali

oldugu bir gergektir. Stogdill tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda 17 liderden 15’inin

120 Giiney, Liderlik. s. 366.
121 Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s. 184.
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yiiksek sayilabilecek sosyo-ekonomik bir ¢evreden geldigi sonucu ortaya konulmustur. Yalniz
su da bilindirmelidir ki yliksek bir sosyo-ekonomik ¢evreden dolay1 sahip olunan sayginlik,

122

yiikselmeyi gerektiren islere girmeyi kolaylastirmamaktadir . Ayrica lider ile takipgileri ile

arasindaki iletisim gilicii ve ortamda meydana gelen degismeler liderin basar1 oranini

123

etkileyebilmektedir Sosyo-ekonomik Ozelliklere; baskalariyla iyi iletisim kurma,

arkadaslik yetenegi, disa doniik kisilik 6zelligi, kendisini kabul ettirmek gibi 6zellikler 6rnek

olarak gosterilebilmektedir'®*,

Liderlik stirecini sadece liderin sahip oldugu o6zellikler agisindan inceleyen ozellikler
yaklasimi pek basarili olamamistir. Ozellikler yaklasiminda arastirmalar yapilirken
kargilagilan en biliylik sorun, liderin oOzelliklerinin tam olarak tanimlanamamasi ve
Olciilememesidir. Ayn1 zamanda belirli 6zelligin farkli sekilde anlagilmasi bir bagka sorun
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ozellikler yaklasimi lider ve liderlik konusunu agiklamada
yetersiz kalinca, arastirmacilar c¢alismalarmi grup tiyeleri ve lider davranislart iizerine

odaklamistir?.
7.DAVRANISSAL YAKLASIMLAR

Temel liderlik yaklasimlarinin birincisinde liderligin, bir yapi, bir 6zellik ya da
nitelikler biitiini  oldugunu birgok c¢alismayla kanitlanmaya calisilmistir.  Yapilan
arastirmalarin tamamina yakii tek basina ozellikler yaklasiminin liderlik konusunu
aciklayamayacagini ortaya koymustur. Liderlik 6zellikler orgiisiiyle ifade edilir yalniz bu tek
basina yeterli olmamaktadir. Bu nedenle sadece liderin ozellikleri degil, nasil isler
basardiklar1 ve bu basariya ulasirken nasil davraniglar sergiledikleri bilim insanlarinda merak
konusu olmustur. Davranigsal yaklasimi diger yaklasimlardan ayiran Ozelligi, liderlerin
davranig farkliliklaria odaklanmasidir. Bu yaklasimda olaya bir nevi tersinden yaklasarak
liderin davranislarindan lideri tamimaya caligilmistir. Davranigsal yaklasim liderin ortak
davraniglarint tespit etmek ve bu sekilde onlarin kisisel farkliliklarini belirlemeyi hedef

edinmektedir'?.

122 Giiney, Liderlik, s. 369.

123 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, istanbul: Beta Yaynlar1,1998,s.348.

124 Sabuncuoglu ve Tiiz, age, s. 185.

12 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Vergiliel Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, istanbul: Alfa Aktiiel Yaymlari, 2009, s. 207.
126p ndiker, age, s. 25.
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7.1.Towa Universitesi Liderlik Calismalar

Kurt Lewin’in yonetiminde, Ronald Lippitt ve Ralph K. White’tan olusan bir grup
arastirmaci Iowa Devlet Universitesinde 1930’lu yillarn sonlarina dogru liderlik iizerine
arastirmalar yapmislardir. Bu arastirmalar davranigsal yaklasimin Oncli  aragtirmalari

127 Amerika Birlesik Devletleri'nin Iowa Universitesi’nde yapilan bu

niteligindedir
arastirmalar liderligi tanimlamada deneysel arastirmalara agirlik vermislerdir. Liderin
davraniglarin1 kendi bulunduklar1 dogal ortam kosullarinda degil, deney ortamlarinda
incelemislerdir. Bu calismalarda liderlerin karar vermeleri i¢in birden fazla deney ortami
olusturulmus ve bu ortamlarda liderin astlariyla olan iligkileri ve davraniglari arasindaki
baglantilar incelenmeye calisilmistir. Yapilan bu aragtirmalar sonucunda ii¢ ¢esit liderlik
davranig1 tespit edilmistir. Bunlar; otoriter davranis, demokratik davranis ve tam serbesti

taniyan davranlst1r128.

Iowa finiversitesi liderlik caligmalar1 kapsaminda on yasindaki erkek cocuklardan
olusan gruplar iizerinde bir aragtirma gerceklestirilmistir. Olusturulan gruplarin basina
otokratik, demokratik ve tam serbesti taniyan liderler getirilmistir. Baslarinda otokratik liderin
bulundugu grupta tiim kararlar lider tarafindan alinmistir. Grup {iiyeleri liderin kararlarini
sorgusuz sualsiz kabul etmislerdir. Lider, ¢cocuklarin yaptiklart isin kalitesi ya da sayisina gore
degil de, daha ¢ok davraniglar1 gibi kisisel 6zelliklerini ddiillendirmistir. Demokratik liderin
bulundugu grupta lider karar1 tek basina vermek yerine grupla beraber karar vermeyi tercih
etmistir. Grup tiyelerinin 6diillendirilmesinde tarafsiz kriterlerden yararlanmistir. Tam serbesti
tantyan liderin bulundugu grupta tamamen tarafsiz kriterlerden faydalanilarak grup tiyeleri
degerlendirilmeye calisilmistir. Tam serbesti taniyan liderin grubunda karar alirken lider

kararin hi¢bir noktasinda miidahil olmamlstlrlzg.

Yapilan arastirmalarda bir genelleme yapmak soz konusu degildir. Bunun nedeni
cocuklarin ¢alisma ortaminin, yetiskinlerin karmasik yapilariyla ayni paralellik
gostermemesidir. Bununla beraber arastirmalar esnasinda birgok degisken devre dist

birakilmigtir. Bu nedenle arastirma genel gecer 6zelligini yitirmistir. Tiim bunlara ragmen

127Tasklran, age, s. 64.

1283elcuk Kilig, "Bilgi Yonetiminde Liderligin Rolii Uzerine Bir Arastirma", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Nigde Universitesi SBE, Nigde, 2006, s. 140.

2%Serhan Sabri Hamat,"Kara Harp Okulu'nda Sportif Faaliyetlere Alan Harbiyelilerin Liderlik Profilleri*,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi SBE, Ankara, 2007, s. 19.
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liderlik tarzlarinin etkilerini gosteren Oncli ¢alisma olmasi nedeniyle talihsel bir 6neme

sahiptir'*°,

7.2.Harvard Universitesi Liderlik Calismalar

Harvard Universitesi’nde Robert Bales kiigiik gruplar iizerine dnemli arastirmalar
yapmistir. Arastirmanin yapildigi biitiin gruplar {iniversite Ogrencilerinden olusmaktadir.
Yonetici diye nitelendirilen kisiler arastirmada yer almamistir. Harvard tiniversitesi liderlik
caligmalar1 smirli sayida bulgu ortaya koymus olmasiyla birlikte Ohio iiniversitesi ve
Michigan {iiniversitesi ile benzer bulgular ortaya koymustur. Kisinin gerceklestirmis oldugu
iletisim oran1 kadar kisinin gerceklestirdigi iletisimin tiiri de onem tasimaktadir. Grup
tiyelerinin konusma miktarlar1 degil, soylediklerinin tiirleri bakimindan da farklidir. Robert
Bales yaptigi caligmalarda karmasik iletisim yapilarini az sayida smifta ya da grup iginde
¢ozlimleyebilecegimiz bir sistem ortaya koymustur. Yapilan her bir iletisimi on iki genel
kategoriden birisine dahil etmistir. Bu kategorilerden ilk altisina duygusal (tepkisel) , son

altisimin da bilissel oldugunu belirtmistir*",

Robert Bales’ in arastirmasi ile ortaya koydugu bulgular, liderlik davranisinin
herhangi bir grup tiyesi tarafindan ifa edilebilecegi noktasi lizerinde 1srarla durmustur. Ancak,
belirli kisiler bir grubun daha ilk tesekkiil etti§i zamandan itibaren diger grup iliyelerine gore
daha yiiksek oranda liderlik davranisinda bulunmaktadirlar. Robert Bales, ayrintili bir gozlem
teknigi kullanmak sartiyla yeni tesekkiil etmis laboratuar gruplarmmin davranislarini
gozlemlemistir. Yapilan laboratuar ¢aligsmalart sonucunda liderligin 3 boyutuna dikkat
cekmistir. Bunlar:  a) Faaliyet seviyesi,

b) Gorevi bagarabilme yetenegi,

¢) Uyeler tarafindan sevilme derecesidir.

Robert Bales’ in ¢alismalariin sonuglarina gore, birey hem en iyi fikre hemde grup

tiyeleri tarafindan en ¢ok yapiya sahipse lider olma sansi1 vardir. Bagka bir deyisle grubun

diger liyelerine oranla daha aktif bir faaliyet 6zelligi tasmalidir'®?,

130 Can, Asan ve Miski Aydin, age, s. 23.
131 Baysal ve Tekarslan, age, s. 254.
132 www.maksimumbilgi.com,"Liderlik", Arastirma Serisi, No: 81, 5.30.
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Bunlarin disinda Harvard Universitesi Arastirmalari: sonucunda iki temel liderlik

davranigini ortaya konulmustur; sosyo duygusal lider ve is lideri'*®.

Harvard Universitesi’nde kiiciik kiimeler {izerinde yapilan liderlik ¢alismalari, iki tiir
lideri ortaya ¢ikarmistir. Birinci tiir lider, grubun amacina 6nem veren gorev lideridir. Gorev
lideri, Ohio iiniversitesi ¢alismalarindaki yapiy1 isleten liderle benzerlik gosteriyordu. Ikinci
tir lider ise, sosyo-duygusal (socio-emotional) liderdi. Bu liderde genellikle, is ¢alisana 6nem

veren liderle benzerlik gésteriyordu134.

7.3.0hio State Universitesi Liderlik Calismalari

Ohio Eyalet Universitesi’ne bagl olarak faaliyetlerde bulunan Is Arastirmalar1 Biirosu
tarafindan 1945 yilinda liderlik ile ilgili arastirmalar baslatilmistir. Bu arastirmalar 1950’lerin
baslarina kadar devam etmistir. Liderlik rolleri ile ilgili 1800 kadar boyut gelistirilmistir. Bu
boyutlar anlam biitiinliiglinii kaybetmemek kosuluyla 150 boyuta indirilmistir. Yapilan anket
sonuclar1 faktor analizleri ile ¢oziimlenmistir. Liderlik davraniglart iki bagimsiz boyutta
toplanmistir. Bu boyutlardan birincisi Anlayis boyutudur. Insan iliskilerindeki anlayis ile grup
iiyeleri arasindaki arkadaslik, saygi ve karsilikli giiveni ifade etmektedir. kinci boyut ise
goreve doniiklik ya da yapiyr harekete gecirmektir. Bu boyut, liderin yapilacak isleri ve

dagitilacak gorevleri tanimlamaktadir™>,

Kisiyi dikkate alma faktoriinii ve inisiyatif (veya ise agirlik verme) faktoriine su

sekilde yer Verebilirizl36;

Kisiyi dikkate alma faktorii; liderin, grup iiyeleri iizerinde gliven ve saygi
uyandirmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik baglar1 kurmasi seklindeki davramiglarini ifade
etmektedir. Bu faktor klasik insan iligkileri anlayisinin 6tesinde bir anlayistir. Liderin grup
iyelerinin ihtiya¢ ve arzulariyla yakindan ilgilenmesi anlamini tagimaktadir. Yani bu faktor

liderin sergiledigi davraniglarinda grup iiyelerini 6n plana almasiyla agiklanabilmektedir.

3ismail Bakan, "Orgiit Kiiltiiri" ve "Liderlik" Tiirlerine iliskin Algilamari Ile Yoneticilerin Demografik
Ozellikleri Arasindaki Hiski: Bir Alan Arastirmasi”", KMU iiBF Dergisi, Y1l: 10, Say:: 14, 2008, s. 4.

134 [brahim Ethem Bagaran, Yénetimde insan iliskileri, istanbul: Nobel Yayinlari, 2004, s. 72.

135 Tagraf ve Calman, age, s. 137.

1% Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Istanbul: Beta Basim Yayim, 2001, s. 471.
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Inisiyatif (veya ise agirhk verme) faktorii; liderin gerceklestirilmek istenen
amaclarla ilgili islerin zamaninda tamamlanmasini ifade eder. Ayrica grup iiyelerini organize
etme, islerin yapilma siirelerini belirleme gibi davranislarda bu faktoriin igerisinde yer

almaktadir.

z A B

O:

Z |9

£l c | D
Diisiik

INSANA YONELIK

Sekil 6 Ohio Universitesi Liderlik Modeli

Kaynak: Hakan Y1lmaz, Stratejik Liderlik, Istanbul: Kum saati Yaynlari, 2010, s. 64

Tablo-7de de goriildiigii gibi model “Insana” ve “Ise” yonelimin yiiksek-diisiik oldugu
noktalar1 kesistirmektedir. Bu kesistirmelerde, temel ve kuramsal olan dort liderlik bigimi
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; A,B,C ve D seklinde sembollestirilmistir. Liderlik bicimi A,B,C
ve D su sekilde agiklanabilmektedir 137,

Liderlik Bi¢cimi A:Ise yonelimin yiiksek, insana yonelimin ise nispeten diisik oldugu
bi¢imdir. Lider sadece mevcut islerin kim tarafindan, ne zaman nasil yapilacagini ifade eder.
Bu liderlik bicimi “g¢alisanlarla yiiz g6z olunmaz” deyimi ile Ortlisebilecek bir anlayis

benimsemektedir.

Liderlik Bicimi B:Bu liderlik biciminde, hem insana hem de ise yonelim s6z konusudur. Isle
ilgili gozlem ve denetimi saglamak diger taraftan grup iyelerinin istek ve ihtiyaglarini

gbzetmek s6z konusudur.

37 Hakan Y1lmaz, Stratejik Liderlik, istanbul: Kum saati Yayinlari, 2010, s. 64.
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Liderlik Bi¢imi C:Bu kesisimde liderligin nasil yapildig1 tam olarak bilinmemektedir. Ciinkii
lider ne ise, ne de insana yonelik bir davranis benimsemis degildir. ”Etliye siitliiye

dokunmayan” olaylar1 kendi akigina birakan bir liderlik anlayis1 hiikiim stirmektedir.

Liderlik Bi¢imi D:Bu liderlik bi¢imi insana yonelimin yiiksek, ise yonelimin diisiik oldugu
liderlik big¢imidir. D tarzi1 liderlik bi¢ciminde, eldeki ise yonelik yapisallasma, kurallastirma
yoktur. D tipi lider ise duyarli ve onlar1 tatmine yoneliktir. “Calisanlarim velinimetimdir”
deyisinin somutlagtirmada uygun oldugu bir liderlik bi¢imidir.

Ohio State Universitesi Arastirmalarmin ortaya koydugu bulgular asagida yer
almaktadir™®:
1. Liderin kisiyi dikkate alan davraniglarinin oraninda artis oldukea, ig goren devir orani,
dolayisiyla ise devamsizlik orani diismektedir.

2. Liderin inisiyatifi dikkate alan davraniglarinin oranindaki artis, grup {yelerinin

performansini da artirmaktadir.
7.4 Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi

Michigan Universite’sinde 1940’1 yillarin son zamanlarinda baglamis olan liderlik
caligmalar1 uzun bir siire devam etmistir. Yapilan ilk arastirmalarda etkin liderlik metot ve
yontemlerini bulmak amacglanmistir. Arastirmacilar yapmis olduklar1 aragtirmalarda etkin
liderlik metot ve yontemlerini incelerken, is tatmini, ¢alisan devir hizi, ise gelmeme, sikayet
oranlari, maliyetler ve motivasyon gibi birgok kriterleri de inceleme altina almislardir*®®,
Michigan Universite’sinde yapilan bu arastirmalar sonucunda iki faktdr ifade edilmistir. Bu
ifadelerden birincisi “is gorene ydnelik davranig” olurken ikinci ifade ise “goreve yonelik
davranis” olmustur. Calisanlara yonelik yaklasimlar, ¢alisanlara daha ¢ok insancil yaklagim
sergileyen yaklasimi ifade etmektedir. Goreve yonelik davranis ise, liderin isin liretim ve
teknik alanlarina daha fazla yoneldigi yaklasim tarzini ifade etmektedir. Goreve yonelik
davranig sergileyen liderler, calisanlar1 genellikle isin bitmesi i¢in bir vasita olarak

g6rmektedirler14°.

380run Siitgii, "Stratejik Liderlik”, (Yaymlanmamns Yiiksek Lisans Projesi), Kahramanmaras Siit¢ii Imam
Universitesi SBE, Kahramanmaras, 2008, s. 45.

9Serhat Rodoplu, “"Perakende Sektoriinde Liderlik Yaklasimlari: Liiks Magazacihk Sektérlerinde Bir
Uygulama™ , (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Y1ldiz Teknik Universitesi SBE, Istanbul, 2008, s. 25.
“Jalan Giirbayoglu, "Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Algisi ve Tiikenmislik Uzerine Etkileri",
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir, 2009, s. 13.
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« >
Gorev merkezli Calisan merkezli
lider davranislar lider davranislan

Sekil 7 Michigan Calismalarindaki Liderlik Davranis Yaklasimlari

Kaynak: Selcuk Kilig,"Bilgi Yonetiminde Liderligin Rolii Uzerine Bir Arastirma",
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi SBE, Nigde, 2006, s. 137

Gorev ve tretim merkezli liderlik yapisinda yonetici ya da lider, yiiksek iiretim
miktarina ulagmanin yollarin1 aramaktadir. Bu yiiksek iiretime ulagmak icinde genellikle
yiiksek oranda baski uygulamaktadir. Calisan merkezli liderlik yapisinda yonetici ya da lider
daha ¢ok, karsilikli saygi, dogruluk atmosfere yaratma ¢abasindadir ve astlarinin duygularina
onem vermektedir. Liderin sahip oldugu disiince, astlarin huzurlu olup agirlikli olarak
calisanlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarimin tatminini amaglamaktadir. Ohio State
Universitesi’nde yapilan liderlik calismalariyla benzer bulgulara ulasilmistir. Arastirmacilar
etkili bir liderle etkili olmayan lider davranis1 arasindaki farki ortaya koyabilmek icin astlara

davramis verilerini toplamis ve analizde bulunmuslardir™*".

Michigan  Universitesi  liderlik  ¢alismalarmin, Ohio  State  Universitesi
arastirmalarindan ayrilan yonii, bir liderin ayn1 anda hem “is gérene” hem de “géreve” ayni
oranda odaklanamayacagi bulgularini ortaya koymasidir. Yani, bir liderin is gorene

odaklanma orani ytikseldik¢e goreve yonelme oranini azaltmaktadir'®.

Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi uygulamalar1 arastirmalari, her ne
kadar liderlik davraniglarim1 ortaya koymaya caligsalar da, ortaya koyduklari bulgulari
genellemeleri ve basitlestirmeleri asamasinda yogun elestiri almistir. Tiim bunlara ragmen
Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi arastirmalarinin kendisinden sonra birgok

arastirmaya cikis noktasi olmasi nedeniyle biiyiik bir 5neme sahiptir'*®,

Y1 Kilg, age, s. 137.
2 Giirbayoglu, age, s. 13.
%3 Rodoplu, age, s. 27.
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7.5.Robert Blake ve Jone Mouton ‘un Yonetim Yaklasimi

Michigan Universitesi ve Ohio Eyalet Universitesinde yapilan c¢alismalardan ¢ikan
sonuca gore, liderlik stili tek boyutlu olamamaktadir. Liderin hem goéreve yonelik hemde
calisana yonelik bir stil belirlemesiyle basarili olabilecegi vurgulanmistir. Bir liderin
“calisanlara ve goreve gore” yaklagimlarin1 6lgmek amaciyla Robert Blake ve Jeane Mouton
yonetsel bir skala (The Managerial Grid) ortaya koymuslardir. Gelistirilen bu skala ile
yoneticinin hem c¢alisanlara hemde goreve yonelislerini ortaya koymayi1 hedeflemislerdir.
Robert Blake ve Jeane Mouton bu yaklasimda “iiretime yonelik olma” ve “kisiler arasi

iliskilere yonelik olma” gibi iki noktaya odaklanmislardir***.

Uretime y&nelik olma ve kisiler aras iliskilere yonelik olma boyutlarma verilen agirlik
oranlarina gére bes ayri liderlik tarzi belirlenmistir. Robert Blake ve Jeane Mouton’ un

Yénetsel Diyagram Modeli'ndeki liderlik modelini asagidaki sekildeki gibi gosterebiliriz *.

= Sehir Kulubua EKip Liderligi
s Liderligi (9.9)
(1.9.)
x
s (S
= o .
— rganizasyon
% = Adami
e 2 Yonetim
(5.5)
=3
= Cilhiz Yonetim Gorev Adami
1 (1.1) (9.1)
1 2 3 4 5 (S 7 2 8 =

Iinsana Illgi
Sekil 8 Blake ve Mouton' un Ydnetsel Diyagram Modeli
Kaynak: Serhan Sabri Hamat, "Kara Harp Okulu'nda Sportif Faaliyetler Alan Harbiyelilerin

Liderlik Profilleri"" ,(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi SBE, Ankara,
2007, s. 24

1% Siiteii, age, s. 46.
%5 Hamat, age, s. 24.
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Sergilenen liderlik davramiginin iiretime yonelik olma ve insana yonelik olma
boyutlari, yonetim 6l¢egini meydana getirmektedir. Yonetim Olcegi, bes tip liderlik tarzindan

olusmaktadir. Bu liderlik tarzlar sunlard1rl46:

A. 1,1. Yonetim (Ciliz, korkak liderlik): Bu liderlik tarzinda lider ne insana ne de liretime
ilgi gostermektedir. Lider, mevcut grupta kalabilmek i¢in gerekli minimum isi yapmaktadir.

Sorumluluk almaktan kaginilan bir liderlik tarzidir.

B. 1,9 Yonetim (Sehir Klubii Uyesi): Sehir Klubii iiyesi liderlik olarak adlandirilan liderlik
tarzinda, iiretime en az diizeyde ilgi gostermektedir. Yoneticilerle ¢alisanlar arasinda 1liman

bir ortam olusturma ¢abasindadir.

C. 9,1. Yonetim (Gorev Liderligi): Bu liderlik tarzinda lider, astlarin1 bir makine gibi
gormektedir. Grup lyelerine gorevlerini ayritili bicimde tanimlamakta, yonlendirmekte ve

denetim altinda tutmaktadir. Lider “Uret Ya da Yok OI” sloganini benimsemistir.

D. 5,5. Yonetim (Orta Yolcu Lider):Orta yolcu liderlik tarzinda lider hem ise hem de insana
onem vermektedir. Bu sekilde kismen patronu kismen de g¢alisanlart memnun ederek kendi

mevcut durumunu koruma amacindadir.

E. 9,9. Yonetim (Ekip Liderligi):Calisanlarin verimli bir sekilde calisma ve kendini ise
adamak gibi gereksinimleri olduklarina inanmaktadir. Bu nedenle de c¢alisanlarin alinacak

kararlara katilmalarina onciiliik etmektedir.
7.6.Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Tannenbaum ve Schmidt 1958 yilinda bir makale yaymlamiglardir. Bu makalede
liderlik tarzlarini bir dogru {izerinde gostererek agiklamayr amaglamiglardir. Bu makalede
Tannenbaum ve Schmidt bir yoneticinin liderlik tarzini belirlemeden 6nce ortam kosullarini,
astlarin  ozelliklerini ve kendi oOzelliklerini g6z Onilinde bulundurmalar1 gerektigini
vurgulamiglardir. Makalede yer alan liderlik dogrusunda yedi tarzini goérmek miimkiin
olmaktadir. Bu dogruda astlarin alinan kararlar1 kayitsiz sartsiz kabul etmesinden, karar

almaya katilmak y6niinde bir dogruyla aciklanmaktadir™®’.

18 Uzun, age, s. 14.
Y7 fsmail Efil , isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Bursa: Aktiiel Yayinlari, 2008, s. 167.
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Isveren merkezli Ast-merkezli
liderlik liderlik

¥ onetici tarafindan I———

otoritenin kullamirm -
- Astlann Szgiirliik

L bolgesi
Y dnetici W Gnetici W dmetici W Gmetici Y onetici W dmetici W Enetici,
kﬂ_"ﬂ r karar fikirler sunar degisebilecels problem sunar, smirlar astlarmmmn
eI Ve “satar’. e sorular nitelikte kesin dmeriler alir, tanumlar, dstlerince
dururuar davet eder olmayamn karar verir. Eruptan tammlanan
kararlar verir karar ister. simirlar dahilinde

Ffenksiyons| slarak
hareket etmesine
izin warir.

Sekil 9 Liderlik tarzlar1 Dogrusu (Katilim Boyutlari )

Kaynak: Serhan Sabri Hamat, "Kara Harp Okulu'nda Sportif Faaliyetler Alan Harbiyelilerin
Liderlik Profilleri"", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi SBE, Ankara,
2007, s. 168

Sekil-8’e Gore ortaya ¢ikan durumlar su sekildedir ifade edilebilir'*®,

1.Durum: Liderler karar1 verir ve duyururlar.
2.Durum: Lider kararini ikna ederek kabul ettirir.
3.Durum: Lider fikrini bildirir ve soru bekler.
4.Durum: Lider alternatif bir kararla ortaya ¢ikar.
5.Durum: Lider sorunu ortaya koyar, dnerileri alir ve karar verir.
6.Durum: Lider sinirlar1 tanimlar ve organizasyondakilerin karar vermesini ister.
7.Durum: Lider caligsanlara iist sinirlar belirler ve belirlenen simirlar i¢inde gorevlerini
yapmalarina izin verir.
Tannenbaum ve Schmidt liderlik davramslarmi dort grupta incelemislerdir. Bunlar **°:
1. Otokratik: Grup iginde karar lider tarafindan alinir ve uygulamaya konur.
2. Tkna Edici: Karar alindiktan sonra grup iiyelerinin bu kararin dogruluguna ikna
edilmesi, grup iiyeleri icin motive edici bir unsur olarak kabul edilir.
3. Damsman: Bir karar almadan once lider, grup tiyelerin goriislerini alirlar.

4. Demokratik: Lider grup iiyelerini fikir tiretmek i¢in tartigmaya tesvik eder.

148 Aksit, age, s. 134.
“SGosling Bolden R. Ve Digerleri, A Review Of Leadership Theory And Competency Frameworks,
Exeter(U.K): Centre For Leadership Studies, 2003, p. 8.
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Sonug olarak, Tannenbaum ve Schmidt yoneticilere liderlik tarzlarimi segebilmeleri
konusunda yoneticilere kolay bir yontem sunmayi basarmislardir. Bu liderlik modelinin
ortaya koydugu onemli konulardan biride, her durum ig¢in gecgerli olabilecek tek bir liderlik

modelinin olmayacagimin farkina variimasidir'°,

7.7.Douglas McGregor’un X ve Y Teorileri

Davranigsal yaklasimlardan bir tanesi de Douglas McGregor’un ortaya koydugu X ve
Y Teorileridir. McGregor’un “Girisimciligin Insani Yénii” adli kitabina gore;”lider
davramisin belirleyen, onlarin insan davranmiglar: hakkindaki inanglari ve varsayimlaridir”.
McGregor’un liderlik yaklasimi, birbirine zit iki yaklasim goz onilinde bulunarak, liderlik
yaklagimina agiklik getirmeyi amaglamistir. Bu yaklasimlar; insan davraniglarina negatif bir
bakis acisiyla yaklasan X ve insan davranislarina pozitif bir bakis acisiyla yaklasan Y

151
kuramlaridir—".

[Ik defa 1957°de yaymlanan Douglas McGregor'un ortaya koydugu X ve Y

Teorilerinin varsayimlari, Tablo-7 ’den de anlasilacagi {izere birbirine zit goriisleri i¢eren iki

grupta toplanmaktadlrlsz.

150 Can, Asan ve Miski Aydin, age, s. 24.
1! Giirbayoglu, age, s. 27.
132 Kilg, age, s. 135.
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X Yaklasimm

Y Yaklasim

eOrtalama bir insan ¢alismayi sevimez ve
1sten miimkiin oldugunca kagmaya calisir.

eOrtalama  bir  insan  sorumluluk
yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir
ve giivenceyi her seye tercih eder.

eBundan otiirii insanlar1 ¢alistirmak i¢in

oKisi i¢in 13, oyun ve dinlenme kadar
dogaldur.

oKisi dogustan tembel degildir, onu bu
hale getiren tecriibeleridir.

oKisi Dbelirledigi amag¢ dogrultusunda
kendi kendini kontrol ederek ¢alisir.

onlar1 zorlamali, yakindan kontrol etmel:
ve amagclarn  gergeklestirmeleri  1i¢in
cezalandirmalidir.

eHer insanmn potansiyeli vardir. Uygun
sartlar altinda kisi bunlarn gelistirir ve

daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi
ogrenir.

eDolayisiyla, yoneticinin yapimasi
gereken, uygun bir ortam yaratarak
calisanin kendini gelistirmesini
saglamaktir.

Tablo 7 X ve Y Yaklasimlarinin Karsilagtirmasi

Kaynak: Selguk Kilic,"Bilgi Y&netiminde Liderligin Rolii Uzerine Bir Arastirma',
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi SBE, Nigde, 2006, s. 135

X kurami, insanlarin pasif (edilgen) yapida olduklarini ileri stirmektedir. Grup
iiyelerinin orgiit gereksinimlerine direndikleri varsayimma dayanmaktadir. Insanlarm bu
gereksinimlere uymalar1 isteniyorsa onlar1 yonlendirmek ve motive etmek gerekir. Y
kuraminda ise grup iiyelerinin zaten motivasyon ve sorumluluk almaya hazir olduklarini ileri

. .1
siirmektedir'>°,

Bu noktadan yola ¢ikilacak olunursa X teorisini benimsemis olan liderler daha c¢ok
otoriter ve miicadeleci bir davramis tarzi sergilemektedir. Y teorisinin varsayimlarini
benimsemis olan liderler daha c¢ok demokratik ve katilimeci bir davranis tarzi ortaya
koymaktadir. Bu teorinin 6zii insan davranis ve inanclarina dayandigi halde bu konuya tam

bir aciklik getirme konusunda yetersiz kalmlst1r154.

153 Baysal ve Tekarslan, age, ss. 211, 212.
1% Karaman, age, s. 28.
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7.8.Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami olarak Sistem 4 Modelini
gelistirmistir.  Sistem 4 Modeline gore yoneticilerin  davraniglar1  dort  grupta
toplanabilmektedir. Bu gruplardan her biri belirli davranislar ve varsayimlara sahiptir. Bu dort

grup ve ozellikleri asagidaki tabloda yer almaktadir™”.

Liderlik Ststem 1 Sistem 2 Sistem 3 Ststem 4
Degiskeni| Istismarct Otokratil) |(Yardimsever Otokratik)|  (Katlimei) (Demokratik)
Kismen givenr
Astlara Hizmetei dle efendisi fakat kararlarla |Butin
Olan Astlara givenmez | arasindaki gibi bir giiven | ilgih kontrol konularda tam
Giiven anlayigmna sahiptir haklina sahip | olarak givenr
olmak 1ster
Astlar 13 1le lgili Astlar
Astlann | konulan tartigmak | 4 oo kendilerini fazla | £5tar kendilenni [ kendilerini
Algladi@ | konusunda T oldukca serbest | tammmyla
Serbesti | kendilerini hig hissederler serbest
serbest hissetmezler hissederler
v s Genel olarak Dai i
Ustiin | Is ie ilgih sorunlann Bazen astlarm flrini | 2stlarn fkirlerini Aia dsrann
Astlarla | ¢ézimunde astlann alir-we By flkiles fikurlerint alr
Sl S sorar P
Tligkist | fikrini nadiren alir X, ve bu fikirlen
ya
kullanr
galigir

Tablo 8 Sistem 4 Modeli’nde Yénetici Davranislar ve Ozellikleri

Kaynak: Cem Ertiirk, "Yéneticilerin Liderlik Davranislarinin Orgiitsel Basar1 Uzerindeki
Etkisi: Canakkale Hazir Mutfak Sektoriinde Uygulama", (Yayimnlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Canakkale On Sekiz Mart Universitesi SBE, Canakkale, 2008, s. 27

156.

Tablo-8’de goriilen her bir sistemin agiklamasi kisaca su sekilde yapilabilir

Sistem 1- Istismarc1 Otokratik: Bu yonetim tarzinda lider grup iiyelerine ¢ok az da olsa
karar verme siirecine katilma olanagi taninmaktadir. Ama onlar1 giivenmemektedir. Biiytlik

cogunlukla kararlar iist yonetim tarafindan alinir ve emir komuta silsilesiyle yukaridan

SCem Ertiirk, "Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin Orgiitsel Basar1 Uzerindeki Etkisi: Canakkale Hazir
Mutfak Sektoriinde Uygulama', (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Canakkale On Sekiz Mart Universitesi
SBE, Canakkale, 2008, s. 27.

1%gerinkan, age, s. 41.
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asagiya dogru grup lyelerine iletilmektedir. Ve liderin onlara giiveni bulunmamaktadir.
Kararlarin biiylik bir kismi ve amag¢ saptama, Orgiitiin iist diizeylerinde yapilmakta ve

kumanda zinciri vasitasiyla alt kademelere iletilmektedir.

Sistem 2-Yardim Sever Otoriter: Giiven konusunda yonetim grup iyelerine giiven
duymaktadir. Duyulan bu giiven bir bireyin hizmetkarina karsi gosterdigi giiven duygusu

bi¢giminde olmustur.

Sistem 3-Katihmci: Yonetimin grup liyelerine biiyiik bir oranda, ancak tam olmayan giiveni
vardir. Politikalarin diizenlenmesi ve karar asamalari, genis Olgiide, yliksek ydnetim

tarafindan belirlenmektedir.

Sistem 4-Demokratik: Yonetimin grup iiyelerine olan giivenleri tamdir. Karar verme siireci
koordineli bir sekilde tiim iiyelere dagitilmustir. Iletisim siireci tek yonlii degildir. Haber akisi

hem yukaridan asagiya, hem de asagidan yukariya dogru saglanmaktadir

Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli uygulamasinin her yerde daima gegerli en etkin

yOnetim tarzi sayilmasi elestiri almistir™’.
7.9.Gary R. Yukl’ un Liderlik Davrams1 Modelleri

Gary R. Yukl’ un liderlik davranisi modelleri kuraminin amaci, liderlik davranisi,
durum degiskenleri ve ara degiskenler ile is goOrenlerin verim ve is tatmini arasindaki
nedensellik iligkisini ortaya koyabilmektir. Yukl, gelistirdigi modele insana doniik, goreve
doniik seklindeki iki boyuta, karar merkeziyetciligi (katilimcilik) adli diglincii bir boyut
kazandirmigtir. Yukl’un gelistirdigi kuramin ana modelleri, “ayrilik ve ¢oklu baglant:*

modellerini ifade etmektedir®®,

7.9.1.Ayrihik Modeli

Ayrilik modeli insana doniikliik, goreve doniikliik ve merkeziyet¢ilik boyutlar:
arasinda iistiin davraniglar1 ve memnun olma arasindaki iliskileri ifade etmeye calismaktadir.

Ayrica tatmini kavramini, bir kisinin iistiinden bekledigi davranis ile gercekten gordiigi

7 Baysal ve Tekarslan, age, s. 214.
%8 Giirbayoglu, age, s. 30.
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davranig arasindaki farkin fonksiyonu olarak tanimlayabiliriz. Grup {iyelerinin tatmini;
bekleyisi ile gercek tecriibesi arasindaki fark ne kadar az olursa tatmin o kadar fazla olur.
Ornek vermek gerekirse, grup {iyeleri liderden sdz hakki bekliyor yalmz séz hakki
alamryorlarsa tatminsizlik meydana gelir. Ayrilik modeline gore takipgilerin liderlik

davraniglarina gore tatmini asagidaki sekilde yer almaktadir™®.

Astlarin Kisiligi »| Astlarin Bekleyisi

\ Astlarin Tatmini
Durum Lider Davranisi /
Dediskenleri

Sekil 10 Ayrilik Modeli

Kaynak: Jalan Giirbayoglu, "Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Tiikenmislik
Uzerine Etkileri", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE,

Balikesir, 2009, s.20

Bu model kapsaminda Gary R. Yukl ii¢ hipotez ortaya koymustur. Bunlar sirasiyla

sOyledir 160 ;

H1:Lider ile astlarin tatmini, astlarin bekleyisi ile gergek liderlik davranisi arasindaki farkin
bir fonksiyonudur.
H2:Astlarin bekleyisleri astlarin kisiligi ve durum degiskenlerinin birbirlerini etkilemesi
yoluyla belirlenir.
H3:Astlar yiiksek seviyede insan doniikliik beklemektedirler ve bu bekleyis anlayisi ile

astlarin tatmini arasinda olumlu bir iligkiye gotiirtir.

159 Baysal ve Tekarslan, age, s. 260.
180 Baysal ve Tekarslan, age, s. 261.
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7.9.2.Coklu —Baglama Modeli (Mutiple Linkage) Cok Baglantih

Coklu —Baglama modeli ile Yukl lider davranisi, tatmin ve grup basaris1 arasindaki

baglantiy1 agiklamaya c¢alismaktadir. Asagidaki sekilde bu baglanti agiklanmaya gahsmlstlrlﬁl.

Liderin Insana Ast Gudulenmesi
Doénuklagu
Karar - Gorev-Rol Grup Basarisi
Merkeziyetciligi i Orgutlalagu
Goreve .| Astlarin Yetenek
Dénuklik - Derecesi

Durum
Degiskenleri

Sekil 11 Coklu Baglant1 Modeli

Kaynak: Jalan Giirbayoglu, "Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Tiikenmislik
Uzerine Etkileri", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE,
Balikesir, 2009, s. 21

Bu model kapsaminda Gary R. Yukl su hipotezleri ileri siirmiigtiir'®%;
H1:Grup prodiiktivitesi; ast gilidiilemesi, astlarin yetenek derecesi ve gorev-rol orgiitliigii
arasindaki etkilesimin bir fonksiyonudur.
H2:Goreve doniikliik ve insana doniikliik ayni derecede astlarin is giidiilemesine etki eder: is
glidiilemesi eger lider iki boyutu yiiksek ol¢iide gerceklestirirse olur.
H3:Eger astlarin iistle olan iligkileri iyi ise yani, astlarin gorevler i¢in verdikleri kararlar
anlamli ve tyeler katilimi Onemli bulunuyorsa, karar merkeziyetciliginin tyelerin is
giidiilenmesi ile olumsuz iliskisi vardir.
H4:Goreve doniikliik ve karar merkeziyetciligi birlikte gorev rol orgiitliigii izerine tesir eder.

Bu iligki grubun plan yapma yetenegi ve gorev bilincinin derecesi ve dagitimi ile zayiflar.

161 Baysal ve Tekarslan, age, s. 216.
162 Baysal ve Tekarslan, age, s. 216.
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Yukl, karar merkeziyetciligi ile basar1 arasindaki baglantidan yola ¢ikarak olumlu
iliskiler oldugunu ileri siirmektedir. Bazi ampirik c¢aligmalarla bu iki modeli olusturmaya
calisan Yukl, iki modelini de statik ve merkeziyet¢i yaklagimlar olarak kabul etmistir. Ancak,

6z elestiri yaparak geri besleme yapmadigini da kabul etmistir'®,

8.DURUMSALLIK YAKLASIMI

Durumsallik yaklagiminin genel varsayimi sudur, degisik durum ve kosullarda degisik
liderlik sekillerine gereksinim vardir. Ortamin 6zellik ve gereksinim durumuna gore lider
ortaya ¢ikar. Bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikleri géz ard1 edilir. Yalnz 6zellikleri dikkate
alinir. Durumsal yaklasima gore lider, durumun ihtiyacina gére davranig bigimleri sergiler ve
takipgilerini motive eder. Onlar1 basarili olmaya tesvik eder. Liderin etkinligini belirleyen
kriterler sunlardir; gerceklesmesi istenilen amacin niteligi, grup ftyelerinin nitelikleri,
yetenekleri ve bekleyisleridir. Durumsallik yaklagimina gore en uygun liderlik davranisi,

durumun davranisina gore degismektedir™®.

8.1.Fred Fiedler’in Durumsallik Modeli

Fred E. Fiedler bircok kamu ve 6zel kurulusta liderlik iizerine ¢alismalar yapmistir.
Bununla beraber iiniversitelerde Endiistriyel Psikoloji konusunda ders vermistir. Fred E.
Fiedler Orgiitsel Arastirma gruplarinda da énemli ¢alismalari olan bir bilim insamidir. 1950 Ir
yillardan sonra 6zellikler yaklasimlarina ve davranigsal yaklagima bilim insanlari elestiriler
getirmistir. Bu asamadan sonra durumsallik yaklasgimi dikkatlerini cezbetmistir. Etkililigin
durum ve kosullardan etkilendigini belirten durumsal liderlik yaklasimini Fiedler bilimsel
temellerle aciklamaya ve tanimlamaya calismistir. Durumsallik yaklasimina gore liderin
davraniglar1 ortamin kosullarindan etkilenebilmektedir. En iyi lider, davranis seklini, kosulun
ozelliklerine, grup tiyelerinin beklentilerine, grubun bulundugu ¢evre ile uyumlu hale

getirebilen liderdir'®.

163 Giirbayoglu, age, s. 21.
184 Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, age, s. 209.
%yesilyurt, age, s. 27.
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Fiedler yonetsel bir gorevin durumunu ifade etmek i¢in {i¢ durumdan bahseder. Bu

durumlar1 da sorularla agiklamaya gahslrlGG;

1. Lider Uye Iliskisi: Yonetici calisanlariyla ne kadar iyi geciniyor?
2. Gérev Yapist: Is ne derece yapilandirilmis ya da yapilandiriimamis?

3. Gorev Giicii: Yonetici ne kadar yetkiye sahip?

Fiedler gore liderin davramisinda degisme meydana getirecek ti¢ tip durumsal

degiskenden bahseder. Bu degiskenler sunlard1r167:

1.Lider-Ast iliskileri (Leader-Subordinate-Members Relations): Lider ast iliskisi degiskeni,
liderin astlar tarafindan benimsenme derecesini agiklamaya yoneliktir. Lider ve takipgileri
arasindaki iliskiler arkadasca veya diismanca, yumusak veya gerilimli, destekleyici veya

tehdit edici olmak tizere degisik sekillerde olabilir.

2.Gorevin Yapisi (Task Structure): Gorevin yapisi degiskeni, grubun yaptig1 isin yapilmasi
ile ilgili olarak onceden belirlenmis olup-olmamasini agiklamaya yoneliktir. Baz1 amag veya
sorunlara iligkin ¢oziimler ve yollar agikca belirlenirken bazilar1 da belirsiz sekilde

brrakilmstir.

3.Liderin Makammin Verdigi Yetki (Position Power):Liderin bulunmus oldugu
pozisyondan (makamdan) aldig1 yetkiyi ifade eden bir degiskendir. Liderin 6diillendirme,
cezalandirma, isine son verme, terfi ettirme seklindeki sahip oldugu yetkilerin derecesini
makam giicline 6rnek verilebilir. Baz1 orgiit yapisinda bu yetki fazla olabilirken, bazi orgiit

yapisinda da kisithdir.

Fiedler liderlik durumlarint smiflandirirken yukarida aciklamaya calistigimiz i
boyutlu bir sistem ortaya koymustur ve bu ii¢ boyutu bir araya getirerek sekiz farkli bilesimi
ileriye siirmiistiir. Bu modelin grafik olarak gosterilmesinde sekiz ayri segcenek ve durum

dikkat gekmektedirlBS.

%Gosling Bolden R. Ve Digerleri, A Review Of Leadership Theory And Competency Frameworks,
Exeter(U.K): Centre For Leadership Studies, 2003, p. 8.

YSiitei, age, s. 48.

%8(zsoy, age, s. 19.
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Sekil-12°de goriildiigii gibi liderin etkisi 1. Durumda en ist, 8. Durumda ise en alt

diizeydedirmg.
1 2 3 4 5 6 7 8

Lider
Takipgi iyi iyi ivi ivi KOTU | KOTU KOTU KOTU

iligkisi
Gfar;‘;'ln Fazla Belirsizlik Belirsizlik Acikca Belirlenmis Belirsiz

Lideri
YletekrllsT FAZLA AZ FAZLA AZ FAZLA AZ FAZLA AZ

Sekil 12 Fiedler’in Liderlik Tarz1

Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitapevi, 2005, s. 268

Fiedlerin durumsallik yaklasimi kapsaminda yapilan ¢alismalar sonucunda su

bulgulara ulasiimistir™:

s Bir lider takipgileriyle iliski kurmugsa, gérev yapisini takipcileri kararlara katma
yoluyla belirlediginde ve konumu da giicli oldugunda en yiiksek etkililige
ulagmaktadir.

« Lider gorev yapisini agikca belirlemis ve giiclii ise, takipgileriyle iliskisi kotii olsa bile,
yiiksek verim elde edebilmektedir.

 Etkililik diizeyi en diisiik olan lider, gorev yapisin1 belirlemede, konumunu
kullanmada ve takipgileri ile iliski kurmada zayif olan liderdir.

% Bir toplulugun ya da grubun etkililigi kritik durumlarda liderin duruma en uygun
liderlik bigimi gostermesine baglidir.

¢ Herhangi bir grup {iyesi, uygun ortam olustugunda liderlik davranmigini ortaya

koyabilmektedir.

¢ Her ortamda gegerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik bigimi yoktur.

'%Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitapevi, 2005, s. 268.
"Murat Hamarat, "Liderlik ve Lider Davramsi: Polis Okullarinda Bir Arastirma', (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2010, s. 40.
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8.2.Robert House ve Martin Evans'in Amag — Yol Teorisi

Ama¢ — Yol teorisi Martin Evans ve Robert House tarafindan 1970’lerde
gelistirilmigtir. Liderin sahip oldugu sabit Ozelliklerle degil de, liderin davraniglari ve
kosullart incelenmistir. Ama¢ — Yol teorisi de liderin temel fonksiyonu, amaglart ve bu
amaglara ulasacak yollar1 tespit edip, bu konuda takipgilerini motive etmektir. Liderin bu
fonksiyonu yerine getirirken sececegi davranis sekli ortamin ve takipgilerin ozelliklerine
uygun olmalidir'™. Bilim insanlarinca yapilan ¢alismalar sonucunda liderin orgiit i¢erisinde
temel iki etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Bunlardan ilki 6rgiitsel amaglar1 belirleme
ve boylece takipgilerine hangi davranisin ddiillendirilecegini bildirmektir. Ikincisi ise istenilen
davraniglar igin takipgileri tesvik ederek ve amaglara ulagtirarak odiilleri artirmaktir. Bu
noktadan yola cikisla, liderin davranisinin takipgilerinden kabul goérmesi, yalniz bu
davraniglarin tatmin edici olmasina ya da onlarin ilerleyen zamanlarda bir tatmin i¢in arag
olabilme sartina baghidir. Tiim bunlarla beraber bir liderin davranist basarili bir gorev
yapildigi, bir ihtiya¢ tatmin edildigi, basarili is icin gerekli olan faaliyetler desteklendigi

Olgiide motive edici olur'’.

House ve Evans'in liderlik davranisi kuraminda belirtilen dort liderlik davranisi

asagidaki gibidir;*"

« Emredici (Yonlendirici) Liderlik Davranmisi: Emredici liderlik davranisinda, lider
calisanlara isle ilgili teknik bilgi verir, onlardan neler bekledigini ve nasil yapmalari
gerektigini agiklar. Grup liyelerinden mevcut standartlarin tam olarak uygulanmasi

beklenir.

s Basariya Yonelik Liderlik Davranisi: Basariya yonelik liderlik davranisi, amaglar
Oniindeki engelleri ortadan kaldirmak ya da performans gelistirme seklinde
aciklanabilir. Bununla beraber miikemmelligi vurgulama, ¢alisanlara giiven verme ve

onlarin yiiksek standartlar1 kazanmalarini saglama olarak belirlenebilir.

! Giiney, Yénetim ve Organizasyon, s. 368.
2 Hocaniyazov, age, s. 79.
1% Hamarat, age, s. 38.
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¢ Destekleyici Liderlik Davramsi: Destekleyici liderlik davranisi, dostga bir ¢alisma
ortam1 meydana getirme ve calisanlara ileri oranda ilgilenme davranislarini ifade
etmektedir. Destekleyici liderlik davranisi ¢alisanlarin gereksinimlerine ve isteklerine
onem vermektedir. Lider takipgilerine arkadasca davranir, yalmiz isin daha uygun
ortamlarda yapilmasi i¢in fazla ¢aba harcamaz. Tiim izleyenlere esit bigimde davranir.

Liderin kendisiyle diyalog kurmak kolaydir.

X/

+» Katilmer Liderlik Davramsi: Katilimc liderlik davranisinda, lider karar vermeden
once takipcilerinin diisiincelerini almakta ve onlarin karar verme siirecine katilmalarini
saglamaktadir. Isle ilgili konularda grup iiyelerinin fikirlerini alir. Onlarin fikirlerine

deger verir.
8.3.Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasimi

Bu liderlik yaklasimini ileri siiren Yetton olmustur. Daha sonraki siire¢ igerisinde
Vroom ve Jago tarafindan katkida bulunularak ilerletilmistir. Vroom, Yetton ve Jago liderin
takipgilerini karar verme siirecine dahil etme durumuna gore ideal liderlik davranig
bicimlerini incelemeye calismislardir. Bu yaklasim her ortam ve her durum i¢in gegerli bir
liderlik davranisginin olmayacagm ileri siirmiislerdir. Bu kapsamda otokratik liderlikten
demokratik liderlige dogru genis bir yelpaze icerisinde uygun bir liderlik davranisi ortaya
koymaktadir. Vroom, Yetton ve Jago modelinde iki durumsallik degisken ileri siirtilmektedir.

Bu degiskenlerden ilki “kararin kabulii ve kalitesidir” ikinci degisken ise “liderlik bigimi”

dir'™

Vroom-Yetton-Jago  yaklasimi, liderlerin  farkli durum ve  kosullarda

gerceklestirebilecegi karar verme ve liderlik siireclerini bes ayri tarz seklinde incelemeye

calismislardir'”.

174 Kihg, age, s. 147.
15 Uzun, age, s. 30.
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En otokratik liderlikten en katilimei liderlige kadar bu bes diizey asagidaki gibidir'’.

Otoriter Lider (1):Lider, sorun ¢éziimiinde aktif bir katilimeidir. Lider sorunun ¢6ziimiinde

kendisine herhangi biri tarafindan verilen uygun bilgileri kullanarak ¢6ziim tiretir.

Otoriter Lider (2):Lider, sorun ¢oziimiinde aktif bir katilimcidir. Sorunun ¢6ziimiinde
gerekli bilgileri takipgilerinden alarak, sorunun ¢oziimiinde son karar1 kendisi verir.

Takipgilerin rolii, sadece kararin verilmesi i¢in gerekli bilgiyi sunmaktir.

Damisan Lider (1):Lider, sorun ¢éziimiinde bilgiyi bire bir kendisi alarak hareket eder. Lider

takipgilerinin katildig1 ya da katilmadigi karar olsun son karari kendisi verir.

Damisan Lider (2):Lider sorunu, bir grup olarak astlariyla paylasir ve grup tiyelerinin fikir ve
goriislerini alir. Daha sonra lider, grup iiyelerinin etkisini yansitsin ya da yansitmasin karari

kendisi verir.

Katihmer Lider: Lider karar verme sathasinda, grup iiyelerinden olusan ekibe baskanlik
yapar. Sorunu gruptaki liyelerle paylasir. Lider sahip oldugu goriise takipgilerin katilmasi igin

baski uygulamaz. Amag grubunda hemfikir oldugu bir ¢6ziim bulmaktir.

Bilim insanlarinin yukarida bahsedilen, belli durumlar karsisinda hangi sekilde karar
vermenin dogru olacagini belirleyebilmek i¢in sorduklari sorular su sekildedir'™.
Alinacak kararin teknik kalitesi ne kadar 6nemlidir?
Liderin etkin bir karar almak i¢in ihtiya¢ duyacagi bilgi ve veriler mevcut mudur?
Calisanlarin alinacak karar1 benimsemeleri ne kadar 6nemlidir?

Problem agik¢a tanimlanmis midir?

Kararin benimsenmesine dair olasilik yiiksek midir?

2 e o

Problemin c¢o6ziimiinde yol gosterecek amagclar calisanlar tarafindan paylasiliyor
mudur?

7. Calisanlar arasinda problemin c¢oziimiinde izlenecek yollar ile ilgili bir catisma,
mevcut mudur?

8. Calisanlar etkin bir karar alabilmek i¢in gerekli bilgi ve veriye sahip midir?

176 Ozsoy, age, ss. 24, 25.
7 Hamarat, age, s. 42.
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Liderin aldig1 kararin etkin olabilmesi, takipgilerinin kabul etmesiyle dogrudan
baglantilidir. Vroom ve Yetton” a gore bir kararin etkinligi i¢in su ii¢ temel faktor biiyiik

Onem taslmaktad1r178;

a) Kararin Niteligi: Kararin niteligi, grup liyelerinin basarisim1 ve verimliligini etkileyen
onemli bir unsurdur. Grup iiyelerinde bir isin yapilmasi i¢in gerekli gli¢ ve motivasyonu

harekete geciren faktordiir.

b) Kararin Kabul Edilebilirligi: Liderin kullandig1 karar yontem ve teknikleri Vroom ve

Yetton’ a gore, takipcilerin karar alma siirecine katilimlarina olanak sunmaktadir.

¢) Kararin Zamaninda Alnmasi: Karar alma asamasinda lider c¢ok fazla zaman
kaybetmeden karar almalidir. Ciinkii zamaninda alinmayan kararlar dogru dahi olsa etkisini

ve dnemini kaybeder.

| - 16
k43
17

AL Lider mevent bilgisivie Kararrverir @ 1,23 4

AT GeveRli Dilgivi alarak emde verdn - 10,011,132,

C1 : Lider takipcilerine bireysel olavalk disu © 813, 141518,
CH Lider takipeilerine grop ofaalk damsn © 2.8,13.0 5

1 Lider problemi fakipeilerivie o tak olavak tartear © 56,717,

Sekil 13 Vroom-Yetton-Jago Yaklasimi Karar Siireci Akis Semasi
Kaynak: Salih Giiney, Liderlik, Istanbul: Nobel Yayinlari, 2012, s. 399

178 Giiney, Liderlik. s. 398.
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Yukaridaki sekilden de anlasilacagi gibi Vroom-Yetton modeli A' dan baslayip G ye

dogru giden soru ve cevaplar iizerine insa edilmis bir liderlik modeldir".

Vroom-Yetton-Jago modeli, Fiedler’in yaklagimiyla karsilastirildiginda en onemli
farkliligr sudur, Fiedler’in “her liderin ydnlendirici ya da katilimci tepkilerde bulunma
tarzlarindan sadece birine sahip olacagim” gorisline karsin, Vroom-Yetton-Jago
modeli, ’liderin durumunun gereksinimlere bagl olarak katilimci ya da yonlendirici

olabilecegini” 6ne siirmesi kabul edilebilir™®.

Vroom-Yetton-Jago modeli, karisitk olmasi, karar alicilarin  amaglarinin
organizasyonun amagclariyla uygun olup olmadigi konusunda tartismaya acik bir liderlik
model durumundadir. Ayrica elde edilen bazi deneysel arastirmalar teorinin ortaya koydugu

bazi 6nermeleri desteklemektedir®’.

8.4.Paul Hersey ve Kenneth Blanchhard’in Olgunluk Modeli Yaklasim

Durumsal liderlik yaklasimlarindan biri de Blake ve Mouton’ un iki boyutlu liderlik
yaklasimindan yola ¢ikarak Paul Hersey ve Kenneth Blanchard isimli bilim insanlarinin
gelistirdigi olgunluk modeli yaklagimidir. Olgunluk Modeli teorisi ilk kez 1969 yilinda ileri
stiriilmiis ve 1977 yilinda Paul Hersey ve Kenneth Blanchhard tarafindan tekrar giindeme
getirilmistir. Bu teori liderlik tarzlarinin durumsal faktorlerde etkin liderin se¢iminde
calisanlarin 1s odakli olabilecek gerek is gerekse diisiinsel olgunlukta olmasi gerektigini ileri
stirmislerdir. Calisanlarin olgunlugu kavrami, c¢alisanlarin isle alakali davraniglar1 ve

calisanlar tarafindan kabul edilmis sorumluluklari olarak tanlmlanmlstlrlgz.

Hersey ve Blanchard gorev olgunlugu kapsaminda; Goérev davranisi ve iliski
davranislarini incelemislerdir'®. Olgunluk yaklagimi, davranigsal liderlik yaklagimlarindan
cogunda oldugu gibi, “gorev davranisi* ve “iligki, davranisi” olmak lizere iki temel boyut

tizerinde yogunlagsmistir. Bunlar asagida yer almaktadir 184,

9 Giiney, Liderlik, s. 399.

180 Baysal ve Tekarslan age, s. 241.
181 Hamarat, age, s. 41.

182 Hamarat, age, s. 46.

183 Bolden. R. ve Digerleri, age, s. 10.
184 Ertiirk, age, s. 64.
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Gorev Davramsi: Lider, iiyelerin rollerini agikca ifade eder. Bununla beraber takipgilerini
organize eder ve her bir takipgiye tek tek gorevini agiklar. Lider grup tiyelerine; neyin, nerede,

nasil, ne zaman ve kim tarafindan yapilacagini anlatir.

fliski Davramisi: Lider, grup iiyeleriyle birlikte yakin bir bireysel iliski i¢indedir. Liderin
davraniglar1 arasinda dinleme, tesvik etme, diisiincelere agiklik, kazandirma ve sosyal-

duygusal destek verme bulunmaktadir.

A
Astlar Gorevde Astlar Gorevde
Yeterli Yetersiz
Fakat Fakat
isteksiz isteksiz
Karara Ikna
i Katma Etme
N
S
A Yetki Soéyleme
N Verme (Emir Verme)
Astlar Gorevde Astlar Gorevde
Yeterli ve Istekli Yetersiz Fakat Istekli
GOREYV
-
M—-4 M-3 M-2 M-—-1

Sekil 14 Yasam Egrisi Modeli ve Etkin Liderlik Davranisi

Kaynak: Ayper Tunali, "Kadin Kamu Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri", (Yaymlanmans
Yiiksek Lisans Tezi), Trakya Universitesi SBE, Edirne, 2006, s. 59

Sekilden de anlasilacagi gibi grup iiyeleri igin diisiik olgunluk (M-1), yiiksek olgunluk
(M—4) olmak tizere dort farkli olgunluk seviyesi belirlenmistir. Bu seviyelerin hemen altinda
bulunmakta olan “olgunluk devamlilik ¢izgisi” de sagdan sola dogru ilerledikce astlarin

olgunluk diizeylerinin arttiginin bir gostergesi olarak yorumlanabilmektedirlgs.

8 Ayper Tunali, "Kadm Kamu Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri*', (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Trakya Universitesi SBE, Edirne, 2006, s. 59.
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Hersey ve Blanchard’ in “Yasam Egrisi Modeli” bilimsel arastirmacilar tarafindan
bliyiik elestiriler almistir. Elestirilerin temel nedeni testlerle desteklenerek varsayimlarinin
gecerliligini kanitlayacak sonuglar ortaya koyamadigi yoniindedir. Yasam Egrisi Modelinin
sadece liderin takipgilerinin olgunluk diizeyi {izerine odaklanmis olmasi bu yaklagimin elestiri

almasima neden olmaktadir'®.

8.5.William J. Reddi’nin U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Uc Boyutlu Liderlik Modeli Ohio State Universitesi arastirmalarinin ve Blake —
Mouton’un yonetim bicimi dlgeginin, goreve ve iliskilere doniikliik boyutlarini temel almis ve
bunlara ti¢iincii boyut “Etkililigi” ekleyen William J. Reddin ileri siirdiigii bir liderlik model
olarak ortaya konulmustur. Ug¢ boyutlu liderlik modelinde liderin ne yaptigi ile pek

ilgilenmez. Daha ¢ok sonug olarak ortaya ne koydugu nemlidir'®’.

Ohio State Universitesi modeli ile Blake ve Mouton’m Yénetim Tarzi Olgegi’nin
goreve ve iligkilere doniikk olma boyutlarma etkililik kavramini ekleyen Reddin, sekilde de

goriildiigh gibi temel olan dort faktor lizerinde durmustur.

lliski Boyutu
4
iLGILi LIDER BUTUNLESMisS
(Yuksek lliski LIDER
Boyutu) (Yuksek lliski
Boyutu)
KOPUK.LiDER ADAMIS
( Dusuk lliski ve LIDER
Gorev Boyutu) (Yuksek Gorev
Boyutu )

»

Gorev Boyutu -
Sekil 15 Reddi’nin Temel Liderlik Tarzlar

Kaynak: Jalan Giirbayoglu, "Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Tiikenmislik Uzerine
Etkileri", (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir, 2009, s. 26

*® Tunaly, age, s. 60.
87 Ozsoy, age, s. 21.
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Sekil-15’de belirtilen dort tip liderin kisilik 6zelliklerini ifade etmektedir. Lider
zamanla olgunlastik¢a cevre tarafindan sartlandirilmis 6zellikler kazanmaktadir. Isin aslina
bakilirsa bu 6zellikler toplami liderin kisiligi olarak yorumlanmaktadir. Buradan yola ¢ikisla
dengeli bir kisilige sahip liderin ayn1 sartlarda ayn1 ortamlarda benzer davraniglar sergilemesi
beklenir. Bu davraniglar grup tiyeleri tarafindan liderin kisiligi olarak tanimlanir. Grup {iyeleri
liderden benzer durumlarda benzer davranislar sergilemesini beklerler. Yani bir bireyin ortaya

koydugu lidersi 6zellikler ya da tipler o bireyin liderligini ifade etmektedir™®®.

| Etkili Olan Liderler

10
Gelitirici arlitmeci
| Temel Boyut | G i
Birokrat Babacan-
Ot.
2 3
ligili irfestirici
Etkil Olmavan | N
Kopuk” Adamis
R & 6 7 o M
= Garevci Uzlagsmaci .
T ’ o Etkililik
c >
0
>- R
= 5 7 8
‘-z)ﬂ Tgrk_eden Otoriter

»

| Goreve Yonelik |

| Dusuk | | Yoksek |
Sekil 16 Reddi’nin Ug Boyutlu Liderlik Kurami

Kaynak: Jalan Giirbayoglu, "Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Tiikenmislik
Uzerine Etkileri", (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE,
Balikesir, 2009, s. 26.

Temel Yaklasim Etkisiz Yaklasim Etkili Yaklasim
1.Kopuk 5.Terk Eden 9.Biirokrat

2. 11gili 6.Gorevci 10.Gelistirici
3.Birlestirici 7.Uzmanci1 11.Yiirlitmeci
4.Adanmis 8.0toriter 12.Babacan Otoriter

188 Eren, age, s. 535.
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Bu liderlik yaklasimina gore, duruma uyum gosteren ya da duruma uyabilen lider
etkili liderdir. Uyum gosteremeyen lider ise etkisiz lider olarak ifade edilmektedir. Reddin
etkililik kavramindaki uyum go6sterme, herhangi bir yonetim siireci igerisinde durumun
taleplerine karsilik verebilme kastedilmektedir. Yukarida sozii edilen etkililik iizerinde

yapilmis olan sekiz tiir liderlik davranisi su sekildedir'®:;

s Etkisiz Kopuk Lider (Terk eden): Lider kurallara uyar, en az ¢iktiyla yetinir,
olaylara miidahale etmemeyi tercih eder.

< Etkili Kopuk (Biirokrat): Organizasyondaki emir-komuta ve kurallara uyar,
kendisine gliveni tamdir. Diiriist, esitlik¢i bir davranig sergiler.

% Etkisiz Adam (Otoriter): Tiim kararlar tek basina alan bir liderlik davranisi sergiler.
Celiski ve uyusmazliklari baski altinda bulundurmaya ¢alisir.

s Etkili Adam (Babacan Otoriter): Babacan otoriter liderlik davranisinda lider, ne
istedigini ve bu isteklerini direng yaratmaksizin nasil elde edebilecegini bilen bir
liderlik tarzidir.

% Etkisiz Ilgili (Gérevei): Gorevei liderlik davranisi, geliskilerden ve huzursuzluk
yaratan slirtiismelerden kacinan bir davranis sergiler. Benimsenmeye dnem veren pasif
bir kisilik yapisina sahiptir.

< Etkili Tlgili (Gelistirici):Bu liderlik tarz1 kisilere giiven duyan, onlar1 bireyler olarak
gelistirmeyle ilgilenen bir davranig orgiisii benimsemistir. Gelistirici lider dinlemeyi,
haberlesme kanallarini acik tutmayi tercih eder.

« Etkisiz Biitiinlestirici (Uzlastiric1): Etkisiz biitiinlestirici lider, genel olarak kotii
kararlar veren, belirli bir durumda kendini etkileyecek cesitli baskilara acik olan
liderlik tipidir,

« Etkili Biitiinlestirici (Yiiriitmeci): Yiriitmeci liderlik yapisinda lider -ekip
calismasina 6nem veren bu yonetici, amaclara baglilig1 saglama gayesindedir.

Etkin ve etkin olmayan liderler arasindaki ortaya konan fark, sergilenen davranislarin
durumlara uygunluguyla belirlenmektedir. Baska bir deyisle liderin etkililigi davranislarindan
¢ok duruma uyumla Olcililmektedir. Bu yaklasimda tim durumlar i¢in uygun bir davranigin

ortaya konulamayacagini Vurgulamaktadlrlgo.

189 Giirbayoglu, age, ss. 28, 29.

190 A Eren Durmus, "Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davramislari Arasindaki Farkliliklar: Tiirkiye’de
Segilmis Bir Grup Yonetici Uzerinde Bir Arastirma', (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz
Universitesi SBE, Antalya, 2001, s. 28.
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9.CAGDAS LIiDERLIK TEORILERI

Liderin tanim1 yapilirken, sahip oldugu farkl kisilik 6zellikleri, sergiledigi farkli sira
dis1 6zel davraniglari, sahip oldugu 6zelliklerin ve sergiledigi davranislarin bulundugu ortama
uyumu biiyilk 6nem tagimaktadir. Ayrica ¢evresindeki insanlart motive edip onlar1 pesinden
stiriikleyebilmesi onlarin basaracaklarina olan inanglarini artirmalar1 liderin sahip olmasi
gereken Ozellikler arasindadir. Giinlimiize kadar olan liderlik yaklagimlari lideri ve liderlik
konusunu anlamamiza katki saglamalarina ragmen tek basina anlamamiza yetmis degildir.
Buradan hareketle liderlik kavramini anlama ve tanimlama calismalarina farkli bakis agilari
ile yaklagma ihtiyacit devam etmistir. Cagdas liderlik teorileri, son 70-80 y1l1 iceren liderligi

daha derinden ve kapsamli inceleme ihtiyacinin disa vurumu sonrasinda gelismistir™".
9.1.Stratejik Liderlik

Strateji (strategy) kelimesini incelendigi zaman Yunanca iki eski kelimenin bir araya
gelmesiyle olustugu gozlenmektedir. Strateji kelimesinin ilk kismi; yayilmis ordu ya da genis
insan toplulugu anlamina gelen “stratos” kelimesinden gelmektedir. Strateji kelimesinin
ikinci kismi ise eski Yunanca’ da yon vermek anlamini ifade eden “egy” fiilinden

gelmektedir'®2.

Davies stratejinin tanimini su sekilde yapmaktadir, ” kendisine karsi giincel faaliyetleri
degerlendirme, gelecegi gorebilen bir bakis agist ve gablona yonelik giincel hareketleri
degerlendirebilmektir”193. Alvesson ve Wilmott ise strateji kavraminin” onemli, essiz ve
anlamli olma iizerine bir vurgu yaptigini belirtmektedirler.” seklinde ifade etmektedir. Tiim
bunlardan hareketle stratejik yonetim ya da teorik bir ara¢ olarak stratejinin, isletmenin
rakiplerine gore pozisyonunu giiclendiren faaliyetlerin planlanmasi, uygulanmasit ve

kontroliinii iceren tiim aktiviteleri kapsadigi séylenebilir194.

Stratejik liderligin hedef olarak belirledigi nokta, gili¢lendirilebilen rekabet avantajlar
ya da organizasyon igin kalici nitelikteki basaridir. Stratejik liderlik yapisini benimsemis olan

liderler i¢in organizasyonu harekete ge¢irmek ve ileriye dogru gotiirmek, uzun soluklu

Y ndike1, age, ss. 34, 35.

192y1ldiz Feyat Tas, "Toplam Kalite Yonetimi ve Stratejik Liderlik", (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Dokuz Eyliil Universitesi EBE, izmir, 2009, s. 29.

193Tas, age, s. 20.

¥Siitei, age, s. 52.
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caligmalar icin biiylik 6nem tagimaktadir. Organizasyonda pay sahibi olan kisilerin basarilari,
degerlere destek saglamalarina, nitelikli kisileri desteklemelerine baglidir. Bir organizasyonun
degeri hangi sektdrde olursa olsun, yonetiliyor veyahut batmis dahi olsa bu degerlerle

oleulir'.

Stratejik liderlik siireci incelendiginde goriilecektir ki en dnemli asama, liderin ve
ekibinin derinlemesine, ciddi olarak diisiiniilen, gelecekle ilgili entelektiiel bir ¢ergevenin
olusmasina yol agan cephe amaci belirleme c¢alismasidir. Liderin zihninde dogan gelecek
hayali, daha sonra takipgileri tarafindan benimsenir. Siireg, yapt ve ¢ikti gibi doniisiimii
meydana getiren fiziksel degisikliklere entelektiiel degisiklikler yon verir. Entelektiiel degisim
cephe oncesinde detayli ve etkili sekilde gergeklestirilmemisse, basarili olmasi pek miimkiin

degildir'®®.
9.2.Karizmatik Lider

Karizma kelime anlami olarak “cekicilik” anlamina gelmektedir. Karizmatik liderlik
kavraminin kim tarafindan ortaya konuldugu konusunda, sosyologlar, siyasi tarihgiler, siyaset
bilimciler Max Weber isminde hemfikirlerdir. Karizmatik liderlik kavrami Max Weber den,
yani 1947’den bu yana bir¢ok arastirmaya konu olmustur. Yalniz “karizma” kavrami 1980'li
yillara kadarki arastirmalarda, politik, sosyal veya dini liderlerin etkilerini agiklamak i¢in
kullanilmistir. 1980'li yillardan sonra karizma kavrami Orgiitsel yapr igerisindeki liderlik
olgusunu agiklama yéniinde hizli adimlar atmustir™®’. Karizmatik liderlik ise; sahip olmus
oldugu, karizma yaratan ozellikleri ile ¢cevresindeki insanlar1 kendi istedigi yonde ve istedigi

sekilde davranmaya tegvik eden liderdir*%,

Karizmatik liderlik tarzi, genellikle krizin bulundugu ortamlarda kendisini gosteren,
kurtarict ve sira dist kisilik 6zelliklerine sahip goriilebilen bir liderliktir. Karizmatik liderin
ozellikleri arasinda, Ozgiliven, cesaret, izleyenleri iizerinde hayranlik uyandirma, ikna ve

motive etme gésterilebilirlgg. Karizmatik liderler, yaratilislarinda var olan 6zelliklerinden

%Hamarat, age, s. 72.

%Bahar Yal¢imn ve Canan Ay, "Bilgi Toplumunda Ogrenen Orgiitler ve Liderlik Siireci Baglaminda Bir Ornek
Olay Caligmas1", Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:9, Say1: 1, 2011, s. 21.

¥"Demir, Yilmaz ve Cevirgen, age, s. 135.

%Ramazan Erturgut ve Pmar Erturgut, “Transformasyonel Lider Karizmatik mi? Vizyoner Mi? Saglik
Orgiitlerinde Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 9, Say1: 34, 2010, s. 227.

199 Bakan ve Biiytikbese, age, s. 75.
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dolay1 biiyiik riskler altinda gorev alabilmektedirler. Bu nedenle denilebilir ki, karizmatik

lider orgiitlerin gegis ve stresli donemlerinde ortaya cikarlar®®.

Karizmatik lidere 6rnek vermek gerekirse, Martin Luther King ve Mahatma Gandi
giizel iki Ornektir. Yazilan yeni liderlik yaklasimlarina gore liderin, yiiksek ahlak
standartlarina sahip olduklarini, kendi kendilerini feda ettiklerini, yeni problemleri
¢Ozdiiklerini ve izleyenlerine davranislariyla ornek olma ozelliklerine sahip oldugu ileri
stiriilmektedir. Karizmatik liderler tehlikeleri ilk sezinleyen ve ¢oziimleyen kisilerdir. Ayrica
takipgileri tarafindan yiiksek sevgi ve saygi gorebilmektedirler. Ayrica ortama uygun davranis

sergileyebilmektedirler®®:,
9.3.Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasimi

Bass, liderlikle 1ilgili yapilan tanimlama ve smiflandirmalarin artik zamanin
ihtiyaglarina cevap verme konusunda yetersiz oldugunu diisiinmekteydi. Lice-Rio etkilesimci
liderligi, “liderlerin yénettikleri astlarindan beklentilerini net bir sekilde ifade eden ve
kendilerinden beklenilen performanst gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil alacaklarin
aciklayan liderlik tipidir” seklinde tanimlamaktadir. Cagdas liderlik teorileri genellikle
etkilesimci liderligi, dontisiimcii liderlikle beraber incelemeyi amaglamistir. Bunun temel
nedeni, Bass’in ileri stirmis oldugu, “etkilesimci liderlik davranisi gosteren liderin ayni
zamanda donitisiimcii liderlik davramsi gosteremeyecegini” ileri siirmesidir. Etkilesimcli

liderlik ve doniisiimcii liderlik birbirinin zitt1 iki goriis olarak kabul gérmﬁstﬁrzoz.

Etkilesimci liderlik konusunda yapilan bir diger tanima gore, etkilesimei liderlik; ”
orgiitsel hedeflere yonelik yiiksek performans karsiliginda, bireysel ihtiya¢larin giderilmesi
voluyla takipgilerin motive edilmelerini igeren, geleneklere ve ge¢cmise baglh bir liderlik
tarzidir”. Etkilesimci liderlikte amac rutin olarak yapilan islerin daha verimli ve etkin
yapilmasini saglamakt1r203. Etkilesimci lider, grup iiyelerinin amaglarina ulasmalarinda onlara

yardimci olur. Grup c¢alisanlar1 amaclarina ulastiklar1 zaman, lider tarafindan motive edici

29 Demir Uslu, age, s. 427.

! Demir, Yilmaz ve Cevirgen, age, s. 135.

22Ercan Yavuz ve Ciineyt Tokmak, "Is gorenlerin Etkilesimei Liderlik ve Orgiitsel Baglilik ile Ilgili
Tutumlarina Yo6nelik Bir Aragtirma", Uluslararasi Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, Cilt:1, Say1:2, 2009,
s. 18.

2%Bakan ve Biiyiikbese, age, s. 75.
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odiillerle odiillendirilirler. Hedeflenen amaglara ulasilmadig: takdirde de belirli bir yaptirim
s0z konusudur. Grup liyelerinden daha fazla verim ve g¢aba elde edebilmek igin, etkilesimci

lider para ve statii gibi tesvik sistemleri kullanabilmektedir®®.

Etkilesimci liderlik siteminin temelinde, lider ile izleyenler arasinda degisim vardir.
Etkilesimci lider bir takim odiillerle grup {iiyelerinin lideri takip etmesi amaglanir. Bu
nedenden dolayi etkilesimci liderlik, bir grup tiyesiyle diger bir grup liyesinin herhangi tist bir
amac olmaksizin, degeri belirlenmis seyleri degis tokus ettikleri bir etkilesim siirecini ifade
etmektedir®®. Ayrica etkilesimei liderlik, takipgilerin kisisel ¢ikarlari yoniinde harekete
gecirildikleri bir siirectir®. Etkilesimci lider yapi olarak, gelenekg¢i bir yapiya sahiptir.
Gecmiste var olan basarili ve yararli gelenekleri siirdiirebilme, bunlari gelecek nesillere
aktarmak amaglanir. Durgun biliylime ve tasarruf stratejileri benimsemis organizasyon

yapisinda etkilesimei liderlik yapisi baskin nitelikte olabilmektedir®®’,

9.4.Déniisiimcii — Yenilikci (Transformasyonel) Liderlik Yaklasim

Dontigiimeii liderlik, literatiire yeni giren ve 1980'lerden sonra daha sik kullanilmaya
baslayan bir kavramdir. Doniisiimcii liderlik kavrami ilk defa 1978 de etkilesimci liderlikle
birlikte Burns tarafindan bahsedilmeye baglanmistir. Bu liderlik tiiriiniin ortaya ¢ikmasinda,
kiiresel rekabetin artmasi, yeni yonetim yaklasimlar1 ve tekniklerinin ortaya ¢ikmasi etkili
olmustur. Ayrica doniisiimcii 6zellige sahip olmanin ve davranis boyutunda hangi katkilar

208

sagladigi konusu gilinlimiizde arastirilmaya devam etmektedir Déniistimeii  liderlik

yaklasimi, liderin takipgilerinin gereksinim, inan¢ ve yargilarinda degisim meydana getiren

bir liderlik tarzidir®®.

2%Demir, Yilmaz ve Cevirgen, age, s. 136.

2%Omer Faruk Iscan, "Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderlik Algisi ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinde Bireysel
Farkliliklarin Rolii", Akdeniz Universitesi [IBF Dergisi, Say1:11, 2006, s. 135.

2%yasemin Sen ve M.Murat Yashoglu, “Doniisiimcii Liderligin Yeniligi Destekleyici Orgiit iklimi Uzerindeki
Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”, Yonetim Dergisi, Say1: 66, 2010, s. 99.

“"Dilaver Tengilimoglu, "Kamu ve Ozel Sektér Orgiitlerinde Liderlik Davramsi Ozelliklerinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Alan ¢aligsmasi", Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 4, Say1: 14, 2005, s. 6.

2%Demir, Yilmaz ve Cevirgen, age, s. 136.

2Mithat Zeydan ve Adnan Akin, “Isletme Yasam Cemberi Baglaninda Yénetici-Liderlik Matriksi”, Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 24, Say1: 4, 2010, s. 157.
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Dontigimeti  liderlik ile ilgili bir tanim yapmak gerekirse, donilisimcii
liderlik, "gelecege, yenilige, degisime ve reforma déniik olup bu tip liderlikte, ¢calisanlarin
yaratici ve yenilik¢i yonleri tizerinde duran bir liderlik yaklasimidir” denilebilir. Degisimi ve

yenilenmeyi benimsemis liderler i¢in doniisiimcii lider denilebilir™®.

Burns yaptig1 c¢alismalarda, doniisiimcii liderin temelinde islem davranislarinin
gelistirdigi bulgusuna ulasmistir. Burs’a gore Doniisiimcii liderlik alti faktore sahiptir. Bu
faktorlerden dort tanesi temel faktor ve iki tanesi yardimci faktordiir. Temel faktorler ve yan

faktorler asagidaki gibidirler®™;

Temel faktorler;

Karizma (Rol Model Olabilme)
Harekete Gegirici Motivasyon

Sorun Coziiciiliik (Meydan Okuma)

A wnp e

Bireyselligi Dikkate Alma

Yan Faktorler;
1. Sartli Odiillendirme
2. Yonetimsel Istisnalar
Doniistimcii liderin sahip oldugu 6zellikler Denning tarafindan ortaya konulmustur. Bu
ozellikler sunlard1r212;
¢+ Biiyiik bir heyecanla genel bir amag ¢ergevesinde birleserek diinyada kalict degisimler
meydana getirirler
< Onemli problemleri ¢6zmek amaciyla yenilikgi ¢ziimler iiretirler
¢ Grup lyelerinin sahip olduklar1 degerleri ve ideolojilerine yon vererek onlari harekete
gegirirler,
* Kigsisel ¢ikarlarini yok saymalari gerektiginde bunu hi¢ ¢ekinmeden kanitlarlar,

¢ Kiriz anlarinda kritik kararlarin alinmasini saglarlar. Bu sekilde takipgilerine yardimei

olurlar,

2Bakan ve Biiyiikbese, age, s. 75.
2MBolden. R ve Digerleri, age, s. 10.
2Demir Uslu, age, s. 427.
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% Grup tyeleri degismek istediginde onlar1 cesaretlendirirler ve degisimin siirmesi i¢in
pozitif bir ortam meydana getirirler.
¢ Doniistimcii liderler kendi takipgilerini olusturamazlar. Yalnizca takipgileri onlar lider

yaparlar,
9.5.Vizyoner Lider

Vizyoner liderlik kavraminin literatiire tam olarak ne zaman ve kim tarafindan
eklendigi bilinmemektedir. Yalniz vizyon kavrami 1990’11 yillarda kullanilmaya baglanmustir.
Vizyoner lider kavraminin gelismesinde sirasiyla, Burns (1978), Bennis (1983), Bass (1985)
gibi teorisyenler biiyiik rol oynamislardir. Bu teorisyenler “Yeni yiizyilin liderlik anlayisi nasil
olmalidir?”,  “Basarmin temel giicii nedir?” gibi sorulara cevap bulmayi amaglamistir.
Vizyon ve vizyoner liderlik konusunda ortaya konulmus birgok tanim mevcuttur. Bunlardan
birisi de Conger’nun yaptigi vizyon tanimidir. Conger vizyonu, “gelecekte basarili olmay
saglayan belirlenmis amaglar” seklinde tanimlamaktadir. Corger’in yaptig1 bu tanim Yukl’un
tanimiyla desteklenmistir. Boal ve Bryson (1988)’a gore ise vizyon, “gelecegin resmidir ve
degerleri, amaglart agik bir sekilde ortaya koyan bir olgudur®. Vizyoner liderlik kavrami

incelendiginde, Vizyoner liderin bazi 6zelliklerine ulasilmaktadir. Bu 6zellikler sunlardir™®;

« Karsilastirma ve analiz yapabilme ayrilacag,

«» Etkili stratejik diisiinebilme becerisi,

¢ Olasiliklarin bilincinde olmak ve yasanilan zamani yapilandirabilmek,
% Icgiidii ile olaylar1 sezinleme ve diiriist olmak,

% Zamani iyi kullanmak ve hizli ¢calismak,

«» Hirs icerisinde miicadele etmek,

*» Yeniliklere agik olmak,

¢ Fikir iiretme ve fikirleri sentez edebilme 6zelligi,

¢ Siirekli 6grenime inanmak,

% Oz giivenli olmak ve kendini siirekli gelistirmek,

¢ Basarisizlik korkusuna kapilmamak,

?Byasemin Tekin ve Riiya Ehtiyar, "Basarimin Temel Faktorii: Vizyoner Lider", Yasar Universitesi Dergisi.
Cilt: 24, Say1: 6, 2011, s. 409.

2Yyakup Bulut ve Serdar Vural Uygun, "Etkin bir Yénetim i¢in Vizyoner Liderligin Onemi: Hatay’daki kamu
Kurumlar1 Uzerinde Bir Uygulama", Mustafa Kemal Universitesi SBE Dergisi, Sayi: 13, 2010, s. 34.
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¢ Degisimden korkmamak ve degisime acik olmak,

Isler basibos kaldiginda ya da orgiitsel agidan degisiklige ihtiya¢ duyuldugunda

vizyoner lider devreye girip faydali olabilmektedir®*®.

9.6.Hizmetkar Lider

Hizmetkar liderlik yaklasiminda, liderin oncelikle takipgilerine hizmet i¢cinde olmasi
gerektigi anlayis1 vardir. Bu liderlik yaklagiminda, liderin basariya ulasabilmesi i¢in kendi
istek ve ihtiyaglarindan once, grup iiyelerinin istek ve ihtiyaglarina 6énem vermesi gerektigi
gorilisiinii savunmaktadir. Hizmetkar liderin karakteristik 6zellikleri arasinda, ¢alisanlarin
kisisel, profesyonel ve ruhsal durumlarini yiikseltmek i¢in empati, idarecilik ve vaadini yerine
getirme girisimlerinde bulunma yer almaktadir. Genellikle hizmetkar liderlik modeli
arastirmalarla uyum géstermektedir216. Belirtmis oldugumuz hizmetkar liderin karakteristik

ozelliklerinden asagida yer alan sistematik on kisisel 6zellikten bahsedebilir®’.

« Dinleme: Liderin sessiz kalarak, yiiksek kavrayisla ve kigisellestirmeden aktif
dinlemede bulunabilmesidir.

s Empati: Mevcut duruma bagkalarinin géziinden bakabilme durumdur.

% Tyilestirme: Istenilen hedeflere ulasmada sevkleri kirilmis takipgilerin motive edilip
tekrar amaca inandirtlmasi seklinde yorumlanabilir.

% Farkindahk: Liderin hem organizasyonda hem de iiyeler arasindaki sorunlara duyarl
olmasidir.

¢ Ikna Etme: Liderin takipgilerini zorlamadan ikna ederek kurallara uymasini
saglamasidir.

« Kavramsallagtirma: Liderin giinliik olaylara bogulmadan ileriye bakabilmesidir.

¢ 1dleri Gériisliiliik: Liderin gegmis bilgi ve tecriibeleriyle bugiinii degil ileriyi

gérmesidir.

+ Kahyalik: Liderin takipgilerine hizmet etmesini ifade eder.

2Demir Uslu, age, s. 429.

2Hamarat, age, s. 74.

Y’Sebnem Aslan ve Musa Ozata, "Saglik Calisanlarinda Hizmetkar Liderlik: Dennin Winston ve Dennis-
Bocernea Hizmetkar Liderlik Olgeklerinin Gegerlilik ve Giivenirlik Arastirmasi”, Celal Bayar Universitesi,
s:141.
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% Insanlarin Gelisimine Baghlik: Liderin takipgilerin gelisiminde ve mesleklerinde
ilerlemelerinde etkili rol oynama

¢ Birlik Kurucu: Dogru kisileri bir araya getirerek dogru takimi olusturabilmesidir

Hizmetkar liderlik tarzinda; Oz Biling, Gelisim Etkileri ve Grup Etkileri daha belirgin
hal almaktadir. Hizmetkar liderlik modelinde gelisim etkileri ve grup etkileri ile dogrudan

etkilesim halinde olmasina ragmen 6z bilingle dolayl bir etkilesim sergilemektedir218.

Hizmetkar lider; klasik liderlik uygulamalarinin yaninda “ben ¢ikmazi” ni1 asan bir
yaklagimdir. Hizmetkar liderlik goniillere hitap edebilen, igerik ve manaya odaklanabilen bir
liderlik modelidir. Tasidig1 vagonlarin hizmetindeki bir lokomotif gibi liderlik atesini,
baskalarin1 arzu ettikleri menzile ulastirmak icin kullandig1 sdylemek yerinde olacaktir.
Hizmetkar liderler kendi onceliklerini arka planda birakarak, takipgilerinin fiziksel, zihinsel

ve duygusal yatkinlik ve potansiyellerinin tatmini i¢in ¢aba sarf etmektedirler®™®.

9.7.Takim Liderligi

Takim liderliginde liderin etkinligi, gorev ve olusturulan takimim devamliligi icin
kritik olan biitiin gérevlerin tamamlanmasini sagladig1 kadardir. Takim liderleri takimlari
nasil yonlendirecegini Ogrenme c¢abasindadirlar. Sergilenen bu ¢aba, yeni davranislarla
birlikte yonlendirme ve es giidiimlemedeki aligkanliklardan farkliliklar gostermektedir. Takim
liderliginde takim olusturmadan once, takim hakkinda bilgi toplamak Onemlidir. Takim
tasarim1 konusunda basariya ulastiktan sonra lider, takimi nasil etkili bir sekilde
yonlendirecegini 6grenme ve kendi davraniglariyla 6lgme konusunda 6zgiirdiir. Glinlimiiz i
diinyasinda tiim Orgiitler basarili bir takim kurma amaci tagimaktadirlar. Ancak boyle bir
takimn olusturulabilmesi i¢in iyi bir takim liderine ihtiya¢ duyulmaktadir®®. Bununla beraber
takim liderligi i¢in bir tanim yapilmasi1 gerekirse, takim liderligi; ” sosyal problemleri genis

kapsamli 6zel tepkilerle iistesinden gelinmis, sosyal problem ¢ozmenin dinamik bir siirecidir *

diye tanimlanabilir. Genis kapsamli olarak 6zel tepkiler konusu dort bashk altinda

28 andry L. Lockett ve Barry Boyd, “ Enhancing Leadership Skills in Volunteers”, Journal Of Leadership
Education, Cilt: 1,Say1: 1, 2012, p. 235.

219 Findike1, age, s. 31.

220 Demir Uslu, age, s. 428.
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toplanmaktadir. Bu bagliklar asagidaki gibidir221.

Bilgi arastirma ve planlama.
Problemin ¢6ziimiinde bilgiyi kullanma.

Personel kaynaklarint yonetme.

A e

Malzeme kaynaklarini yonetme.

Fiziksel imkanlarin ayni olmasina ragmen, orgiitlerin sahip olmus olduklar1 takimlarin
farkli verim ve basar1 sergileyebilmektedir. Bu durum takim liderligi konusunda

arastirmalarin artmasina neden olmu@turzzz.
9.8.Kendi Kendine Liderlik (Oz Liderlik)

Kendi kendine liderlik konusu incelenirken, bu konudaki en gegerli tanimlardan birisi
olan Manz’in tanimim1 vermek gerekir. Manz, 6z liderlik kavramini; “kisinin bireysel ve
orgiitsel basary1 elde etmesi icin bazi bilissel ve davranissal stratejileri uygulayarak,
kendisini motive etmesi, davramslarini kontrol etmesi, kendisini etkileyerek yénlendirme
siireci”  seklinde tamimlar®®®, Oz liderlik stratejileri temel olarak ¢ kategoride

gmplandlrllmak‘[adlr224 :

Davrams Odakh Stratejiler: Bu strateji bireyin 6z farkliliginin artirilmasini amaglamaktadir.
Ayrica gerekli olmasina ragmen yapilirken pek keyif alinmayan isleri igeren davraniglarin

kontroliinii saglamaktir.

Dogal Odiil Stratejileri: Isin yapilirken keyif alinan noktalaria odaklanan bir stratejidir.
Bireyin o isi yaparken kendi kendisini motive ettigi ve davraniginin ddiillendirildigi kosullari

olusturma amacindadir.

?'Hamarat, age, s. 71.

222Mehmet Kash ve Oya Aytemiz Seymen, “Kisilik Ozellikleri, Lider-Uye Etkilesimi ve Tiikenmislik liskisi”,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Say1: 27, 2010, s. 110.

B Akif Tabak ve Digerleri, “Calisanlarm Oz Liderlik Algilamalarinin izlenim Y6netimi Taktikleri Kullanimina
Etkisi: Savunma Sanayinde Arastirma”, oDTU Gelisme Dergisi, No: 38, 2011, s. 23.

2240zgiir Ugurluoglu, “Kendi Kendine Liderlik Stratejileri Uzerine Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 24, Say1: 1, 2010, ss. 177, 178.

74



Yapicl Diisiince Modeli Stratejileri: Yapici diisiince modeli performansta olumlu yonde
degismeler meydana getiren ve o performanst olusturacak diisiinceyi olusturmayi

kapsamaktadir.
9.9.Kog¢ Tipi Liderlik

Kog tipi liderlikle ilgili yapilan tanimlar arasinda Rae Tanner ‘in yaptigi tanim yer
almaktadir. Rae Tanner kog tipi liderligi su sekilde ifade etmektedir,”farklr ozellik, yetenek ve
ilgileri olan insanlarla is birligi yapan ve astlarin sorumluluklarini yerine getirme ve stirekli

21225

basart icin cesaretlendiren bir liderlik tarzidir ™. Kogluk sistemindeki liderlik sisteminde

giic liderdedir. Yalniz lider yonlendirme, bilgiye yon verme ve tavsiyeleri ile takipgilerine
yardimci olmaktadir. Bu tip liderlik tarzinda, lider takipgilerine yapmalar1 gereken isi anlatir,
Ogretir ve yaptiklarin1 gozlemleyerek kontrol eder. Kogluk tipi liderlik yaklagiminda isi
kontrol etme ya da takip etme degil takipgilerini yetistirme s6z konusudur. Bununla birlikte
lider, stirekli is talep etmek yerine, isi O0grenme siireci haline getirerek grup tyelerinin
fikirlerini katmalarin1 saglamaktadir. Kog tipi liderlik tarzin1 benimsemis bir lider, iletisime
ve dinlemeye gereken 6nemi vermelidir. Bu liderlik tarzinin benimsendigi orgiit yapilarinda
stres ve sikinti oran1 azdir. Kog tipi liderler, grup iiyelerinin calismalarini tesvik edici
davranislar sergilerler. Tavsiyelerde bulunarak ¢alisanlarmi cesaretlendirirler®®.  Orgiit
icerisinde etkinligi yiiksek olan Kkog¢ tipi liderin sahip olmasi gereken ozellikler su

sekildedir®®’;

Empati yapabilme,

Iyi bir dinleyici olma,

Insanlarla ilgili karar verebilme,

Diplomasi ve incelik,

Insanlara kars1 sabirli olma,

Insanlarin refah ve mutluluklarmi yakindan takip etme,
Insanlara kars1 diismanca davranislar sergilememek,

Ozgiiven ve duygusal dengeyi tam tutmak,

© © N o g R~ 0w DN

Takipgileriyle gereksiz rekabete girmemek,

®Giiney, Yonetim ve Organizasyon, s. 377.
?2°Serinkan, age, s. 157.
??IGiiney, Yonetim ve Organizasyon, s. 378.
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10. Takipgiler i¢in en iyi olana ulagmay1 saglamak

Kog tipi liderlik yaklagiminin basarili olabilmesi igin, takipgilerin bunun farkinda
olmas1 gerekmektedir. Ayrica takipgiler gelisime meyilli, kendi kendisini gelistirebilen ve
kariyerlerine 6nem veren bir diisiince yapisina sahip olmalidirlar. Kog tipi liderlik eger
takipgiler liderle ayni bilince sahip degilse ya da liderin kogluk yetkinlikleri yeterli degilse
basarisiz olmaktadir. Liderin sergilemis oldugu kogluk ozellikleri sayesinde takipgilerin;
orglite olan baglilig1, is tatmini, yaraticilii ve dolayisiyla is verimliligini arttiracak, bir giiven
ortami yaratacak ve stres, devamsizlik, is goren devri gibi olumsuz gostergelerinde azalmalar

meydana gelecektir??.

228 Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, age, 5.219.
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IKiNCi BOLUM

KOCLUK YONETIMI

1.KOC ve KOCLUK KAVRAMI

Arastirmamizin ikinci boliimii kogluk kavrami, tarihgesi, kogluk tiirleri, mentorluk
kavrami, kog¢lugun iilkemizdeki ve diinyadaki durumu hakkindaki bilgilere yer vermeyi

amaclamaktadir.
1.1. Ko¢ Kavraminin Tanimi

Kog¢ kavrami, kelime olarak incelendiginde, "bazi belirli aktivite veya ugraslarda,
sporcu, sanat¢i veya takimlara talimat veren, onlart ¢alistiran veya onlara rehberlik eden
kisi” seklinde anlam ifade etmektedir. Kocluk kelimesi sozliikk anlami olarak ele alindiginda
genellikler; “egiten, talimat veren, ¢alistiran, rehberlik eden, gerc¢ekleri ogreten, ipuglart
veren” ifadeleriyle karsilasilmaktadir. Kog kelimesini kdken olarak ele alindiginda Macarca
“kocsx” kelimesinden geldigi diisiiniilmektedir. Kocs kasabasinin o6zelligi, 16. Yiizyilda
Macaristan’da kapali, dort tekerlekli, yayli tasima araglarinin yapildigi kasaba olmasidir. Kog

kelimesinden ayn1 zamanda siiriiciiyii ve vagonu adlandirmak ic¢inde yararlamlmlstlrzzg.

Ko¢ kelimesi tanim olarak incelendiginde, kog; “is gorenlerle ortak c¢ikarlar
dogrultusunda, onlarin gelisimini izleyerek geri bildirim veren; onlara sorumluluk yiikleyerek
katkilarina ortam hazirlayan, problemlere ¢éziim bulan, yanitlari zorlayan ve tartisan,
elestiren, sorgulayan, arastirmalar ve c¢alismalar iizerinde fikirler ortaya atan, mantikli

cevaplar arayan kisidir” seklinde bir tanim yapilabilmektedir®®.

Kocun belli bagli faaliyetlerinden birisi de; astinin deneyim kazanarak kendini

gelistirmesini saglamakta ve ileride onun da kendisine bagl olarak g¢alisacak kisilere yetki

“Eray Egmir, “Okul Yéneticilerinin Kogluk Ozelliklerinin Okulun Ogrenen Organizasyon Olmasindaki
Etkililik Diizeyi"", (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Afyon Kocatepe Universitesi SBE, Afyonkarahisar,
2012, s. 10.

#0Esin Barutgu ve Ozlem Ozbay, “Kocluk Yaklasimmin Yonetici ve Is Goren Uzerine Etkilerine Iligkin Bir
Arastirma” ,Kilis Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 1, Say1: 1, 2010, s. 48.
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devretmesini kolaylastirmaktadir. Kogluk kavraminin 6nemi son yillarda daha iyi anlagilmaya
baslanmistir.  YoOneticiler astlariyla  karsilikli  iletisim  yoluyla  egitici  roliinii
benimsemektedirler. Yoneticilerin, astlart mesleki ve fiziki gelisimlerine katki saglama fikri

hizla yayilmaktadir®".

Ko¢, aym1 zamanda danisanin; anlatma, gozlemleme, soru sorma, arastirma,
destekleme ve geri bildirim verme yontemleriyle egiten kisidir. Koglarin baslica amaglarindan
birisi de, bireyin performansim1 ve Ogrenme yetenegini artirmak ve geri bildirimde
bulunmaktir®®?.  Genellikle koglar, calisanlart motive etmek, becerilerini gelistirmek,
giiclendirmek ve bu caligsmalarin sonuglart hakkinda geribildirimde bulunmak igin {ist

yonetim tarafindan gorevlendirilen tecriibeli ve konusunda uzman kisilerdir. Koglarin

ozellikleri arasinda yoneticiler i¢in 0zel kariyer yonlendirme davranislarinin oldugu ifade

edilebilir?®,

Bir diger ko¢ tanimina gore kog, “yometicilerin yonetsel becerilerini gelistirmek,
onlarin bireysel yetersizliklerini giiclendirmek icin goreviendirilmis uzman kisilerdir”.
Bununla beraber kog, bireylerin veya gruplarin is performanslarinin yonetilmesi ve artirilmasi
icin bireye uygulamasi gereken alternatif ¢oziim yollarin1 gésteren ve bireyin ¢esitli konularda
danismanhigini yapan kisi ya da kisilerdir. Koglar danisanlarinin amaglar belirlemelerini ve bu

amaclara erisebilmelerinde etkin rol 0ynarlar234.

Ayn1 zamanda koglar, yoneticilerin
yonetimsel kabiliyetlerini artirmak ve onlarin bireysel yeteneklerini zenginlestirmek amaciyla
gorevlendirilen isletme i¢i ya da isletme disindan yetkilerle donatilmis Kkisiler

2
durumundadirlar 2%,

Kog, bireyin performansini artirmak ve motive edebilmek icin bazen ayni kademe
bazen de {iist kademe bir idareci olabilmektedir. Kogun sahiplenebilecegi ii¢ rol

bulunmaktadir. Bunlardan ilki, personel ile birebir olmaktir. ikinci rol, personele kendileri

ZIDilek Giiltekin, “Orgiitsel Kariyer Planlama ve Is Tatmini Etkilesimi ve Altin Cini Isletmesinde Bir
Aragtirma”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupiar Universitesi SBE, Kiitahya, 2010, s. 50.
2Ebru  Kurtoglu, “Kariyer Yonetiminin Kamu Kurumlarmin Etkinligi Uzerindeki Olasi Sonuglarinin
Incelenmesi ve Corum Ornegi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Hitit Universitesi SBE, Corum, 2010,
S. 62.

23Ugur Dolgun, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ekin Yaynlari, 2010, s. 158.

#4Ekim Balta Aydin, “Orgiitsel Kariyer Yonetimi, Kariyer Planlamasi, Kariyer Gelistirmesi ve Bir Kariyer
Gelistirme Programu Olarak Kogluk Uygulamas1”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Pamukkale
Universitesi SBE, Denizli, 2007, s. 96.

%Cahit Bayram, Kariyer Planlama ve Yénetimi, istanbul: Kumsaati Yayinlari, 2010, s. 227.
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icin 0grenmelerinde yardimci olmaktir. Bu rolde karsilagilan sorunla basa ¢ikmayr ve geri
bildirim almay1 dgretme amaci tasimaktadir. Uciincii rol ise, kogun yardimi olmadan kisinin

kazanabilecegi is tecriibeleri gibi kaynaklarin teminini kapsamaktad1r236.

1.2. Kocluk Kavraminin Tanim

Kocluk kelimesinin tarihsel siiregte kullanimi 150014 yillara kadar uzanmaktadir.
Kocluk kavramimin temel dayanagi, bireyleri bulunduklar1 bir noktadan bagka bir noktaya
tasityan ara¢ mantigit s6z konusudur. Tarihsel siire¢ igerisinde, Orgiitlerin ve bireylerin
duyduklar1 ihtiya¢ kapsaminda anlamsal icerikte degismeler meydana gelmistir. Kogluk temel
olarak, bireylerin kisisel gelisimine destek vererek, calisma dinamiklerini pozitif yonde
etkileyecek katkilar saglamak ve bireylerin var olan potansiyellerini bulunduklar1 konumdan
daha iyi bir noktaya getirmeyi amaglamaktadir®’. Kogluk kavramu igin yapilan tanimlar
arasinda;” istenen performansa ulagmak icin kog¢ (coach) ve danigan (coachee) arasinda

kurulan planli bir gelisim iliskisi” tamim yer almaktadir®®.

Kocluk bir diger tanima gore ;”’calisanlarin basar: diizeylerinin yoneticiler tarafindan
sistemli bir sekilde gozlemlenerek degerlendirilmesi temeline dayanan yonetim anlayisi”

olarak tanimlanir®>,

Kocluk sistemi i¢in bir tanim yapilmak gerekirse,” degisik ilgi
alanlarindan insanlarin  bir araya gelip kisinin, deneyimli bir ydnlendiricinin yol
gostericiliginde, giiclii ve eksik yanlarini kesfetmesine, belirli bir amag¢ dogrultusunda
becerilerini gelistirip yanhslarini  diizeltmesi temeline dayali, kendini ve durumunu

sorgulayan, ¢oziimlerini tiretmesine yonelik ogrenme modelidir” denilebilmektedir®*®,

Kogluk sistemi bire bir talimat barindiran bir yapidir. Kog, sorulan sorulara yanit
verilmesine 1y1 bir ornek teskil etmektedir. Kog¢ is gérenle yoneticinin kisiler arasi iligkiler
biitiinligilinii saglar ve genel kocluk ve stratejik is onerileri sunmaktadir. Bu sekilde kogluk bir

calisma durumu ve bir 6grenme firsati haline déniismektedir. Is rotasyonu ile birlestigi zaman,

2%Raymond A. Noe, insan Kaynaklarmmn Egitimi ve Gelistirilmesi, Canan Cetin (Cev.), Istanbul: Beta
Yayinlari, 2009, s. 339.

#1Giiliz Damas, “Kariyer Gelistirme Araci Olarak Kogluk ve Yonetim Becerilerini Gelistirmeye Yonelik Ornek
Bir Kogluk Uygulamas1”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi),Dokuz Eyliil Universitesi SBE, [zmir,2010,s.4
28palta Aydin, age, s. 99.

Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, iletisimci Géziiyle insan Kaynaklari Yoénetimi, istanbul:
MediaCat Kitaplari, 2009, s. 173.

'R amazan Yirci, “Mentorluk Egitiminde Kullanilmasi ve Okul Yoneticisi Yetistirmede Yeni Bir Model
Onerisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Firat Universitesi SBE, Elaz1g, 2009, s. 15.
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kogluk yaparak 6grenme ¢ok etkili bir yonetim haline gelebilmektedir24l.

Kogluk konusunda yapilan diger tanimlar1 da su sekilde incelemek miimkiindiir.
Kocluk i¢in,” belli bir gruba ya da bir kisiye, belli bir hedef igin ozel ders, konferans, seminer

vererek o hedefe hazirlama, o hedefe ulastirma ¢abalaridir” denilmektedir®*?

. Ayrica kogluk,
calisanlarin isletmelerdeki mevcut pozisyonlari, yapilan islerde yiikselme firsatlart ve gérev

davramislart gibi durumlarda geligsmelerini saglamak, pozisyonlarinda ilerlemek amacuyla
243

’

cesitli egitim programlarina tabi tutulmasi” olarak da diisiintilebilmektedir Bununla
beraber kogluk,” kisinin, deneyimli bir yonlendiricinin yol gostericiliginde, giiclii ve eksik
yvanlarini bulmasina, sahip oldugu yetkinliklerini gelistirip yanlislarim diizeltmesine dayall,
kendini ve kosullarini sorgulayan, elestiren, ¢oziimlerini iireten, kendi kendini yeniden
vapilandiran, eylemli bir 6grenme sistematigidir” 244 Koc¢lugun islevlerini igeren bir tanim da
kocluk su sekilde ifade edilmektedir;”Ogiit vermek, moral ve motivasyonu artirmak,
cesaretlendirmek, dikkati ¢cekmek, bilgilendirmek, tecriibelerinden yararlandirmak anlaminda
bicimsel olmayan bir egitim ve gelistirme yontemi olarak da ifade edilebilir*®. Kogluk
kavram1 :“mesleki iyilestirmek icin danisanlarin kendileriyle uyumlu sonug¢ veya kendini
bilin¢li olarak kendini gelistirme ve degistirmek amaciyla danisana yardimct olmak iizere

davranisgt teknikler ve yontemler olarak™ tanimlanabilmektedir®*®.

Kogluk sisteminin, belirli bir grubu o6zel tekniklerle belirli bir hedefe hazirlama
teknigidir ve kisisel kariyer gelisiminde biiyiik bir pay1 vardir?’’. Isin 6ziine bakildigindan
kogluk birden fazla unsurun birlesmesinden meydana gelir. Bu unsurlara arasinda kisinin
normal hayatina devam ederken, ulagsmak istedikleri ya da olmak istedikleri yere gotiiren ya

da ulasmak istedikleri hedefe gotiiren ve bu arada bu mesafeyi kapatmak yer almaktadir®®.

#'Raymond J. Stone, Human Resource Management, Australia: Sixt Edition Published, 2008, p. 364
*2Mehmet Cemil Ozden, Kariyer Yénetimi, Istanbul: Odiil Yayinlari, 2008, s. 265.

*3Dolgun, age, s. 158.

2447 ehra Car, “Coaching ve Mentoring”, Paradoks, 1305-7979, 1, Y1l: 3, s. 3.

2®Mehmet Akif Ozer, 21.Yiizyilda Yonetim ve Yoneticiler, Ankara: Nobel Yayinlari, 2011, s. 219.

#%Jesse Segers ve llke Inceoglu, “Exploring Supportive And Developmental Career Management Through
Business Strategies And Coaching” , Human Resource Management, Cilt: 51, No:1, 2012, p. 100.

7 Mehmet Cemil Ozden, IK Sapkali Yénetici, istanbul: Akis Yayinlari, 2008, s. 148.

8 Fatos Ayvaz, Temel Kocluk, Istanbul: Kitap Dostu Yaynlari, 2009, s. 9.
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Kocluk ayni1 zamanda; bireyin 6grenme ve kendini gelistirme aracidir. Kogluk siireci,

bireyin kendisine koymus oldugu hedeflere yonlendirmekle beraber, birlikte alinan kararlar

uygulamak i¢in diisiince paylaslm1d1r249. Kogluk kavramina Zeynep Mercini sdyle bir tanim

getirmistir, "yasamda bir denge kurmayr amaclayan ve olumlu psikolojiyi destekleyen

profesyonel uygulamadir

1250

Kogluk i¢in yapilan tanimlar incelendigi zaman, ko¢ ve kogluk i¢in benzer tanimlarin

yapildig1 goriilebilmektedir. Bu benzer yonlere su sekilde dikkat cekebiliriz?*:

Kog bir danigmandir, bireyin hayatina dogrudan bir miidahale igerisinde olmamaktadir
Kogun temel amaci kisinin kendi yapisini, 6zelliklerini ve hedeflerini kesfetmesini
saglamak ve yine bireyin se¢imlerine gore ¢izdigi hedeflerle gerekli yolu ¢izmektir.
Kocun danisan1 motive edici ve harekete gegirici gorevi vardir. Kog¢ bireyin sahip
oldugu tercihlere miidahale etmeden yol gosterir.

Kog, danisanin mevcut potansiyelin dogru kullanilmasi ve hedef odaklilik igerisinde,
yonlendirici bir ozellige sahiptir. Ayrica olaylara objektif bakan bir yol arkadasi

gdrevini yerine getirir.

Aslinda kogluk kelimesinin Ingilizce (Coach) kelimesinin bas harflerini

inceledigimizde daha agiklayic1 olmaktadir. Idil Akidil, C. O. A. C. H. kisaltmasinin agilimim

252,

asagidaki gibi ortaya koymaktadir™*:

X/
L X4

7
°e

X/
L X4

Isbirligi Yap (Collaborate):Kogun danisanlariyla ortak ¢ikarlari igin is birligi i¢inde
olmasi gerektigini ifade eder.

Gizle (Observe): Danisanlarda meydana gelen gelisimi siirekli olarak izlemek ve geri
bildirim vermek. Danigsanin duygularini anlamak gerekmektedir.

Sor (Ask): Danisanlara etkili sorular sormak ve danmisanlarindan bilgi almak,

katkilarina ortam hazirlamak, sorumluluk vermek ve onlardan 6grenmek.

2YBalta Aydin, age, s. 87.

207 eynep Merci, “Kogluk: Gelecege Yolculuk”, Hiirriyet IK, 17 Nisan 2010, s. 1

251Damas, age, s. 4.

252Olcay Kazazoglu, “Kogluk Siirecine Iletisimin Etkisi Uzerine Bir Calisma” , (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2009, ss. 5, 6.
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s Zorla/Meydan Oku (Challenge):Giindeme gelebilecek olasiliklar1 tartigmak,
diyaloglara ortam hazirlamak, yanitlar1 zorlamak, problemlerle ilgilenmek ve
korkularin iistesinden gelmelerini saglamak.

< Hipotez Uret (Hypothesize):Danisanlara iizerinde diisiinmeleri igin arastirmalari

giindeme getirmek ve iddialarina mantikli yaklagim destegi vermek.

Kocluk yontemi aktif sorunu ¢oziimlemek i¢in Ogrencileri tesvik ve cesaret
saglamaktadir, Damisanlar gerekli materyalleri ve araglar1 kullanarak c¢oziimlere ulagsmaya
calisirlar. En sonunda bu ve benzeri yontem kullanarak kogluk, onlarin diistinme yontemine
ve cevap bulmalarma kolaylik saglar. Tiim bu siire¢ i¢inde, Ogrenci faaliyetleri aktif ve
etkindir. Boylece koc¢luk yoOntemi, Ogrencilerin c¢esitli yeteneklerini fark etmelerini
saglamaktad1r253. Kocluk ve kocluga duyulan ihtiyacin yayginlasmasi iizerine kogluk sistemi,
isletmelerde insan kaynaklari yoOnetimi tarafindan yiiriitiilmeye basland1.1990°11 yillarda
isletmelerde gorev yapan orta ve iist diizey yoneticiler kendi yetkinlikleri arasina kogluk
yetkinligini katmay1 amaglamaya bagladilar. Uluslararasi1 Kogluk Federasyonu (ICF) 2005

verilerine gore, diinyada tahmini olarak 10,000 ile 15,000 arasinda ko¢ gorev yapmaktad1r254.

1.3. Ko¢luk Kavraminin Tarihgesi

“Coaching” kelimesi, Ingilizcede degerli mallarin bir noktadan digerine tasinmasi
icin kullanilan bir ulagim aracina verilen isim olarak ilk kez 1500’1 yillarda ifade edilmeye
baslanmistir. Kogluk kavramindan Antik Yunan doneminde de bahsedilmistir. Kogluk
kelimesinden 2000 y1l 6nce Sokrates tarafindan dile getirilmistir. Yalniz bir siire Sokrates’in
gorlisii goz ardi edilmis olmasina ragmen son ylizyilda Sokrates’in diisiincelerine verilen
6nem artmigtir™>, Ingiliz iiniversite 6grencileri, kendilerini akademik anlamda bir yerlere
tasiyan Ogretmenleri i¢in 19. y.y. da koglugun giiniimiize en yakin anlamda kullanilmasini
saglamiglardir. Kogluk kelimesinin Tiirkce olarak kullanilmasi biraz daha ge¢ zamanlarda
olmaktadir. Resmi olarak ilk kez ko¢ kelimesi, 1980 yillarinda “Beyaz Golge” televizyon

dizisinde kullanilmigtir. Amerika ve ingiltere’de ayn1 yillarda 1885’ te, spor alanina girmistir.

23Xiu-Qing Yu, “Research On Learning Effect Based On Outer P- Set”, Journal Of Advances In Information
Techn, Cilt: 3, Say1: 1, 2012, p: 23.

»Milena Meneghetti, “ Executive And Managerial Coaching in Nonprofits Critical Leadership Development”,
Other Forms Of Leadership Development, 2012, p: 11, 12.

2Sema Oztiirk, “Ortadgretim Ozel Ve Resmi Okul Yéneticilerinin Kogluk Becerilerinin Karsilastiriimasi”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2007, ss. 15, 16.
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Elit sporcularin performansini ve basarisini artirmak amaciyla kullanilmistir®®,

Is diinyasina yonelik organizasyonel anlamda kocluk ile ilgili ilk akademik makale
1937°de yayimlanmistir. Bununla birlikte yonetim alani literatiiriinde kogluk kavramindan ilk
kez 1950 yilinda bahsedilmistir. Kogluk kavramindan spor alaninda istenilen verimin alinmasi
bu terimin is diinyasina transferine neden olmustur. 1950-1990 yillar1 arasinda is diinyasinda
yonetici koglugu kavrami ortaya ¢ikmis ve yayginlasmistir. Ayrica bunlarla birlikte satis ve

liderlik agisindan kogluk kavramini1 1958°de ortaya koyan kisi Myles Mace olmustur257.
1.4.Ko¢luk Kavraminin Amaci

Kogluk kavramimin amaci farkli yaklasimlara gore degisiklik arz etmistir. Kogluk
kavraminin belli basli amaclar1 arasinda; kazanan bir takima sahip olmak, ydneticilerin
davraniglarin1 degistirmek, is gorenlerin is tatminini ve motivasyonunu yiikseltmek, is

gorenlerin performansini yiikseltmek sayllabilmektedir258

. Ayn1 zamanda kocluk; bagkalarinin
performansini ve Ogrenme yeteneginde artis saglamayi amaglar. Koclukta geribildirim
sunmay1 igerir. Temel hedefler arasinda kocluk yapilan danisanin, kendi kendine yardimci
olmasini saglamak vardir. Kogluk tek tarafli bir etkilesimi barindirmaz, geri bildirimi
bilinyesinde barindirir. Bununla beraber kocluk kavrami temel bes amag {lizerinde odaklanir.

Bunlar®®;

s Kogluk, danigsanlarin davranmislarimi ve mesleki yeteneklerini hem bireyin hem de
Orgiitiin yararina olacak sekilde sekillendirmeyi amaclar

¢ Danisanin performansini1 ve davranis sekillerini inceledikten sonra, nasil ilerleme ve
gelisim siireci izlendigi danisana ifade edilir.

¢ Yoneticilerin astlarin giiclii zayif yonlerini bulmalarinda onlara yardimer olmak

¢ Danisanlara kendilerini hangi yonde gelistirmeleri gerektigini gosterir ve basariya
ulagmalar1 i¢in gercekei hedefler konulmasi saglanir.

+¢ Danisanlara ortaya ¢ikabilecek bir sorunu tanimlamalari konusunda onlara yardimci

olur.

PMustafa Akgil, “Ilkégretim Okul Yoéneticilerinin Kogluk Rollerinin Degerlendirmesi', (Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Afyon Kocatepe Universitesi SBE, Afyonkarahisar, 2012, s. 10.

#TEsmir, age, s. 13.

»8Baruteu ve Ozbay, age, s. 49.

9Balta Aydin, age, s. 106.
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Kocluk stirecinde karsilikli giiven biiyiik 6nem tasimaktadir. Danisanin kogluk hizmeti
almak istemesinin bir¢ok sebebi olabilmektedir. Bunlardan bazilar1 konu hakkinda bilgi
edinmek, bir durumu daha iyi anlamak, yeni bir duruma hazirlanmak, becerilerini gelistirmek
ya da performans: artirmaktir. Bununla birlikte kogun tasidigi amag¢ ise, danisanin
performansi hakkinda geribildirim vermek, performansini artiracak yontemler gdstermek,
kisinin farkinda olmadig1 olas1 bir problemi goérmesini ve bunu nasil ¢ézecegini anlamasini

saglamak s6z konusu durumda ya da hakkindaki tecriibelerini paylagsmak olabilmektedir®®.

Maher‘e gore etkili ve lider nitelikteki bir kogluk isletmedeki performansla artis
meydana getirir. Yalniz kocta ii¢ farkli zeka tiirlinden birinin bulunmas1 gerekmektedir. Bu ii¢
zekd sunlardir; bilissel zekd, duygusal zekd ve davranigsal zekadir. Genellikle sirket
yoneticilerinde ilk zeka tiirii olan bilissel zekd bulunmaktadir. Maher’e goére yoneticiler
dogustan sahip olduklar1 biligsel zekd ile lider olmayr hak etmektedirler. Duygusal ve
davranigsal zeka az sayida bulunmaktadir ve genellikle gelistirilmeye ihtiya¢ duyar. Duygusal
zekanin ozellikleri arasinda, etkili kisisel ve kisiler arasi stillerinin gelisime sahip olma, 6z-

farkindalik, 6z-diizenleme, motivasyon, empati ve sosyal becerilerdir?!.

1.5.Kocluk Kavraminim Onemi

Kocluk kavrami iizerine, son 10 yilin genis arastirmalar yapilmasina ragmen karmasik
yapisini hala korumaktadir. Kogluk kavrami is diinyasinda ilk kullanilmaya baslandiginda,
yoneticilerin daha etkili kararlar almasini saglamak i¢in sunulan ek yonetici destegi
niteligindeydi. Gilinlimiizde ise kocluk, isletmelerin rekabet ortaminda sahip olabilecekleri
stratejik bir 6zellik tasimaktadir. Kocluk sistemi 6zellikle is ortaminda bireylerin ve orgiitlerin
daha 1yisini yapmalar1 ve is yasaminda ve kariyerlerinde en iist diizeyde memnuniyet
yakalamalari, bireylerin ve gruplarin bireysel ve profesyonel yeteneklerini, davranislarini,
inang, diisiince, deger motivasyonlarinin sinirlarini degistirmek i¢in énemli ve gerekli bir
sistemdir. Kogluk geleneksel egitim ve gelistirme faaliyetlerinden farklidir. Kogluk siirekli
O0grenme ve insanlar1 gelecegin ihtiyaclarina gore gelistirmeyi hedeflemektedir. Kogluk

sistemi, entelektiie]l sermaye olan insanin gelisimini saglayarak oOrgiit i¢in uzun donemde

%0Eric Parsloe, Kog ve Kilavuz Olazarak Yonetici, Sevda Ulcay (Cev.), Ankara: Ilkkaynak Yaymcilik, 1997,

s. 7

1 Abiddin Norhasni Zainal ve Ilke Ismail, “ Building Excellent Workforce Through Effective Coaching For
Coachees’ Development”, International Journal Of Education, Cilt: 4, Say:: 1, 2012, p, 106.
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verimlilik kazanmasina imkan taniyan etkili bir yatirrm niteligindedir®®.

2.KOCLUK KAVRAMININ GELISIMININ ARDINDAKI ETMENLER
2.1.Sosyolojik Degisim

Toplum olarak nitelendirilen grup, aralarinda belirli iligkiler 6rgiisii olan bireylerden
olugmaktadir. Toplumsal yap1 kavrami meydana gelen olusumu degisik yonleriyle belirlemek
amaciyla kullanilan sosyolojik bir terimdir®®®, Sosyologlar topluluklar meydana getirmislerdir.
Bu sekilde belirli bir batili sosyoloji okulunun veya diisiinliriin izleyicisi konumunda
calismalarin1 devam ettirebilmektedir. Tiirkiye’nin Bati’da meydana gelen degisime agik
nitelikte olmasi diisiince alaninda da yansimalarinda etkili sonuglar meydana getirmistir. Tiirk
sosyologlar Bati’da meydana gelen sosyolojik degisimler konusunda hassasiyet
gostermektedir. Tiirkiye’de sosyolojik caligmalarin 10’ar 20’ser yillik periyotlardan olustugu

géﬁilmektedir264.

Son elli yillik siirecte meydana gelen sosyolojik degisiklikler incelendiginde, kogluk
kavraminin bu hizla ilerlemesi agiklanabilme konusunda yardim saglayacaktir. Bilimsel
degisiklikler incelendiginde bireylerin kendilerini gerceklestirme isteklerindeki artis 6nemli
bir unsurdur. Bu amagcla yola ¢ikan bireyler, kendilerini gerceklestirme yolunu ararken kendi
kendilerini bulmuslardir. Bireyler kogluk sistemine hem kocglarin danisanlar1 olarak hem de
kendileri ko¢ olarak yasamlarina baglanti, ictenlik ve anlam katmalarinda yardimci olmasi

i¢in basvurmaktadlrlar%‘r’.

%2palta Aydin, age, s. 101.

293 Ali Cetin, “Temel Sosyolojik Dikotomiler”, Toplum Bilimleri, Cilt.5, No, 10, 2011, s. 234.

2%4Ufuk Ozcan, “1980 Sonrasinda Tiirk Sosyolojisinde Degisen Temalar Uzerine Bazi Gézlemler”, Sosyoloji
Dergisi, Cilt:3, No:2, 2009, s. 228.

%5Gorkem ildas Asilipinar, "Halkla iliskiler Alaninda Temel Kogluk Becerilerinin Kullanimi: Temel Kogluk
Becerileri Egitiminin; Halkla iliskiler Ogrencilerinin Dinleme, Soru Sorma ve Gozlem Becerilerine Etkisi”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), istanbul Universitesi SBE, Istanbul, 2009, ss. 115, 116.
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2.2.Kisisel Gelisim

Kisisel gelisim kavrami1 1950'lerden bu yana literatiire girmis olan bir kavramdir. ilk
kez Normal Vincent Pele’nin "Porzitif Diisiinmenin Giicii” ile birlikte anilmaya baglamistir.
1980'lerde kisisel gelisim kavrami gelisme gostererek halka agilmistir. Giiniimiizde ise kisisel

gelisim, gelismis ve gelismekte olan iilkelerde etkinligini siirdiiren bir kavramdir®®.

Kisisel gelisimin ilk asamasi bireyin kendi degerinin farkinda olmasidir. Birey kendi
ruhsal, zihinsel ve bedensel anlamda kendilerini degerlendirmeye tabi tutmaktadir. Bu
degerlendirme sonucu goz ardi edilmemelidir. Bununla birlikte birey sahip oldugu deger

cergevesinde kendisini topluma kabul ettirmelidir®®’

. Kisisel gelisim kapsaminda kocluk
aciklanmaya c¢alisildiginda {i¢ unsura dikkat edilmelidir. Bunlar, ko¢luk fonksiyonunu yerine
getiren, hizmeti alan ve liclincii olarak bu kisilerin ¢evrelerindekilerin etkilesimleridir. Kisisel
gelisim fonksiyonunu iistlenen birey, oncelikle bu is icin gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere
sahip olmalidir. Kisisel gelisim hizmetini alan birey, hem kendilerini hem de kisisel gelisim
hizmeti veren kisinin kisisel gelisimlerine katkida bulunur. Ne kadar ¢ok bireyin kisisel

gelisimine katkida bulunulursa, toplumunda kalifiye insan giicii o oranda artmis olur®®,

2.3. NLP (Neuro Linguistic Programming) Kavram

NLP kavramu Ingilizce Neuro Linguistic Programming kelimelerinin ilk harflerinden
olusan bir kisaltmadir. NLP kavrami tanim olarak,”insan organizmasinda saswrtict bir
bilgisayar olan, fakat insanlarin kullanimi hususunda yeterli bilgiye sahibi olmadiklar
beyinlerini, bilin¢altlarini nasil daha etkin ve istedikleri gibi kullanmasi gerektiklerini dile
getiren ve ogretildigi bir yontemdir” denilebilmektedir. Beyin heniiz tam olarak
aciklanamamis el degmemis bakir bir konumdadir. NLP kavrami bireylere amaclarina
ulagabilmeleri icin beyinlerini daha etkili nasil kullanabilecekleri konusunda yol
gostermektedir. NLP kavraminin pek c¢ok amaci bulunmaktadir. Bu amaclardan bazilar
sunlardir, insanlarin daha etkili bir bigimde iletisim kurmasma yardimci olmak, kisisel ve
kisiler arasi iletisimde miikemmelligi yakalamaktir. Bununla beraber herhangi birinin,

iletisim, terapi, kisisel gelisim veya zihinsel kontrol alanlarinda daha basarili ve giiclii

26 Asilipinar, age, s. 118.
%7 K jsisel Gelisim, Mesleki Gelisim Dersi, Ankara: Milli Egitim Bakanligi, 2011, s. 11.
268 Mehtap Koktiirk, Kogluk Mentorluk, Istanbul: Morpa Kiiltiir Yaynlari, 2006, s. 134.
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olmasini saglamaktir®®®.

NLP kavrami 1975 yilinda Richard Bandler ve John Grinder tarafindan gelistirilmistir.
NLP en pratik kullanima sahip olan psikolojik kavram ve tekniklerden biridir. NLP ’den
bir¢cok alanda faydalanilmaktadir. Bunlar arasinda, yonetim, satig, performans, kisilerarasi
iletisim becerileri, kisisel gelisim, motivasyon ve etkili 6grenim teknikleri gibi hem mesleki
hem de kisisel alanlar yer almaktadir. NLP uygulamasi, temelini insanlarin diinya ile iliski
kurduklar1 modellere dayandirir. NLP insanlarin faydalandiklar1 gorsel, isitsel ve kinestetik
(hareket) formlarindan hareket eder. Belirttigimiz bu ii¢ form yasam koglugunun yiiz yiize ya
da telefonla gergeklestirilen mekanikleri agisindan olduk¢a Onemlidir. Ayrica kinestetik
Ozellige sahip danigan insanlar yagam kog¢lugunun duygusalligindan ¢ok ¢abuk ve derinden

etkilenirler?™.

Koglar, damisanlarimin kendilerini kesfetmek igcin NLP sistemini kullanmaktadir.
Koglar NLP kavramimi kullanarak, bireylerin yetenegini en ist diizeye ¢ikarmaktadir.
Bununla birlikte kogun istedikleri durumu olusturmak ic¢in daha sonraki amaglarina ulagsmak
ve daha etkili 6grenme modelini uygulamaya c¢alismaktadirlar. Kogluk sonucu kendi

giivenilirligini ve degerini artirmak i¢in danisanlara yardimei olmaktadir®’™.

2.4.Duygusal Zeka (Emotional Quotient - EQ)

Duygusal zeka kavrami11990’h1 yillardan giliniimiize kadar hem akademik ¢evrede hem
de giincel hayatta derin yankilar uyandiran bir kavramdir. Duygusal zeka kavramimin temeli
Thorndike’nin (1920) “sosyal zekd” kavramini temel aldig1 diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda
sosyal zekd kavrami; insanlar1 anlama, yonetme ve iligkilerde bilgece davranmayla ilgili
yetenekler olarak ifade edilmektedir. Bazi bilimsel gelismeler duygusal zekanin gelismesine
temel hazirlamislardir. Ornegin 1943 yilinda, Wechsler’in genel zekanimn bir béliimii olarak
“entelektiiel olmayan zekdyr (nonintellective)” ele alan g¢alismasi, 1983 yilinda Gardner’in

“coklu zekd” kavraminin ve Sternberg’in “pratik zeka” ¢aligmalarinin da EQ’nun gelisimine

2y avuz Yildirim, “Isletmelerde Hedef Belirleme ve Etkili Hetisim NLP”, Yonetim Bilimleri Dergisi, Cilt: 8,
No:1, 2010, s. 101.

270Aslhplnar, age, s. 120.

2"igysie Linder-Pelz, Nlp Coaching: An Evidence-Based Approach For Coaches, Leaders And individuals,
India: Kogan Page, 2010, p. 15.
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katki séylenebilir272. Duygusal ve biligsel etkilesimler alaninda yapilan 20 yildan fazla siiren
caligmalar, Duygusal zekd kavrami gelistirmek icin gerekli alt yapiyr meydana

getirrnislerdir273.

Goleman duygusal zekayr “kendimizin ve baskasinin hislerini tanima, kendini motive
etme, icimizdeki ve iliskilerimizdeki duygulari iyi yonetme yetisi” olarak tanimlamaktadir ™.
Bununla beraber duygusal zeka, etkin potansiyel liderin tanimlanmasinda ve sonra liderlik
becerilerinin gelistirilmesinde gerekli olan bir kavramdir?”. Duygusal zekanin gelisiminin
saglanmasi, duygusal boyutta bireyin kendi yeterliliginin saglanmas1 egitim i¢in dnemlidir.
Duygusal zekanin olgunlastirilmamas: bireylerin  sosyal ve akademik basarilarini

etkileyebilmektedir?’®.

2.5.1letisim Becerilerinin Gelisimi

Etkili iletisim becerisi, biitliin insanlar arasi iliskide ve tiim meslekler arasi iletisimi
kolaylastirmada 6nemli bir etkendir. iletisim kisiler aras1 iliskide tasidig1 5Snemden dolay1, her
bireyin hayatinda farkli bir yere sahiptir. Bireylerin sahip olduklari mesleklerde basarili

2" Etkili bir iletisimin temelinde,

olabilmeleri de, sahip olduklar1 iletisim becerilerine baghdir
bireyin kendini tanimasi yer almaktadir. Bu asamadan sonra birey, iletisim halinde oldugu
kisinin diisiince yapisin1 ¢ozlimlemesidir. Ancak bu sekilde bireyler karsilikli iletisim
becerilerini etkin hale getirebilmektedirler. S6ziinii ettigimiz iletisim becerisi, yoneticiler icin
olmazsa olmaz yetkinlikler arasindadir. Iletisim becerisinde s6z konusu kogluk ise basari

oOl¢iitleri listesinde daima iist siralarda yer almaktadir®’®,

?2Meltem Onay, “Calisanin Sahip Oldugu Duygusal Zekésmim ve Duygusal Emeginin, Goérev Performansi ve
Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi”, Ege Akademik Bakas, Cilt: 11, No:4, 2011,ss. 589, 590.

2R7ahra Eftekhar Sadi ve Digerleri, « Evaluation Of The Effect Of Emotional Intelligence Training On Reducing
Aggression In Second Year High School Female Students”, Journal Of American Science, Cilt: 8, Say1: 2,
2012, p. 209.

?"Gaye Edizler, “Karizmatik Liderlikte Duygusal Zekd Boyutuyla Cinsiyet Faktoriine iliskin Literatiirsel Bir
Calisma”, Sel¢uk iletisim Dergisi, Cilt: 6, Say1: 2, 2010, s. 141.

’Cetin Kaya, “Kiiresel Rekabetin Tirmandigi Bir Siirecte Tiirk Liderlere Uygun Model Arayisi”,Akademik
Arastirmalar ve Calismalar Dergisi, Cilt: 2, Say1: 2, 2010, s. 81.

®Ebru ikiz ve Tarik Totan, “Universite Ogrencilerinde Oz-duyarlilik ve Duygusal Zekamn incelenmesi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 14, No: 1, 2012, s. 55.

""Hatice Kumcagiz ve Digerleri, “Hemsirelerin iletisim Becerileri: Samsun ili Ornegi”, Dicle Tip Dergisi, Cilt:
38, Sayi: 1, 2011, s. 50.

28y 11dirim, age, s. 104.
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Bununla birlikte iletisim becerileri en 1iyi sekilde kiiclik grup uygulamalariyla

2% Kocluk diinyasinda gerek dinleme becerisi, gerekse insanlarin dikkatini

Ogrenilmektedir
cekecek konusma becerisinin dnemi git gide artmaktadir. iletisim becerileri ile ilgili yapilan
arastirmalar iletisimin dnemini vurgulamis ve arastirmalardan birinde 300 sozciik diisiiniip
100 sdzciik konusuldugu ortaya cikmustir. Iletisim iizerine &zelliklede reklam ve pazarlama
alaninda oldukc¢a fazla arastirma yapilmaktadir. Yapilan reklamin animsanmasi ve dikkat

¢ekmesi icin bu becerilerin 6nemi bﬁyﬁktﬁrzgo.
3. KOCLUK KAVRAMININ BENZER KAVRAMLARLA KARSILASTIRILMASI
3.1.Koc¢luk Kavram ve Danismanhk

Kogluk ve danismanlik kavramlari birbirinden farkli iki kavramdir. Bununla beraber
bazi1 durumlarda birbirlerinin yerine kullanilabilmektedir. Ko¢luk kavraminda amag¢ gorevleri
daha iyi bir sekilde basarmasi icin bireyi gelistirmektir. Danismanlik kavrami ise ¢ogu zaman
kisisel problemlerle ilgilidir. Kog¢ bireylerle dogrudan ilgilenmez ancak problemleri
cozebilmeleri i¢in onlart gelistirmekle ilgilenir, danisman ise direkt bireyin kendisiyle
281

ilgilenir®". Danismanlik kavrami adindan da anlasilacagi gibi, “"danisilan kisi” durumundadir.

Yani bir isin nasil yapilacagini iyi bilen kisidir. Danigman yasadigi tecriibeler ve edindigi

bilgilerini danisanlariyla paylasan kisi durumundadir®?.

Ayrica kogluk ve danismanlik kavram ve yontem acisindan farklilik gostermektedir.
Danismanlik kavraminda danigsman danisanin sorunlarimi diizeltici etkiye sahiptir. Ciinki
danigman o konu iizerinde uzmandir ve danisana tavsiyelerde bulunmaktadir. Danisanda bu
onerileri uymaktadir. Ancak kog¢luk kavraminda ko¢ o konuda uzman olmak zorunda degildir.
Kog¢ sadece danisana ¢oziimleri bulmasi i¢in yon gosterir ve ona kaynak temin eder. Bu

durumda danisan ise ¢oziime giden yolu bizzat kendisi bulur?®,

¥y esim Senol ve Digerleri, “Hasta Hekim Iletisimi-iletisim Becerileri Egitimi ve Egiticilerin Rol Modelleri”,
Tip Diinyas1 Dergisi, Say1: 31, 2011, s. 39.

280Aslhplnar, age, s. 122.

%81R1za Feridun Elgiin, “Yoneticilerin Kogluk Uygulamalarimin Satis Personelinin s tatmini Uzerine Etkileri ve
Satis Personeline Yénelik Uygulama”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupmar Universitesi SBE,
Kiitahya, 2007, ss. 9, 10.

?82Caglar Cabuk, Kocluk ve 4.Boyut, Ankara: Elma Yaymevi, 2011, s. 17

83E 5mir, age, s. 16.
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Kogluk genellikle bir danisman gibi, yardim saglayan bir pozisyondadir. Ancak
birincil odak nokta danisanin performansini artirmakta sorumluluk sahibi halindedir. Kog
himayesindeki danisanindan fazla deneyim ve uzmanliga sahiptir. Ko¢ danisanina bilingli ve

akilli tavsiyelerde bulunmaktadir. Kocluk yoneticileri ve yoneticiler gelistirmek igin

miikemmel bir yol haline gelmistir®*.
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Sekil 17Kogluk-Danismanlik Iliskisi
Kaynak: Eray Egmir, “Okul Yoneticilerinin Kogluk Ozelliklerinin Okulun Ogrenen
Organizasyon Olmasindaki Etkililik Diizeyi” , (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),

Afyon Kocatepe Universitesi SBE, Afyonkarahisar, 2012, s. 17.

Sekil-15’den anlasilacagi gibi kocluk daha cok gelecekteki firsatlar odakliyken,

danigsman ge¢cmisteki problem odaklidir.

284 \Wayne, Mondy, R.Human Resource Management, Lake Charles: Pearson Published, 2010, p. 209.
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Danismanlari ¢alisanlara hangi konularda yol gésterirlerzgs,

+«+ Calisanlarin is basarisini izler,

+» Basarisizlik durumunda ¢alisanlarin basarisizlik nedenlerini arastirir,

¢ Basarisizliga neden olan faktorler konusunda c¢alisanlari uyarir,

¢ Calisanlarin basarisizligina yol agan faktdrlerin ortadan kaldirilmasina yardimei olur,
¢ Cesitli is gelisim konular1 hakkinda ¢alisanlarini aydinlatir,

« Calisanlar1 mesleki agidan yonlendirir,

¢ Calisanlarina yasam boyu 6grenim aligkanligi kazandirir,

¢ (Cozemedigi cesitli sorunlari izlemeyerek insan kaynaklari uzmanlari ile yonetir
3.2.Ko¢luk Kavram ve Terapi

Terapi tanim olarak ;’psikologlar, psikiyatrisiler ve diger terapistler tarafindan
vapilan zihin saghgi gelisimini saglayan psikolojik bir yardim seklidir”. Zihinsel ve ruhsal
performansi etkileyen derin konular veya sorunlar i¢in ihtiya¢ duyulan gegmise odaklanan bir

tedavi seklidir™®.

Kocluk kavrami simdiki aksiyonlara ve gelecekle ilgili beklentilere odaklanir.
Genellikle uygulama alan1 profesyonel is hayatidir. Terapi ise, ¢aligsma hayati olabilecegi gibi
0zel hayat ya da profesyonel hayat, gecmis ya da gelecek olarak ayirmadan kisinin ¢6zmek
istedigi sorunlara odaklanmaktadir. Terapi kavrami psikolojik veya fiziksel semptomlardan
kurtulmak isteyen bireyler ig¢indir. Terapide birey duygusal yonde iyilesme beklentisi
igerisindedir287.

Kocluk kavrami cogu zaman terapiye alternatif bir uygulama olarak goriilmesine
ragmen bu yaklasim son derece yanlistir. Kogluk bugiine ve gelecege odaklanan bir
yaklagimdir. Kog, danisanin kendi ¢ézlimiinii bulmasina 6nciiliik eder. Kogluk ve terapinin

arasindaki farki Tablo-11 de daha rahat gérebilmekteyiz?®.

285 Akin Marsap, Yaraticr Liderlik, Ankara: Gazi Kitapevi, 2009, s. 297.

286Damas, age, s. 22.

“Emre Aksoy, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel Giiglendirme ve Kogluk™, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Selguk Universitesi SBE, Konya, 2007, ss. 173, 174.

288K azazoglu, age, s. 8.
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TERAPI KOCLUK
e Nommallestirme / e Istenen geleceg:
gecmise dayali projelendirmek.
sagliksiz durumlan e Hedeflere ve doyuma
ryilestirmek. ulagmak.
AMAC e Duygusal askinliklar: e Degisik bakis agilarindan
kontrol altina almak. faydalanmak.
e Hayati zorlastiran e Potansiyeli maksimize
disiinceler: ve davranis etmek.
kaliplarini saglikl e Analitik yaklasim ve
olanlarla degistirmek. objektivite.
e Damisanin duygusal e Danisanin hayat kalitesinin
yiiklerden (acilardan) yiikselmesi, doyumunun
KOTARILAN kurtulmasi ve sifaya artmasi, hayata proaktif
kavusmasi katilimi. kendi
sorumlulugunu almasi
e Bireyin gecnus e Bireyin degerleri. vizyonu.
deneyimlennin amaglan ve hedeflen1
duygusal arastirilir.
yapilanmasinin_ 1ge e Mevcut potansiyel1 ve atil
yaramayan diisiince ve kapasitesi saptanir.
" davramg kaliplarinin e Gerekiyorsa miicadeleye
SUREC ortaya ¢ikanlmasi davet ederek. yasam
etkinligidir. kalitesini arttirmasinin
e Ozsaygive olabilirlig1 aranir.
fonkstyonel e Eylem listes: olusturulup
davranislara odaklamr. harekete gegmes: desteklenir.

Tablo 9 Terapi ve Kogluk Kavramlarinin Karsilastirilmasi

Kaynak: Olcay Kazazoglu, “Kocluk Siirecine Iletisimin Etkisi Uzerine Bir Calisma”,

(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2009, s. 9.
3.3.Kocluk Kavram ve Rehber (Kilavuz)

Kocluk kavrami, genel olarak {ist yonetimin kullandigi bir modeldir. Buna ragmen
rehber ise, giiniimiiz anlamiyla ast iist iligkisi diginda gergeklesen bir yontemdir. Kilavuz
sOzciigiiniin kokeni Yunan mitolojisinden gelmektedir. David Clutterbuck’in “Herkesin bir
Kilavuza ihtiyact Var” kitabinin 6nsoziinde birgok kilavuz tanimina yer vermektedir. Bu

tanimlardan bir kagini su sekilde inceleyebiliriz. “Kilavuz, bir rol model, bir rehber, bir kog

92



ve bir sirdas” ya da “6grenme ve deneyimlerini olasi kilindigi, potansiyel becerilerin
gelistirdigimiz  yetkinliklerle, sonucglarin programda kat ettigimiz konulardan ¢ok

gelistirdigimiz yetkinliklerimizle 6l¢iildiigii korunakl bir iliski” seklindedir™.

Glinlimiiz is hayatinda rehberlik iligkileri isletmelerde informal olarak gelismekle
beraber baz1 isletmelerde formal olarak da gelismesine imkan saglamaktadir. informal ya da
formal rehberlik iizerine Chat’in arastirmalar1 bulunmaktadir. Chat’in aragtirmalarina gore
informal rehberlik iliskisinde bulunan calisanlarin, formal rehberlik iliskisinde bulunan
calisanlara nazaran, rehberlerin kariyerlerine iliskin daha fazla destek saglanmasina ve daha
yiiksek tcretler elde edilmesine yardimci oldugunu ortaya koymustur. Odiorne, “egitilen
bireylere ornek olunacak davramslar: ogretmek” i¢in rehberlik modelinin uygulanmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Rehberlik bazi bireylerde derin etki ve degisime yol acarken bazi
bireylerde biiyiik bir fark ortaya koyamamaktadir. Rehberlik ya da kilavuzluk iliskisi tizerinde
birgok unsur etkilidir. Bunlardan bazilari, iliskide rehberin kiiltiirii ve/veya cinsiyetinin yani
sira bireylerin beklentileri de 6nemli rol oynamaktadir®. Rehberlik tiirlerinden en bilinenleri
arasinda kariyer rehberligi gelmektedir. Kariyer rehberligi, “mesleki gelisimleri icin bireylere
hangi kitaplar1 okumalari, hangi kurslari almalari, belli yetenekleri gelistirmek igin hangi
danmismanlarin talimatlarima uymalar gerektigi, kariyer olanaklari, firma iginde ve disindaki

egitim olanaklari hakkinda bilgi verilerek yon gostermesi” seklinde ifade edilebilmektedir®”.

3.4.Ko¢luk Kavram ve Antrenorliik

Kogluk kavrami spor alaninda ¢ok sik kullanilmaktadir. Kogluk kavrami sporla
ozlesmis durumdadir. Ozellikle atletlerin genellikle kendi zamaninda en yiiksek seviyede
olmasa bile basarili olmus, kidemli bir oyuncu olan bir kogu bulunmaktadir. Buradan yola
¢ikildiginda, spor takimlarmin taninmis ya da taninmamis olsun, takimlar1 amaglarina tasiyan

koglari bulunmaktadir®®?

. Koglugun sporla birlikte anilmasiyla farkli bir kavram giindeme
gelmektedir. Bu kavram ise antrendrliiktiir. Genellikle antrendr spor dallarindan birisinde

edindigi tekniksel bilgiyi sporculara aktarir. Antrenér sporcularin belirli becerilerini

9Cigdem Tiirkoglu (Cev.), Orgiit Yonetimi Egitim Kilavuzu, istanbul: istanbul Bilgi Universitesi Yaymlart,

2006, s. 16.

»0Nilgiin Anafarta, “Bireysel Kariyer Damismani Olarak Rehber (Mentor)”,C.U.iktisadi ve idari Bilimler
Dergisi, Cilt: 3, No: 2, 2002, s. 117.

21Bayram, age, s. 226.

%2 Aksoy, age, ss. 199, 200.
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gelistirmeyi amaglamaktadir. Sporsal becerinin edinilmesinde, 6grenme yontemi sebepten
once gelmektedir. Bununla beraber sporcu o beceriye hakim olana kadar devam etmektedir.
Kocluk sistemi ise danisan odaklidir. Kogluk sisteminde, danisana en uygun yontem

bulunmaya gelistirilmeye calisilir®®,

3.5.Ko¢luk Kavram ve Mentorluk

Mentor kavrami, American Heritage Liigat’inde yer aldig1 sekliyle, “akilli, deneyimli
ve giivenilir bir danisman veya ogretmendir” seklinde agiklanmaktadir. S6z konusu kisiler,
yonetsel potansiyele sahip bir kisi veya deneyimli bir yonetici olabilir. Mentor, deneyimsiz is
gorene kariyer gelisiminde 6zel olarak yardimci olur, ona dogrudan yeni bir is yapmasi i¢in

zorunlu bilgi ve becerileri nasil kazanacagi konusunda rehberlik eder®

. Kocluk kavramiyla
en cok karigtirilan kavramlarin basinda mentorluk gelmektedir. Kogluk ve mentorluk farkli
noktalara odaklanirken, mentorluk kogluga nazaran daha genis yelpazeye sahiptir. Mentorluk
kavramiyla beraber mentee kavrami incelenmektedir. Mentee, mentordan danisma hizmeti
alan bireyi ifade etmek icin kullanilan kavramdir. Kogluk yap1 olarak mevcut is
performansinin artirilmasi iizerine yogunlasmaktadir. Mentorluk, motive etmek ve ilham
vermek, model olarak hizmet yonetmek ve becerilerini sorgulayan, dinlemeyi temel alan
davranis konumundadir. Bununla birlikte mentor menteeye bilgi aktarmak i¢in uzmanliklarini
kullanirlar. Kocluk genellikle mevcut is performansinin artirilmasi iizerine odaklanirken,
rehberlik kariyer yolu iizerinde durulmaktadir. Bir mentee dogru yola sevk etmek gibi
mentorun amaci yoktur. Mentorluk motive etmek ve ilham, model olarak hizmet yonetmek ve
becerilerini sorgulayan, dinleme temeline dayanmaktadir. Mentor menteeye bilgi aktarmak

295

i¢in uzmanliklarim kullanirlar™. Giiniimiizde birgok isletme ko¢luk ve mentorluk caligmalari

icin ciddi biitceler ayirmaktadir. Isletmelerden bazilar1 kogluk ve mentorluk hizmetlerini

kurum i¢inden ya da kurum disindan tedarik edebilmektedir®®

. Kogluk veya mentorluk tarzi
genellikle yeni beceriler ve ekibinin mevcut beceri diizeyini 6grenmek ic¢in takimin istekli

bagl olarak degismektedir. Bir ko¢ danisanlarinin giivenini saglamak zorundadir. Yoksa bir

2B Akeil, age, s. 17.

2% event Kilig ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaynlari, 2009,
s.132.

298 E:Terblanché , « Mentorship A Key Success Factor In Sustainable Land Reform Projects In South Africa”,
S.Afr. Tydskr. Landbouvoorl, Cilt:39, 2011, p. 57.

%Tjim Claydon ve Julie Beardwell, Human Resource Management, Lake Charles: Pearson Published. 2010,
p.352.
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daha ki sefere goriisme gerceklesmeyebilir. Yani danisanlara goriismenin gizlilik esasi
konusunda ikna edilmelidir. Tablo-10’da kogluk ve mentorlugun benzer yonleri

Vurgulanmaktadlr297 .

Mentorliiglin islevi hakkinda Kathy E. Kram’ n belirlemis oldugu; destekleyicilik,
kocluk, koruma, sergileme ve zorlama unsuru yer alir. Bu islevlerin hemen hepsi tamamen
pratiklik i¢inde yiiriitiilecek nitelikte faaliyetlerdir. Amag, destek alan kisinin yeteneklerini
cogaltarak, sirkette ayagimi saglam basmasini saglamaya yoneliktir. Tiim bunlar bize
gostermektedir ki, mentorlugun kapsami kogluga oranla ¢ok daha genistir. Bu anlamda
aslinda kogluk mentorlugun alt basamagidir denilebilir®®®. Ayrica koglugun odak noktasi kisa

vadeliyken, mentorlugun odak noktast uzun dénemdir®®.

Kogluk ve mentorluk arasindaki farki Sekil-18’de daha genis kapsamli olarak

gorebilmekteyiz.

#'saikat Dutt, Pnm Agile Certified Practitioner—Excel With Ease, India: Pearson Education, 2012, p. 9.
2%Richard Luecke, Is Diinyasinda Koglar ve Mentorlar, Umit Sensoy (Cev.), Istanbul: Tiirkiye is Bankas
Kiiltiir Yayinlari, 2008, s. 94.

90zlem Ozbay, “Kogluk Yaklasiminin Yénetici Uzerine Etkileri ve Bir Arastirma", (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Pamukkale Universitesi SBE, Denizli, 2008, s. 17.
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MENTOR KOC
» Mentor, sorun uzmanidir. » Kog, siire¢c uzmanidir.
» Mentor 6gretim modelini » Kog, soru sorma modelini uygular. Ogrencinin
uygular, kisisel goriisiinii paylasir. ne ogrenebilecegine odaklanir.
» Mentor konusur, dgrenci dinler | » Kog konusur, dinler ve soru sorar.
» Gelisim odaklidir. » Hedef ve basarinin 6nemine odaklanir.
» Tecriibelerini aktarirken bilgi » Ogretirken yeni bilgi. deneyim ve becerilerden
ve becerilerinden yararlanir. yaralanir.
» Degisim, hedef ve sorumluluk » Her zaman degisim, hedef ve sorumluluk
verme lizerine odaklanabilir. verme iizerine odaklanir.
» Egitim oncesi bir y1llik tanima ~ Egitim 6ncesi tanima siiresi yoktur.
siiresi vardir. » Haftalik toplantilar yapilir.
» Aylik toplantilar yapilir. » Koclar orgiit disindan da gelebilir.
» Mentorlar orgiit icinden gelirler | » Orneklem: Kog¢ 6&rencisinin balik tutmanin
» Orneklem: Mentor dgrencisine kendisi icin 6nemli olup olmadigina karar
balik tutmay1 ve o isin vermesinde yardim eder ve eger balik tutmak
inceliklerini Ggretir. onemliyse sonu¢ almak icin en iyi teknikleri
bulmasinin yolunu &gretir.

Tablo 10 Mentorluk ve Kogluk Arasindaki Farklar

Kaynak: Ramazan Yirci, “Mentorluk Egitiminde Kullanilmasi ve Okul Yoneticisi
Yetistirmede Yeni Bir Model Onerisi”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Firat

Universitesi SBE, Elazig, 2009, s. 16.

Kocluk ve mentorluk arasinda farklilik olmakla beraber benzer yonlerde
bulunmaktadir. Dorval, Isaksen ve Noller’a gére (2001) mentorluk ve kogluk kavramlari

arasinda bes temel benzerlik bulunmaktadir. Bu benzerlikler asagidaki gibi siralanabilir®®:

1. Damisanlarin davramig, tutum ve becerilerini gelistirmek icin farkli noktalarda
O0grenmelerine ortam olusturmak.

2. Danisanlar i¢in bagvuru kaynagi olmak ve ileri diizeyde bilgi ve deneyimleri aktararak
gelisim rehberligi yapmak.

3. Danisanlara mevcut becerilerini gelistirme sansi verme

4. Ozgiir diisiince ortam1 olustura bilmek i¢gin diisiinceleri harekete gegiren soru sorma
stratejileri gelistirmek.

5. Danisanlara geri bildirim vermek ve onlar1 yonlendirmektir.

30Necibe Yasar Palankok, “Kariyer Yonetimi Araglari Olarak Mentorluk ve Kogluk”, (Yaymlanmams Dénem
Projesi), Ankara Universitesi SBE, Ankara, 2004, s. 60.
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Mentorluk Koc¢luk

Anlatmak
(Tavsiye)

Dinlemek

Farkindalik
Yaratmak

Deneyim Aktarmak Soru Sormak

Yénlendirmek Geligtirmek

(Cozim Belirtmek)

Cozim
Buldurmak

Sekil 18 Ko¢luk ve Mentorlugun Farki

Kaynak: Soénmez Celik, “Kiitiiphaneci Egitiminde Mentorluk Uygulamasi: Dogus
Universitesi Kiitiiphanesi Ornegi”, Bilgi Diinyasi, Cilt:12, No:2, 2011, s. 304

Sekil-18’de yer alan farklarda tizerinde durulmasi gerekli 6nemli bir husus mentorlarin
orgiit iginden gelmeleridir. Orgiit kiiltiiriinii hakim olan bir mentorun mentee yetistirmesi
mentor Orgiit killtliriinii, degerlerini ve orgiite has Ozellikleri daha iyi bildiginden bunlari
danisan1 oldugu menteeye aktarmasi daha kolay olacaktir. Ancak koglukta kogun orgiit
icerisinden gelmesi gibi bir yilikiimliiliik bulunmamaktadir. Ko¢ ve mentor bilgilerini
aktarirken geemis tecriibelerinden faydalanirlar. Kogluk siirecinde kisa siirede sonu¢ alma
egilimi bulunmaktadir. Bu yiizden ko¢ ve danisan sik sik bir araya gelerek gelismeleri

301

degerlendirmektedir™". Kog¢luk ve mentorluk kavraminin arasindaki islevsel benzerlikler

Tablo-11’de detayli sekilde verilmistir.

% Yirel, age, s. 16.
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KOCLUK VE MENTORLUGUN iSLEVLERI FAALIYETLER

e Kocluk ve mentorluk planlari ile biiyiik isleri
kiictik pargalara boliimlemek

Beceri Yapisi: Yeni beceriler icin firsat yaratirlar e Kocluk ve mentorlarin  ¢alisanlarinin
performansini artirmak i¢in bir egitim plam
uygulamak

e Kogluk ve mentorlarin ilerleme raporlarini ve

Ilerleme Projeleri: ilerleme planlarini ve projelerini stireglerini kayit altina almak

takip etmek e  Projenin basarili bir sekilde tamamlanmasina

engel sorunlar lizerinde odaklanmak

e Danisanlarin  hedefledikleri  basarilarini

Kariyer Gelistirme: Ekip Uyelerine acik bir kariyer tanimalart ve bagarilarina yardimer olmak

yolu belirlemek e Danisanlarin . pota.r.lsyellerl.nl ortaya
cikarmak, kariyer biiyiimelerine yardimei
olmak

e Damiganin sorununu belirlemek ve bunu
kesfetmesini saglamak

e Danisanlarin sorunlariyla basa c¢ikmalarina
tesvik etmek

Sorunlar1 Cézmek: Koclar ve mentorlar dogrudan
¢0ziim sunmazlar. Sorunlarin ve olast ¢dziim yollar1
i¢in kilavuzluk yapmak

e (Cozlimsiiz sorunlarin igin yaratict se¢enekler

Beyin Firtinasi: Takimlarin ve bireylerin yaratici fikir sunmasina olanak saglamak
ve girisimlerine destek olmak e Kendi yaratici fikirlerini ortaya ¢ikarmalarina
destek vermek

Catismalar1 Yonetmek: Ekip Uyeleri arasindaki e Danisanlar ya da takim tiyeleri arasindaki
anlagmazliklar1 gidermek. anlagmazlik ortamini ortadan kaldirmak

e Danisanlarin ihtiyag ve gereksinimlerini
Yeniden Motivasyon Saglamak: Danisanlarin cosku dikkate alarak onlar1 motive etmek
ve motivasyonunu yenilemek e Calisanlarin endise ve kaygilarimi ortadan

kaldiracak motivasyonu saglamak

Tablo 11Kogluk ve Mentorlugun Islevsel Benzerlikleri

Kaynak: Saikat Dutt, Pm Agile Certified Practitioner-Excel With Ease, India: Pearson
Education, 2012, p. 9.

3.6.Kocluk, Damsmanlhik ve Mentor Iliskisi

Mentorluk, kogluk ve danismanlik kavramlar1 arasindaki var olan iliskinin incelenmesi
ast ust iligkisinin algilanmasi agisindan 6nemlidir. Zaman yoniinden incelendiginde kocluk,
danigmanlik ve mentor arasinda kiigiik farkliliklar yer almaktadir. Buradan hareketle her
yonetici, astlarmin gelisimi i¢in bu {i¢ unsurdan biri ya da bir kagimi kullanmasi

302

gerekmektedir™. Yani yonetici ya da lider, her zaman astlarina ya da grup iyelerine yeni

beceriler saglayarak, yanlis tutumlar sergilediginde onlar1 bunlarla yiizlestirerek ve orgiit

302Yasar Palankok, age, s. 58.
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303 Mentorluk kavrami

degerlerini hatirlatarak farkindalik meydana getiren kisiler olmalidirlar
aslinda; kogluk ve danismanlik kavramlarini kapsayici niteliktedir. Kog 6zelligine sahip olan
mentorlar, danigsan bireylerin bilgi, becerileri ve yeteneklerini gelistirir. Danisman 6zelligine
sahip olan mentorlar, danisan bireyleri destekler ve Ozgiivenlerini arttirir. Destekleyici
ozelligine sahip olan mentorlar, danisan bireylerin adina aktif bir sekilde aracilik yapar, gesitli
tesviklerden yararlanmalari i¢in inisiyatif kullanirlar®®. Tablo-12’de kogluk, mentorluk ve

danmigsmanlik kavramlarina iligkin net ayrimlar ortaya konulmaya calisilmistir.

SUREC ZAMAN ICERIK ODAK NOEKTASI FAAILIVETLER
KOCLUK sa Ve orta Isle ilgili Mewveut 15 / Is tasarimm ve
radell Sgrenme Planlanan 15 1¢in ogrenme
5 Eretuneyl ekniklerinden
[kolaylastirma ve / rararlanarak
veya gelistirme ireysel ve ekip
erformansim
rvilestirme

DANISMANLIK || Kisa vadeli MMotivasyon/ || Gelisimsel yasanmun Adctif
Tutumla ilgiliffher alaminda care
roblemleri uluculuk

coziimleme

edefler, degerler
‘e degiskenleri
gozden gecirme

MENTORLURK Gelisimsel meveut v

Kanyer gelecekteki yvasam I:::ETE firsatlan

Adlenin roli  |[|[donemlerini kapsama
alma zun vadeli kariyer

Gelecekle gelistirme
ilgili mewveu rogramlarima

erformans atilima tesvik etme
diizey i
1yilestirme ariver kararlarm

destekleme

Tablo 12 Kogluk, Danismanlik ve Mentorluk Yaklasimlarinin Farkli Boyutlari

Kaynak: Filiz Demirkan Aydogdu, “Koc¢luk”, (Yaymlanmamis Donem Projesi), Ankara
Universitesi SBE, Ankara, 2004, s. 22.

%B3Canan Kirdar, “Bir Universite Hastanesinde Calisan Sorumlu Hemsirelerin Kogluk Becerilerinin
Algilanmas1”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisi,
Istanbul, 2007, s. 16.

%K azazoglua, age, s. 11.
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4 MENTORLUK KAVRAMI
4.1.Mentorluk Kavraminin Tanimi

Mentorluk son zamanlarda moda olan bir kelimedir. Cogu zaman mentorlugu sihirli
bir kelime oldugu disiiniilmektedir. Bu kelimenin faaliyete gecirilmesi, isletme igerisinde
sihirli degnek gibi isleri ve yonetimi degistirilecegi diisiiniilmektedir. Is diinyasindaki
gelismeler mentorluk ve kocgluk egilimlerini kurum i¢inden ve disindan temin edilmesine
neden olmustur. Mentorluk kavrami, uygulanan meslek ve is yeri uygulamalar1 bagli olarak
farklilik meydana getirebilir. Mentorluk uygulamasi tecriibeli olgun yastaki mentorla, geng

yeterince tecriibeli olmayan menteeyi bir araya getirmektedir**>.

Elektronik veri tabanlarinda mentorluk konusu arastirildigt zaman ¢ok sayida
makaleye ve dokiimana rastlanmaktadir. Ornegin en kapsamli veri tabanlarindan olan
EBSCOHost veri tabaninda “mentoring” kelimesi 2000-2011 yillari arasinda aratildigi zaman
yaklagik 19.200 yayin bulunmaktadir. Bununla birlikte “Mentor” kelimesinin kdkeni Yunan
mitolojisine dayandigr diigiiniilmektedir. Yunan mitolojisine gore Odysseus, oglu
Telemachus’un egitilmesi i¢in arkadasi Mentora birakmistir. Buradan yola ¢ikilarak
giiniimiizde “Mentor” i¢in, giivenilen ve deneyimli rehber, kilavuz, danigman, akil hocas1 ve
yol gosterici gibi anlamlar tagimaktadir. Tiirkgede ise “Mentor” ve “mentorluk” kavraminin
karsiligr “hami” ve “hamilik” seklinde karsilik bulmaktadir. Baz1 goriislere gore de “hami” ve

“hamilik” kavramlar1 “Mentor” ve “mentorluk” kavramini tam olarak karsllamamaktad1r306.

Mentorluk kavrami i¢in bir tanim yapilmasi gerekirse, mentorluk en genel anlamiyla,
“tecriibeli bir kisi olarak, meslege yeni baslamis acemi sayilan bir kisive hayatinda bir
sonraki adimi atmasimi saglayan kisi”dir. Mentorluk kavrami Oxford Ingilizce sozliigiinde de

307 Mentorlar literatiirde

“tecriibeli ve giivenilir damgman” seklinde acgiklanmaktadir
karsimiza su tanimla da ¢ikabilmektedir;”yardim alanin meslek yasamina profesyonel bir

destek ve degisime kendini adamis ondelikli bilgi ve deneyim sahibi orgiitiin etkili, kidemli bir

%%Townsend A. Robert ve Digerleri, “ Undergraduate Student Peer Mentoring in A Multifaculty, Multi-Campus
University Context”, Journal Of Peer Learning, Cilt:4, Say1:6, 2011, p. 55.

%%Ssnmez Celik, “Kiitiiphaneci Egitiminde Mentorluk Uygulamasi: Dogus Universitesi Kiitiiphanesi Ornegi”,
Bilgi Diinyasi, Cilt:12, No: 2, 2011, ss. 299, 300.

%7 Aysen Bakioglu, Egitimde Mentorluk, Ankara: Nobel Yaymecilik, 2011, s. 5.
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iiyesi "%, Mentorluk kavramiyla beraber anilan bir kavramda “Mentee” kavramudir. Yurt

disinda yazilan akademik yazilarda mentordan danisma hizmeti alan kisiye “Mentee” ya da
“protegé¢” denilmektedir. Yalnmiz Tiirkgede bu kavrama tam karsilik kelimeye

rastlanmamaktadir®®.

Mentorluk kavrami ile ilgili literatlir taramasi esnasinda karsilasilan belli baslt

tanimlar asagidaki gibidir.

Mentorluk; "bireyin kisisel ve isle ilgi bilgi aldigi ve rehberlik eden bir birey(mentor),
profesyonel kariyer gelisimi tizerinde etkiler olusturan, her iki tarafa da fayda saglayan bir

. . 1
stirectir 310,

Mentorluk ile ilgili bir diger tanimda su sekildedir. Mentorluk; ”bireylerin

kariyerlerinin ilk agamasinda orta diizey yoneticilerin kendilerine yardim etmesidir 3L

Haggard mentorlugu su sekilde tanimlamaktadir. Mentorluk; “’deneyimli mentorla

deneyimsiz mente arasindaki birebir karsilikl iliski” dir’?,

Mentorluk kavrami , “orgiit i¢indeki deneyimli ¢alisanlarin, yani tecriibeli mentorlarin
veni gelenlere nasihat ederek ve damigmanlik yaparak bu kisilerin kisisel ve orgiitsel

3132 Mentorluk ayrica ; “iki veya daha

gelisimlerini tamamlamalarina yardimct olunmasidir
fazla kisinin kariyer ve psikososyal dogrulama i¢in karsilikli rehberlik iletisimi i¢inde oldugu
destekleyici bir akran ya da akran olmayan iliski icine girdigi rehberlik yontemi“seklinde

ifade edilebilir®.

%%Giilsah Cantimer, “IIkdgretim Yoneticileri ve Ilkdgretim Miifettislerinin Mentoluk Rollerine liskin
Goriisleri(Sakarya ili Ornegi)”, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya Universitesi SBE, Sakarya,
2008, s. 18.

®Nihal Yurtseven, “Mentorluk Hizmetinin Yabanci Diller Yiiksekokulu'nda Okuyan Ogrencilerin Akademik
Basarilarinin Oz Yeterlilik Algilar1 ve Kaynaklar1 Yonetme Stratejileri Uzerine Etkisi”, (Yaymlanmams
Yiiksek Lisans Tezi), Y1ldiz Teknik Universitesi SBE, Istanbul, 2010, s. 22.

3%Glenna G.Bower, “The Examination Of The Mentoring Relationship Between The Head Coach And Assistant
Coaches Of Women’s Basketball Teams”, Advancing Women in Leadership, Cilt: 31, 2011, p.2.

$Ebru Seving, “Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarimna iliskin Ozel Hastanede Calisan Hemsirelerin
Goériisleri”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Halic Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul,
20009, s. 29.

2Jan M.Nick ve Digerleri, “Best Practices In Academicmentoring: A model For Excellence”, Nursing
Research And Practice, Haziran, 2012, p. 1.

3"13 Enver Ozkalp ve digerleri, “(")“rgiitsel Toplumsallagma Siirecinde Mentorluk ve Mentorun Yeri ve Onemi: Anadolu
Universitesi Aragtirma Gorevlileri Uzerine Bir Inceleme”, Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt. 2, 2006, s. 57.

$9Townsend A. ve Digerleri, “Undergraduate Student Peer Mentoring in A Multifaculty, Multi-Campus University Context”,
Journal Of Peer Learning, Cilt: 4, Say1:1, 2011, p. 37.
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Mentorluk kavramini daha basite indirgeyerek tanimlamaya calisgan Oberholzer
mentorlugu su sekilde tanimlamaktadir;” Mentorluk, sadece yardimci bilgili ve tecriibeli
birinin, bilgisinden bilgisiz ve tecriibesi kendisine gére az olan kisiyi yetistirmesidir**.

Mentor, is tecriibesi olmayan menteeye kariyer gelistirme asamasinda ozel bir
yardimda bulunmaktadir. Isini daha iyi yapabilmesi icin sahip olmasi gereken bilgi ve
becerileri edinmesinde ona yol gésterir®™. Bununla birlikte Werner egitim ve gelistirme araci

olarak kullanilan mentorlugun, orgilitsel vatandasligin olusmasinda onemli bir oynamaktadir
317

4.2.Mentorluk Kavraminin Tarihcesi

Mentorluk kavrami yaklasik olarak 3500 yillik bir tarihe sahiptir. Mentorlugun
kokeninin Yunan mitolojisine dayandigi diisliniilmektedir. Yunanli ozan Homeros’un anlattigi
Odyssey Destani’na gore Mentor;” Ithaca Krali Odysseus’un Truva savaslarina giderken,
evini ve varisi Telemachus’'u emanet ettigi sadik ve giivenilir bir aile dostudur. Ithaca Krall
Odysseus, Truva savasinda iken oglunun egitimi ile Mentor ilgilenecektir. Mentora verilen
gorev Telemachus’u egitip bilgilendirmek ve Ithaca Krali olarak yetistirmektir. Yillar sonra
mentor, koruyuculuk gérevinin otesine gecerek, Telemachus’un ozel 6gretmeni ve giivenilir
bir akil hocas1 konumuna gelmistir’. Mentor kavrami zamanla orgiitsel yapt kapsaminda

kendisine yer bulmayi basarmistir.

Mentorlugun Tiirk tarihinde karsilig1 olarak Ahilik sistemini gorebilmekteyiz. Oziinde
esnaf yetirmek olan ahilik, bir mentor-mentee iliskisi icerisindedir. Ahilik sistemine XIII.
yiizyilda rastlanmaktadir. Hamilik sisteminde tecriibe sahibi hami (ahilikteki usta), isletmeye
yeni gelen tecriibesiz kisi himaye edilen (ahilikteki ¢irak) konumundadir. Mentorlugun bir
benzerini Osmanli devletinde Lalalik sisteminde gormekteyiz. Lalalar ylizyillar boyunca

sehzadelerin egitmeni ve danigmani olarak gorev yapmlslard1r319.

$15Raymond J. Stone, Human Resource Management, Australia: Sixt Edition Published, 2008, p. 402.
°Dursun Bingél, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Arikan Yaymevi, 2006, s. 306

31Serdar Bozkurt, “Insan Kaynaklari Uygulamalari, Orgiitsel Vatandaslik Davramislar1 ve Finansal Performans
Arasindaki Hiskinin Incelenmesi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma”, Yonetim Dergisi, Say1: 22, 2011, s.43.
8 agar Palankok, age, s. 14.

$1%Cantimer, age, s. 18.
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Mentorluk kavraminin tarihi ¢ok eski olmasina ragmen literatiirsel alana 20. yiizyilda
Amerika’da rastlanmaktadir. Sanayi ekonomisinin bir etkisi olarak mentorluk sisteminin is
hayatinda yayginlasmasi hiz kazanmistir. Amerika’da 1904 yilinda “Big Brothers and Big
Sisters” organizasyonlar1 goniillik esasina dayanan mentorluk iliskisinin kurulmasina oncii
olmustur. Bununla beraber o yillarda Amerika ¢apinda yaklagik 500 programla, yetiskin ve

cocuklar arasinda birebir mentorluk iligkisi kurulmaya <;ah§11mlst1r32O
4.3.Mentor ve Mentee iliskisi

Mentor ve mentee arasindaki iliski karsilikli dayanisma ve etkilesime dayanmaktadir.
Bu sekliyle mentorluk her iki tarafa da fayda saglayan bir sistemdir. Mentee mentordan aldigi
bilgi ve beceriler sayesinde, kurum kiiltliriine daha hizli1 adapte olabilmekte ve ne yapmasi
konusunda hizli karar alabilmektedir. Bununla beraber, menteeye destek veren mentor,
sagladiklar1 karsilikl iletisim ve bilgi akisi esnasinda bilgilerini tazeleme sanst bulmaktadir.
Geng bireylerle tasip ve onlarda farkli diisiinceler uyandirma anlayist mentor i¢in bir davranig

seklini almaktadir®?.

Mentor ve mentee arasinda olusan iliski uzun siirelidir. Bu nedenle mentorluk
sonlandirilirken karsilikli taahhiit ile sonlandirilir. Mentorluk kariyer gelistirme amaci tagiyan
gontlliiliik esasiyla isletilen bir mentor ve mentee iliskisidir. Mentorluk sistemi her iki tarafi
da destekleyici ve besleyici unsurlar barindirirlar. Mentor ve mentee karsilikli olarak kendi
mesleki rollerini artirmaktadir®®®. Mentorluk iligkisinin gelisimi ve ilerlemesi karmasik bir
yapi niteligindedir. Buna ragmen tiim iliski giris, gelisme ve sonug¢ kurgusuna dayanmaktadir.
Bu nedenden dolayr mentorluk iliskisini kronolojik basamaklara ayirarak incelemek hem
mentor-mentee iligkisini kolaylastiracak hemde bireysel farkliliklarin anlasilmasina kolaylik
saglayacakt1r323. Mentorluk iligkisi tam giinliik olabilecegi gibi gii¢ igerisindeki parca zamanl
sekilde de gergeklesebilmektedir324. Tablo-13’te mentor-mentee iliskisi temel olarak bes

basamakta incelenmistir.

20y urtsever, age, ss. 25, 26.

321C1nar, age, s.18.

%2Nies Mary A. ve Troutman-Jordan Meredith, “ Mentoring Nurse Scientists To Meet Nursing
Facultyworkforce Needs”, The Scientificworld Journal, Cilt: 10, Say:: 11, 2012, p. 1.

%Y urtsever, age, s. 32.

324 Alan Weiss, Getting Started in Consulting, Third Edition, New York: John Wiley & Sons, 2009, p. 218.
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Basamak Kavramsal Ozellikler Faktorler Etkinlikler
Mentor Mentoru ise
T motivasyonu, alma,
Tasarim liskiye hazirlanma R o Yol cnd o
> beklentileri ve inceleme,
hedefleri egitim verme
Mentor ve
Mentorun sabr, :
/ mentenin
i o mentor ve mentenin Bgr
Baslangic Tliskinin baslamasi ve e eslestirilip,
SN 2 : ilgi alanlarinin E R
tanisma < 2 birbiriyle
benzemesi
tamistirilmas:
: s . " Denetleme,
Buyume Duizenli bulusmalar ve Etkinliklerin siklig '
) EO 5 o 2 5 destekleme ve
ve etkilesim kanallan ve niteligi, mentorun
T devam eden
Stirdiirme kurma stili o3
egitimler
e : Denetleme,
Azalma Iliskinin zorlayici Mentor ve mentenin ;
s : : destekleme ve
ve yanlarinin konusulmasi kisilik ozellikleri, bitisi
Bitme ya da iliskiyi bitirme mentorun stili ; :
2 kolaylastirma
Yeniden Gelecekte irtibat Mevcut degil Bitisi
Tanimlama kurmak icin anlasma ya kolaylastirma,
da iliskiyi yeniden yeniden
canlandirma eslestirme

Tablo 13 Mentor-Mentee iliskisinin Gelisim Basamaklari

Kaynak: Nihal Yurtseven, “Mentorluk Hizmetinin Yabanci Diller Yiiksekokulu'nda Okuyan

Ogrencilerin Akademik Bagarilarmin Oz Yeterlilik Algilari ve Kaynaklar1 Yonetme

Stratejileri Uzerine Etkisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik
Universitesi SBE, Istanbul, 2010, s. 33

Tablo-13’de goriildiigii gibi, mentorluk iligkileri bes asamayi kapsamaktadir. Bu

asamalar; tasarim, baslangi¢, biiyiime ve siirdiirme, azalma ve bitme, yeniden tanimlamadir.

Tasarim asamasi, mentorluk iliskisinin meydana gelmeden once gergeklesir. Tasarim asamasi

mentorluk iligkisine yonelik bilgi toplama, gelecekte yapilacak etkinlikleri planlama ve bu

iliskiden beklentileri belirleme gibi siireci kapsamaktadir. Her tiirlii insan iligkisinde oldugu

gibi mentor-mentee iliskisinde de hazirliklarin yapilmasi, motivasyon, tutum, deger yargilari,

325

hedefler ve ihtiyaglar 6nem tagimaktadir™".

325 Yurtsever, age, s. 33.
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5.MENTORLUK SURECI

Mentorluk kavrami genel olarak ii¢ tarafinda yarar sagladigi bir siirectir. Birinci taraf
mentor, ikinci taraf mentorluk hizmeti alan mentee ve (mentorluk islemi sonunda mentee’nin

kattig1 basar1 anlaminda) organizasyondur®?,

Mentor : i Mentee

Organizasyon

Sekil 19 Mentoring Siireci

Kaynak: Zehra Cinar, “Coaching ve Mentoring”, Paradoks, Cilt: 1, Yil: 3, s.19

Mentorlugun 6 kisimda inceleyebiliri2327;

Mentor-Mentee Eslestirilmesi
Mentor Se¢imi

Mentor Destegi

Mentor Egitimi

Mentorluk Yetkinligi

© a k~ w N oE

Mentor Degerleme

Basarili bir mentorluk iligkisi dort asamada gergeklesir; Bu asamalar1 su sekilde

aciklayabiliriz.

326C1nar, age, s. 19.

%27Ellen L. Bumham ve Flemming, Michael, “ Selection Of Research Mentors For K Funded Scholars”, Clin
Transl Sci. Author Manuscript, Cilt: 4, Say1: 2, 2012, p. 2.
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5.1.Baslangic Asamas (Initiation)

Baslangi¢ asamasi siire olarak genellikle 6-12 ay siirer. Baslangi¢c asamasinda mentor
ve mentee iletisim kurmaya birbirlerini tanimaya calisirlar. Bu asamada mentee, mentorunun
bilgisi becerisi ve tecriibesi hakkinda olumlu goriislere sahiptir. Bu asama rollerin,
sorumluluklarin ve smirliliklarin belirlendigi asamadir. Bu donemde mentor ve mentee
arasinda meydana gelen basarisizlik tiim mentorluk siirecini tehlikeye atmaktadir. Bu nedenle

328

ist seviyede bir dikkat gerekmektedir™". Mentor, bilgi ve beceri acisindan yetersiz olan

menteenin kendi goriis ve deneyimlerine ihtiya¢c duymasindan, calisanlar da deneyimli

kisilerin kendilerine verdigi 6nemden mutluluk duyarlar®?,

5.2.Yetistirme Asamasi (Cultivation)

Yetistirme agsamasi mentor ve mentee iliskisinin en uzun oldugu asamadir. Yaklasik
olarak 2 ya da 2,5 yil siirmektedir. En yogun mentorluk ¢alismasi bu asamada gergeklesir. Bu
donemde pozitif beklentilerle gerceklerde yiizlesmeler gerceklesir. Mentor ve mentee arasinda
ki baglar giiglenir. Menteenin kendine olan giliveni artar ve gelecek kariyerini planlamaya
calisir. Yetistirme asamasinda menteeler hem teknik becerilere hemde kurum kiiltiiriine hakim
bir hal alir’®*. Bu asamada her iki tarafta da memnuniyet iist seviyededir. Mentor ve mentee
aralarindaki iliskiye daha objektif bakmaktadirlar. Uygulamaya doniik hedeflerde ilerleme

saglandig1 bir donemdir®®.

5.3.Ayrilma Asamasi (Separation)

Mentor ve mentee en bastan hedeflenen amaglara ulasildigi asamadir. Artik mentee
kendi ayaklar1 iizerinde durabilmektedir. Bu hedef ve amagclara ulasildiktan sonra mentorluk
siirecinin sonuna gelinmis demektir. Ayrilik siirecini yonetmek mentorun sorumlulugu
altindadir. Mentor ve mentee ayrilik agamasinda kararlilik sergilemelidir. Artik bu siiregten
sonra mentorun aktif faaliyeti son bulmustur. Baz1 durumlarda menteenin kendi kendilerine
yetebildiklerini gérmek, mentor da mutsuzluga ve kizginliga neden olabilmektedir. Tiim

bunlara ragmen mentor menteeyi kutlamalidir. Ciinkii mentorluk siireci basariyla

328 Bakioglu, age, s. 46.
829 Cinar, age, s. 22.
330 Bakioglu, age, s. 46.
3! Cinar, age, s. 22.
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sonuglanmustir®®, Mentorluk siirecinin ayrilma agamasinda, artik rehberlik yapilacak bir

durum kalmadigi diisiincesiyle siire¢ sona erdirilir®®,

5.4.Yeniden Tanimlama Asamasi (Refinition)

Yeniden tanimlama asamasinda mentorluk iligkisi farkli bir boyuta biirlinmektedir.
Mentor ve mentee arasinda iletisim azdir ve herkes bireysel davranir. Bu asama mentorluk
icin uygun bir agsama degildir. Mentorluk siireci bitmis olmasina ragmen mentor ve mentee
hala ayrilmamigssa —ki birgok mentorluk programinda iliskinin halen devam ettigi
gbzlenmistir- menteenin bazi ihtiyaclarina cevap bulmak amaglanmaktadir. Bu siirecte

4 .
% Yine bu asamada mentor ve

aralarindaki iliskinin yeniden tanimlanmasi gerekmektedir
mentee arasindaki iliski olgunlagir. Taraflar birbirlerinin arkadasi ya da dostu seklindedir.

Aralarinda var olan bu iliski artik kigisel ve mesleki gelisimi dogrudan etkileyecek bir

durumda degildir®*®,
Asamalar 1 2 3 4
Ana Konular  lygnergeye Dayali ikna Edici Isbirlikgi Onaylayici
Mentor
menteenin

. . KMentor mentee | Mentor mentee | Mentor mentee L
Eylem Sekilleri o o o o ) o becerilerini
yi yonlendirir yiyonlendirir |ile birlikte calisir sergilemesini

saglar
. Ogrenmeye ve | Mentorla birlikte | ywondi pasing
Tecribe ve L calisabilme ve )
. . ] o becerilerini cahsabilme
Mentee Ozellikleri bilgiden Set problem 5 o
yoksundur gos erm_e?fe cozebilme ECEF-'ISI-PIE
heveslidir becerisine sahiptir sahiptir

Tablo 14 Mentorluk Siirecinde Mentorun Davranis Sekilleri

Kaynak: Aysen Bakioglu, Egitimde Mentorluk, Ankara: Nobel Yayincilik, 2011, s. 49

Tablo-14’de goriildiigii gibi mentor-mentee iliskisinin bagladigi birinci asamada
mentorun davranist yonlendirici niteliktedir. Buna ragmen son asamalara dogru yaklasildik¢a
mentor daha ¢ok destekleyici bir ¢cabaya girismektedir. Bunun temel nedeni menteenin zaman

icerisinde gelisme ve ilerleme kaydetmesidir. Baslangic asamasinda 68renme ve 6gretme

332 Bakioglu, age, .47.
333 Cinar, age, s. 22.
3% Bakioglu, age, s.48.
33 Cinar, age, s.22.
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stireci mentor merkezlidir. Yalniz mentorlugun son asamasina dogru 6grenme ve Ogretme
siireci mentee yoniinde bir ilerleme kaydetmektedir. Yani mentor merkezli degil her iki tarafa

gii¢ dagilimi s6z konusudur®®.

Ayrica, Parikh ve Kollan (2004) mentorluk siirecinde mentor ile mentee
eslestirilmesinde kisisel 6zelliklerin dikkate alinmasi gerektigini ifade etmislerdir. Uyumlu bir
mentorluk ortami1 meydana getirebilmek i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir. Ayrica mentorluk
stirecinin basar1 ya da basarisiz sonuglar ortaya koymasi organizasyonu da etkileyeceginden,

kisilik uyumu dnemini korumaktadir®’,

icerik

Is Ortamu

Orgiitsel Nitelikler

Mesleki Konum

Kisiler Aras: iliskiler veya Sosyal Cevre

A A A 4

Mentor Ozellikleri Ogrenci Ozellikleri
> Yas Farka > Yas
> Cinsiyet > Cinsiyet
> Orgiitsel Konum > Gig Ihtiyac:
> Giig
> Kendine Giaven

I l

.\lentor-(u)ﬁrenci iliskisinin Basamaklar
ve Suresi

1.Basamak: Baslangi¢c Safhas:
SE— Z.Basamak: Ogrenci Safhas: .
3.Basamak: Sonlandirma
4.Basamak: Arkadashgin Sarmesi

l |

iliskinin Sonuclan
Mentor Acisindan [ Ogrenci Agisindan I Orgiit Acisindan
|
* | Olumlu - Olumliu " Olumliu -—
Olumsuz —» Olumsuz —» Olumsuz

Sekil 20 Mentor-Mentee Iliskisinin Yapisi
Kaynak: Ramazan Yirci, “Mentorluk Egitiminde Kullanilmasi ve Okul Yoneticisi
Yetistirmede Yeni Bir Model Onerisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),Firat

Universitesi SBE, Elazig, 2009, s. 46

3% Bakioglu, age, s. 49.
837 Yirce, age, S. 45.
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Mentorun mentorluk siirecinde bazi gorevleri bulunmaktadir. Bu gorevleri su sekilde
38

siralayabiliriz 3 :
Yonetici konumunda bulunarak gelismeleri ve mentorluk iliskilerini yonetmek,
Sorumlulugunda bulunan mente igin firsat ve tehditleri arastirmak,

Mentenin gelisim siirecini kontrol altinda tutmak,

Menteeye kilavuzluk ve danismanlik yapmak,

Menteeye bildiklerini 6gretme,

Mentee i¢in model rol olma,

N o a s~ wDd e

Menteeyi mentorluk siirecinde motive etme ve ilham verme,

6.ETKiN MENTORUN OZELLIKLERI

Harvard profesorlerinden olan Linda Hill’in 1980’lerin sonlarinda devam caligmalari
neticesinde etkin bir mentorun dzelliklerini su sekilde siralamistir®;
% Menteeye ve Orgiite yiiksek standartlar getirir
¢ Menteenin her zaman ulasabilecegi bir noktada bulunurlar. Yani iyi bir mentor i¢in
gereken zaman ve ¢abay1 sunmaya hazirdir.

¢ Menteelerin gelismelerinde ve deneyimlerinin olugsmasi i¢in imkan sunarlar.

Etkili bir mentorluk siirecinin gergeklestirilmesi i¢in uyulmasi gereken bazi kurallar
bulunmaktadir. Bu kurallari da asagidaki gibi siralayabiliriz>*;
¢ Mentor kendi karakter yapisina bire bir uyumlu mentee segmemelidir. Bu durum
menteeye ve Orgiite olan fayday1 azaltmaktadir.
+» Mentor, menteenin sorunlarini anlatmasina ve ¢oziim bulmasina onciiliik eder.
* Mentor menteeye ihtiya¢ duyarsa mentor maddi yardim saglayabilmelidir.
¢ Genel durumlar icin gegerli olabilir sablonlar1 olusturmalidir.
¢ Tartigmalar tasasiz ve pozitif oldugundan emin olmalidir.
¢ Mentorluk basarili olduysa, mentor ve mentee arasindaki iligki bir aligkanlik haline

getirilmelidir.

3%Terblanché, age, p. 57.
339Serlsoy, age, ss. 123, 124,
3405 E.Hart E, Seven Keys To Successful Mentoring, Maryland: Pfeiffer, 2009, p. 12.
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7.MENTORLUK TURLERI
7.1.Yonetsel Mentorluk

Biitiin 1yi yoneticilerin ¢alisanlar i¢cin yapmis oldugu mentorluk g¢alismasi yonetsel
mentorlugun kapsamina girmektedir. Bununla beraber yoneticilerin yaptigi mentorluk is
tanimiyla siirlandirilmigtir. Ayrica yoneticilerin yogun is temposu igerisinde zaman bulup
calisanlara mentorluk yapmasi olduk¢a giic olmaktadir. Calisanlarin her biri i¢in ayrilan
zamanin esit oranda olmayisi calisanlarda motivasyon eksikligine neden olmaktadir. Bir
baska sorunda, ¢alisanlarin yoneticiler karsisinda kendilerini rahat ifade edememeleridir. Tiim
bunlarin 1s18inda yonetsel mentorluk bir diger deyisle kurum igindeki ydneticilerin

mentorlugu tek basina yeterli olmamaktadir®*,

7.2.Durumsal Mentorluk

Durumsal mentorluk ¢esidi, mentorluga ihtiya¢ duyan bireye dogru zamanlama ile
kisa stireli ve acil yardim niteligindedir. Ofis igerisine yeni alinan bir aracin kullanimi
konusunda, bireyin arkadasina ya da yoneticisine soru sorarak iginde bulundugu zor
durumdan kurtulmasi durumsal mentorluga 6rnektir. Bununla beraber durumsal mentorluk,
cogu zaman kisa vadeli goriilse de bazi durumlarda genis kapsamli iligkiler halini

alabilmektedir®*?,

7.3.Formal Mentorluk

Formal mentorluk tanim olarak, “6rgiit gereksinimleri dogrultusunda olusan, mentor
ve menteenin belirli bir amaci gerceklestirmek icin eslestigi, her iki tarafin da orgiit
tarafindan belirlendigi, tiretkenligi 6l¢iilebilir ve geleneksel yapiya sahip, baslangici ve bitisi
belirli olan bir siirectir”. Bu mentorluk siirecinde mentor ile mentee birka¢ kez bir araya

33 Formal

gelerek hedefler ve siire¢ hakkinda durum degerlendirmesi gergeklestirirler
mentorluk ¢esidinde bir ya da birden fazla mentor gorev yapabilmektedir. Formal mentorluk
siirecinde mentor ile mentee zorunlu olarak belirli donemlerde toplanirlar. Mentor bu

toplantilar i¢in tcret talep edebilmektedir. Basarmin ol¢iilebilmesi ve gozlenebilmesi igin,

341Yasar Palankdk, age, s. 22.
$2Cantimer, age, s. 22.
343Yasar Palankok, age, s. 23.
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mentorluk faaliyetleri yaziya gecirilmektedir. Diinyanin bazi {ilkelerinde 6zellikle Avusturya,
Amerika Birlesik Devletleri ve diger bazi iilkelerde, ise yeni baslayan Ogretmenlerin bir

mentorla eslestirilmeleri okul yonetimi sistemleri tarafindan zorunlu hale gelmistir344.
7.4.Informal Mentorluk

Informal mentorluk mentorlugun en sik gerceklesen cesididir. Informal mentorluk,
” ¢alisamin kariyeri ile ilgili bir konuda danmisacak ya da deneyimlerinden yararlanabilecegi
birini aramasiyla dogan bir mentorluktur” Mentorun yonlendirmesi ile devam eder ve uzun

% Informal mentorluk sisteminde ise yeni

bir siirecte gerceklesen mentorluk cesididir
baslayan menteeye ilgi alanina ve kisilik yapisina gore istedigi kisiyi mentor olarak se¢cme
hakki taninir. Mentor ve mentee arasindaki toplanti ihtiyaca gore diizenlenir belirli bir sisteme
tabi degildir. Informal mentorlukta géniilliiliik ilkesi esas alindigindan, mentora egitim ya da

ticret verilmedigi gibi, mentorluk siirecide degerlendirilmez346.

7.5.Elektronik (e-mentoring) Mentorluk

Teknolojiden birgok alanda faydalanildigi gibi mentorluk konusunda da

faydalanilmaktadir. E-mentorluk sistemi sayesinde, kisitli zamani olan bireylere, zaman ve

347

mekan ayrimi yapilmaksizin mentorluk hizmeti verilebilmektedir™'. Bununla beraber e-

mentorluk elektronik iletisim araglarini kullanilarak gergeklestirilen bir mentorluk ¢esididir.
E-mentorluk her gegen giin yayginlagmakta bir zamana ve mekana bagli kalmamasi en biiyiik

avantajlari arasindadir®®.

3% Bakioglu, age, s. 77.
3% Cantimer, age, s. 23.
3% Bakioglu, age, s. 79.
7 Bakioglu, age, s. 85.
8 Celik, age, s. 305.
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8.MENTORLUGUN FAYDALARI

Mentorluk siirecinin ii¢ tiirlii faydasi bulunmaktadir. Mentor acisindan faydasi,

mentee acisindan faydasi ve kurum agisindan faydasidir. Bunlar1 sirayla inceleyebiliriz.

8.1.Mentor Ag¢isindan Siirecin Faydalar:

X/
L X4

X/

Mentorlarin mentorluk siirecinden kazanimlari su sekildedir .

Daha etkili problem ¢6zebilme yetenegi kazanirlar
Giincel uygulamalardan haberdar olurlar

Mesleki alanda gelisim saglarlar

Kendilerine duyduklari saygi artmaktadir
Olaylara degisik bakis agis1 getirme

Mevcut is tatmininin artmasi

Yeni egitim ve 6gretimlere acik olmak

Bunlara ek olarak ayrica mentorluk siirecinin mentor ic¢in yararlart su sekilde
350.

siralanabilir 7"

X/
L X4
X/
L X4

7
°e

Iletisim yeteneklerini artirirlar.
Bagkalarmin gelisimine katki saglamanin hazin yasarlar.

Mevcut bilgilerini tazeleme sans1 bulurlar

8.2.Mentee Acisindan Siirecin Faydalar

Mentorluk siirecinin menteeye sagladig yararlar sunlardir®®;

Menteenin ¢aligma hayatinda politik durumlarda zor duruma diismesini engeller
Menteeyi gereksiz elestiri ve kaygidan korur

Menteenin yeniliklere agik olmasini saglar

Menteenin kurum kiiltiirline adaptasyonunu hizlandirir

Menteeye mentorun rol model olmasinin faydasini goriir

849 Yirci, age, s. 27.

%0Filiz Demirkan Aydogdu, "Kogluk' , ( Yaymlanmamis Dénem Projesi), Ankara Universitesi SBE, Ankara,
2004, s. 64.

351

Cinar, age, s. 20.
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Ayrica menteeni sagladig1 yararlar arasinda sunlara da yer verilebilir®®%:

¢ Mentee kendisine hedef belirler ve hedefler igin planlar1 hayata gegirir
¢+ Mentorun deneyimlerinden faydalanarak daha az hata yapar

% Menteenin kuruma baglhiliklar artar.

8.3.Kurum Acisindan Siirecin Faydalari

Mentorluk Siirecinin kuram agisindan faydalar sunlard1r353;

¢+ Mentenin yeteneklerini kesfetmesini saglayarak isletmeye yarar saglar.
¢ Tim galisanlarin gelisimi ve biiylimesi i¢in kurum igi bir yap1 olusturur.

¢ Kurumsal kiiltiiriin korunmasina yarar saglar.

9.KOCLUK YETERLILIKLERI

Kogluk yeterlilikleri konusunu Ziirih Universitesi gretim iiyesi Prof. Dr. Phil. E.
Lippmann tarafindan “Kuruluslarda Ileri Diizey Gézlem Ve Kocluk Calismalar:”(Master of
Advenced studies in supervision und coaching in organisationen) adli Yiiksek Lisans Tezinde
dort grupta toplamistir. Bu dort kogluk yeterlilikleri sunlardir; kendi kendine yeterlilik, sosyal
yeterlilik, metodolojik yeterlilik ve mesleki yeterliliktir. Bununla beraber Phil. E. Lippmann

mevcut olan dort grup arasinda keskin bir ayirimin s6z konusu olmadigina deginmektedir354.

9.1.Kendi Kendine Yeterlilik

Kendi kendine yeterlilik konusunda, kisinin kendisine ve ¢evresine atif yapilmaktadir.
Kendi kendine yeterlilikte s6z konusu olan genel tutum, kendini tanima, kendine saygi ve
kisisel motivasyonla ilgilidir. Bununla beraber Huck’a gore kendi kendine yeterlilikle ifade
edilen esneklik, inisiyatif, kreatiflik, yenilik, sunum, liderlik, sezgi, algilama ve kendini ifade

etme gibi kisisel becerilerileri kullanarak is hayatina katki saglamasi lizerinde durmaktadir®.

%2Demirkan Aydogdu, age, s. 63.

*3Harld Kerzner, Project Management: A Systems Approach To Planning, Scheduling, And Controlling,
Tenth Edition, New York: John Wiley & Sons, 2009, p. 962.

% Akeil, age, s.18.

5 Akeil, age, s.18.
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9.2.Sosyal Yeterlilik

Sosyal yeterlilik kavrami diger insanlarla ayni ortamda calisirken uyum gosterebilme
yetenegini ifade etmektedir. Huck’a gére hem disa yonelik hemde igsel tutum gibi kisilik
ozelliklerinin sosyal yetenekle ilgili oldugu goriisiinii ortaya koymaktadir. Tiim bunlara ek
olarak iletisim, isbirligi, duygudaslik, uyum, beceriler, takim ¢aligmasi, motivasyon, kontak
kurma becerisi, ¢atisma ve elestiri yetenegi soylenebilmektedir. Bununla birlikte Kisisel ifade

yetenegi, durumlar1 hos gérme, tolerans ve dayanisma mantigi da say11abi1mektedir356.

9.3.Metodolojik Yeterlilik

Metodolojik yeterlilik kavrami is silirecinin adim adim incelenmesi ve uygun sosyal
ortamlara uyarlanmasi akla gelmektedir. Erpenbeck ve Tosenstiel’e gore metodolojik
yeterlilik, planlama kavrami i¢in alan yeteneginden bagimsiz bir yetenegi ifade etmektedir.
Bununla beraber metodolojik yeterlilik kavrami, kiiltiir tekniklerine hakimiyet (6rnegin
yabanci dil bilgisi) , problem ¢dzmede yaratic1 potansiyel gibi bilgi teknolojileriyle gevreyi
anlama, giinliikk ve siradan olandan daha farkli gorevleri gerceklestirme gibi alt bagliklart da

i¢cerisine almaktadir™".

9.4.Mesleki Yeterlilik

Mesleki yeterlilikten kasit alan yeterliligidir. Mesleki yeterlilik, ayn1 zamanda kisinin
uzman oldugu meslek dalindaki bilgi, beceri ve tecriibelerini ifade etmektedir. Bir kocta
bulunmasi gereken mesleki yeterlilikler arasinda, entelektiiel esneklik, hali hazirda sosyal
bilimlere dayali bilgi, ideolojik bir agiklik ve danisana yonelik olma yer almaktadir. Bununla
birlikte mesleki yeterlilik kavrami kisisel ve kurumsal degismeler, sosyal degisime duyarlilik,
sorumluluklarint yerine getirebilme, sorunlarla bas edebilme, akademik egitim(liniversite,

Master vs.) ya da hizmet ici egitimi de kapsamaktadir®®,

%6 Akgil, age, s.18.
%7 Akgil, age, s.18.
%8 Akeil, age, s.19.
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10.KOCLUK YAKLASIMININ SAGLADIGI YARARLARI
10.1.Kuruma Sagladig1 Yararlar

Biinyelerinde kogluk hizmetini barindiran kurumlarda bazi farkliliklar ortaya
cikmaktadir. Bu farkliliklar kurumu rekabet ortaminda bir adim 6ne gecirmektedir. Kogluk

hizmetinden dolay1 kurumda meydana gelen degismeleri su sekilde 51ra1ayabiliriz359;

¢ Calisanlara bir “Yol Haritas:” belirleyerek, istek ve beklentilerini somutlastirirlar.

¢ Hedeflerin ve bu hedefleri ger¢eklestirme yollarini bilen galisanlar isi sahiplenirler.

¢ Amaglarin ve hedeflerin belirli olmasi ekip ruhunu ve dayanismayi saglar.

¢ Koclugun sagladigi geribildirim sayesinde, ¢alisanlar kendilerini tanima sans1 bulurlar.
¢ Potansiyelinin bilincinde olan bireylerde 6zgiiven olusturur.

¢ Kurumda meydana gelen saglikli iletisim sayesinde, ast/iist iligkisi uyumlu ¢alisir.

+» Kendi gelisimlerine 6nem verildigini goren ¢alisanlarin, kuruma olan baglilig: artar.

¢ Calisanlarin gelisimi sayesinde i¢ ve dis miisterilerde tatmin saglanir.
10.2.Cahisana Sagladig Yararlar

Kocluk sisteminin, c¢alisana sagladigi yararlarin basinda vermis oldugu geribildirim
gelmektedir. Calisanlar bu geri bildirim sayesinde geleceklerine yon verme sansini elde
ederler®®, Ayrica kogluk sisteminin ¢alisanlara kazandirdiklarini asagidaki gibi siralamamiz

miimkiindiir®:

¢ Hayattaki onceliklerini siraya koyar ve ona uygun planlar gergeklestirirler.

*» Kogluk sistemi sayesinde hatalardan ders alma egilimi tagimaktadirlar.

% Inisiyatif kullanarak sorumluluk almay1 saglarlar.

« Calisanlarda degisime uyum séz konusu iken, degisime diren¢ gézlenmez.

¢ Kisi kendi potansiyeli ¢ercevesinde, kendini gelistirme sans1 bulur.

¢ Kocluk sistemi ¢alisanin kendisine glivenmesini saglar.

¢ Calisan hayalini kurmus oldugu profesyonel, sosyal ve 6zel hayatinda farki yaratir.

¢ Zaman yoOnetimini benimsemektedir.

%59 Zuhal Baltas, Kurum i¢i Kogluk, istanbul: Remzi Kitapevi, 2011, s. 8.
%0 Deniz Yalim, insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, istanbul: Hayat Yaymcilik, 2005, s. 228.
%1 Kirdar, age, s. 19.
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¢ Firsatlardan yararlanmay1 6grenirler.

¢ Kariyer yolundaki hedeflerine daha hizli ilerlerler.

¢ Liderlik yeteneklerini gelistirme olanagi bulurlar.

Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF)

% Kendi hayatlarinin lideri olup, is ve 6zel hayati arasindaki dengeyi korurlar.

tarafindan yapilan arastirmalara gore

koglugun kisiler lizerinde yarattig1 etkiler sekildeki ylizdelik degerler ile ifade edilmistir%z.

80%

Koglugun Etkileri

70%

. A
T T, v ——
¥ NS

40%
30%
20%
10%
0% —
Kendini Hayat Daha iletigim Daha Dzaha Kendni Duyulan
28 EE Yararh S = e Kesfetme Guven
Daha lyi | Kalitesinde Becerilerin Dengeli Duasak =S 3
Tanima Yukselme Amaclar deki Art Yasam Stres Duzeyinde |-Daygusun
Belirleme e ¥ ki Artis daki Artis
== Koglugun Etkileri 68% 43% 62% 40% 61% 57% 53% 52%

Sekil 21 Koglugun, Danisanlar Uzerindeki Etkileri

Kaynak: Olcay Kazazoglu, “Kogluk Siirecine Iletisimin Etkisi Uzerine Bir Calisma”,

(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi) , Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2009, s. 26.

%2 K azazoglu, age, s. 25
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11.KOCLUK YAKLASIMINDAKI ENGELLER VE SINIRLAR
11.1.Yoneticilerden Kaynaklanan Engeller

Yonetimdeki kisilerin diislincesi sayet “kontrol sardir” ise, yoneticinin bu diislincesi

%3 Genellikle ¢alisanlar, fikir almak, danismak

kogluk sistemine giivenmeyi zorlagtirmaktadir
veya bir probleme ¢0ziim aramak i¢in yOneticilerine giderler. Yoneticilerdeki genel kani,
cevaplarin belirli bir kontrol ¢ercevesinde olmasi gerektigidir. Bu nedenle ¢alisanlarda zaman
kayb1 meydana gelir. Yalniz, kogluk sisteminde cevaplara ulagsmak hizli ve kolaydir. Bunu
bazi yoneticiler bilmediklerinden kocluga karsi on yargihidirlar. Yoneticilerin kogluk
yapmasinin Oniinde bazi engeller vardir. Baslica engeller, zaman yoksunlugu, mahcubiyet ve

egodur. Bu kavramlari su sekilde aciklayabiliriz®®*:

Zaman yoksunlugu: Yoneticilerin yonetim fonksiyonlarindan kog¢luga ¢ok zaman

kalmamaktadir. Genelliklede yoneticiler yonetim islerini, kogluk islerinden iistiin tutmaktadir.

Mahcubiyet: Yoneticiler, kendilerine galisanlarinin yonettikleri konu hakkinda bilgiye sahip
degillerse mahcup olma korkusu tasirlar. Bazi baskici yoneticiler bu durumlarda, ¢alisanlarini

sindirme yoluna giderken, bir kismi1 da calisanla diyaloga bile girmemektedir.

Ego: Yoneticilerin egolari, koglugun oniindeki engellerden birisidir. Ydneticilerin bazilari,
kurum igerisinde kendisini diger yonetici ve calisanlardan ayr1 bir durumda ve konumda
gorebilmektedir. Bununla birlikte egonun negatif belirtileri arasinda yoneticinin kendi

basarisini1 6n plana ¢ikarma, kendi kariyerinde ilerlemeye 6nem verme sayilabilir.
11.2.Cahsanlardan Kaynaklanan Engeller

Calisanlarin bilinglerinde meydana getirdikleri onyargilar, koglukta tesvik edilen ve
performans iyilestirme i¢in siirekliligi esas olan 6grenme ve sorun ¢éziimlemenin Oniinde var
olan bireysel engel niteligindedir. Genellikle 6n yargilar ¢alisanin is yasaminda karsilastig
olumsuz yonetim modelinden kaynaklanmaktadir. Kogluk sisteminin bagariyla uygulanmasi

zaman igerisinde calisanlarin bu 6n yargilarin1 ortadan kaldiracaktir. Bununla beraber

%3 K oktiirk, age, s. 79.
%4 Ozbay, age, ss. 68, 69.
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direngleri kirmak yerine onlardan faydalanip ipucu olarak da kullanilabilir®®. Calisanlarn
kogluk sistemine direng gostermelerinin belli basli nedenleri vardir. Bu nedenler arasinda

asagidaki nedenleri 51ralayabiliriz366:

¢ Kiiltiirel acidan; kogluk sistemi orgiit kiiltiiriinii etkiliyor olmasi
s Sosyal agidan; ¢alisanlar arasi etkilesimi ve iletisimi etkiliyor olmasi
¢ Organizasyonel agidan; isletmenin mevcut kurumsal yapisina zarar veriyor olmasi

< Psikolojik acidan; calisanlar kogluk sisteminin basarisiz olacagina inaniyor olmasi
11.3.Orgiitsel Hiyerarsi

Kogluk sisteminin igletme i¢indeki yOnetici tarafindan uygulanmasi bazi tehlikeleri
beraberinde getirmektedir. Bu tehlikelerden en onemlisi, ko¢luk yapan yoneticinin kendisini
diger yonetici ve calisandan ¢ok iist bir noktaya koymasidir. Bu ve benzeri olumsuzluklar
ortadan kaldirmak adina kurum ile yonetici kog¢ arasinda kogluk anlagmalar1 yapilmalidir. Bu
sekilde durum hiyerarsisine zarar vermeden yeni yan bir olusum desteklenmektedir®®’. Kogluk
anlagsmalar1 sayesinde taraflar arasinda “kazan-kazan” ilkesi giiglenmektedir. Ayrica,kogluk

anlagsmasinda kog ile danisanin genel talep ve sinirliliklari net sekilde ¢izilmis olur®®,

11.4.Degisime Direnis

Kocluk sisteminin yeni bir kavram olusu, yenilige duyulan direnisle bas basa
kalmasina neden olmaktadir. Ko¢luk modelini uygulayacak koglar kurum disindan gelecek ise
kiiltiirel bir direnis meydana gelecektir. Bu modelin ¢alisanlarin kendi aralarindaki ya da
yoneticiler arasindaki iletisimde degisiklik meydana getirecegi diisiiniiliiyorsa sosyal bir
direnis s6z konudur. Ayrica kogluk sistemi, bireylerin isletmedeki statiilerinde degisiklik
meydana getirecekse ¢alisanlar orgiitsel bir degisim gostermektedir. Yine belirttigimiz gibi
calisanlar kog¢lugu faydasiz goriiyorsa psikolojik direnis sergilerler. Degisim siirecini ve

direnci anlamak yoneticinin yonetim fonksiyonunu kolaylastlrmaktadlr%g.

3% Ozbay, age, ss. 69, 70.

366 Damas, age, s. 26.

%7 Damas, age. s. 27.

%8 Demirkan Aydogdu, age, s. 80.
%9 Demirkan Aydogdu, age, s. 85.
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Sekil 22 Bireylerin Degisime Direnisinin Yedi Asamasi
Kaynak: Filiz Demirkan Aydogdu, "Kogluk" , (Yaymlanmams Donem Projesi),Ankara
Universitesi SBE, Ankara, 2004, s. 85.

Sekil-22’de goriildigi gibi degisim, sok, inanmazlik, rekabetsizlik, durumun kabuli,
yeni davranig deneme, biitiinlesme ve anlam arayisi olmak {izere yedi asamada

gerceklesmektedir.
11.5.Degerlendirme Sistemleri

Orgiitlerde degerlendirme sistemlerinin olmas1, cogu zaman ¢alisanlardan bu sistemin
ideal bir sistem oldugunu benimsemeleri istenir. Yalniz ¢cogu zaman bu bdyle olmamaktadir.
Gorev odakli kurumlarda kogluk sistemine olan itirazlar ve direnisler gibi, degerlendirme

sisteminde direnisler olabilmektedir. Bu direnislerden bazilari 5111’113.1‘(111‘370:

% Zaman yetersizligi,
% Zayif planlama,

¢ Degerlendirmenin 6znel oldugu endisesi,

3% Demirkan Aydogdu, age, s. 86.
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% Zamani bosa harcamak anlamina geldiginin diisiiniilmesi,

+» Korku ve endise,

Kurumlarda var olan performans degerlendirme sistemleri hem isletmelerin hem de
calisanlarin hedeflerine ulagmalarinda biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu nedenle performans
degerlendirme ile ilgili pek ¢ok model gelistirilmektedir. Son zamanlarda en yaygin olarak
360 derece performans degerlendirme sistemi kullanilmaktadir. ideal performans degerleme
sistemlerinden olan 360 derece performans degerlendirme sistemi; birden fazla ve farkli
etkilesimdeki kisi ya da kisiler tarafindan degerlendirilen, sisteme duyulan giiven

digerlerinden fazla oldugu bir degerleme sistemidir®"".

12.KOCLUK TARZLARI
Kocluk tarzlar1 dolayli ve dolaysiz olmak {izere iki baslik altinda incelenmektedir.
12.1.Dolayh (Destekleyici) Koc¢luk

Dolayli kogluk, kogluk tarzlari arasinda en basit olanidir. Dolayli kogluk, daha ¢ok
kolaylastirict ya da yonlendirici bir yapidadir. Bu kogluk tarzinda kog, otoriter bir yapidadir.
Destekleyici koclukta, ama¢ hizli bir sekilde bireylere yardimci olmaktir. Dolayli kogluk

arasinda spor koglari, aileler, 6gretmenler ve miidiirler yer almaktadir®’

. Bu kogluk tarzinda,
ilgi gostermek ve kabullenmek seklindeki davranislarla, iliskilerde gerilimi azaltma soz
konusudur. Kogun destekleyici davranislart arasinda; calisanin degerini ve ise katkisini takdir
etmek, bunu agiklikla ifade etmek, kararlarin ve eylemlerinin sorumlulugunu paylagsmak ve

onun duygularini agiklikla ifade etmesine izin vermek yer almaktadir®’®,

12.2.Dolaysiz (Yetkilendirici) Kocluk

Dolaysiz kogluk tarzinda ko¢ daha ¢ok dinleyen, problem ¢6zen, arastiran, kesfeden ve
calisanlarin problemlerini kendi kendilerine ¢ozmesini 6greten bir pozisyondadir. Dolaysiz

kogluk sistemini, danigmanlar, is arkadaslar ve terapistler tercih etmektedir. Dolaysiz kogluk

! Damas, age, ss. 27, 28.

812 Barutcu ve (")zbay, age, s. 49.

$3Esra Ugur, “Yonetici Hemsirelerin Kogluk Becerileri ve Oz-Etkinlik Yeterlilik Algis1* , (Yaymlanmams
Doktora Tezi), Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 2010, s. 17.
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374

dolayli kogluga oranla daha etkilidir™™". Dolaysiz kogluk davranislart c¢alisanin, kendi

kendilerine karar alma konusunda tesvik etmektedir. Bununla beraber dolaysiz koglugun en

belirgin 6zellikleri arasinda, diiriist ve zamaninda geribildirim yer almaktadir®”.

13.KOCLUK TURLERI
13.1.Yasam Koclugu(Life Coaching)

Yasam koclugu, temelinde bir yasam stratejisi olusturmak ile ilgili bir kogluk tiiriidiir.
Bununla beraber yasam koc¢lugu, kim oldugunu kesfetmekte ve i¢inde bulundugunuz diinya
ile sahip oldugunuz duygulart biitiinlestirmeyi amaglar. Yasam koglugu sanildigi gibi hizli
ama temelsiz ¢oziim iiretmek degildir. Birey hayatinda en iyiyi hedefliyor ise, becerilerini her

3% Genel olarak bakildiginda is ortamindaki ilk modern yagam

giin gelistirmesi gerekmektedir
koglugu iligkisi 1950-60 yillarinda ABD'de ortaya ¢ikmistir. Sirketleri ve yasamlariyla ilgili
sahsi problemlerini gizlice ve gilivenle tartisip paylasabilecek birilerini arayan genel miidiirler
tarafindan bir kenara ¢ekilen endiistriyel psikologlar bu kogluk tilirliniin  Onciileri
arasindadirlar. Son yillarda kisisel gelisim ve basari insan haklarindan bir haline gelirken bu is

dali da yayild1 ( www.marefidelis.com Erisim Tarihi:12.06.2012).

Yasam koclugu hizmeti alan bireylerin hayatlarma dair baz1 degisiklikler meydana
gelmektedir. Yasam kocglugu, hizmeti alan bireylerde meydana gelen pozitif degisimler den

bazilari sunlad1r377;

% Kendi hayatlarina liderlik yaparlar

% Vizyon, misyon ve kisisel hedef tanimlamalarini yapabilirler

¢ Sorumluluklarini yerine getirme konusunda basarilidirlar

¢ Cevreye karsi hassasiyetleri ve iletigimleri pozitif yonde degisir

% Is hayati ile 6zel hayatlar1 arasinda dengeyi kurabilirler

814 Barutcu ve (")zbay, age, ss. 49, 50.

375 Cinar, age, ss. 10, 11.

¥%Gladeana McMahon, Kendi Yasam Koc¢unuz Olun, Meral Acar (Cev.), Istanbul: Yakamoz Yaymcilik, 2006,
s.12.

$7Serif Simsek ve Digerleri, Kariyer Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar, Ankara: Gazi
Kitapevi, 2007, s. 223.
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13.2.Egitim Koc¢lugu (Educational Coaching)

Koc¢luk bir egitim yontemi olarak kullanilmaya baglanmistir. Kogluk disiplinine
duyulan ihtiyag¢ beraberinde, takim koglugu, is koglugu, fitness koglugu, spor koglugu vb. gibi
bircok alt kogluk yaklagiminin dogmasina neden olmustur378. Bir¢ok politika girisimleri
amaglart gergeklestirmek icin kullandiklart baslica stratejileri basinda egitim koglugu
gelmektedir. Kogluk sistemi yerinde uygulanan bir egitim modeli olarak benimsenmektedir
379

Egitim koglugu ya da 6grenci koglugu; akademik yasamda basar1 becerilerini arttirma
amaciyla 6grenci ile ko¢ arasinda kurulan, 6grencinin bagarilarini artirmaya yonelik kurulan
iligkidir. Egitim koglugunun amaci; 6grenciyi hedefleri dogrultusunda yonlendirmek, motive
etmek ve onun bu siire¢ icinde yasadigi zorluklarla bas etmesini saglamaktir. Basarili bir
sporcu kocunun oyunculari i¢in yaptigini, hedeflere ulagsmada motivasyon odaklh
calismalarmi, &grenci kogu Ogrencisi icin yapar. Ogrenci kogu, Ogrencinin hedeflere
ulasmasini destekler, 6grenme motivasyonunu arttirir. Ogrencinin akademik ¢abalarmi sonuca
ulastirmasin1 saglarken, ihtiya¢ duydugu becerileri gelistirir. Egitim koglugu, 6grenciye
odaklanarak 6grenci ve aile ile birlikte 6grencinin basarma istegini arttiric1 ¢alismalar yapar.
Calisma programini olusturur, calisma ortamimi diizenler, sorunlariyla ilgilenir. Ogrencinin
okulu ile iletisim halinde ders basarisimi takip eder. Birlikte ders calisirlar, birlikte yasami
paylasirlar (www.ozelogretmenler.com Erisim Tarihi: 10.06.2012). Ayrica, egitim koglugu,
ogrencilerin hayatlarinda istedikleri seylere zaman ayirmalarinda yardimer olur. Egitim kocu,
Ogrencinin ders ¢alisirken sikilmasiyla degil, sikilmadan nasil ders ¢alisacagiyla ilgilenir. Kog
ebeveynlerinde ¢ocuklarina bir kog gibi davranmalarini benimsetir. Bu sekilde 6grenci, aile ve

kog arasinda giiclii bir iletisim ag1 kurulur’®.

8Gina Gulino Schaub ve Digerleri, “Integrative Nurse Coaching For Health And Wellness”, Alternative And
Complementary Therapies, Cilt: 18, Sayi:1, 2012, p: 14.

¥9Cynthia E. Coburn ve L.Woulfin, Sarah, < Reading Coaches And The Relationship Between Policy And
Practice”, Reading Research Quarterly, Cilt: 47, Sayi:1, 2012, p. 5.

%0 9zbay, age, s. 49.
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Mevcut egitim sisteminin yogun bir sinav sistemine dayanmasi egitim kog¢luguna ve
profesyonel destege ihtiyaci artirmaktadir. Egitim kog¢lugu sisteminin baslica yararlari

sunlard1r381:

< Ogrencinin egitime olan motivasyonunu artirmaktadir,

¢ Rutin ders calisma sistemlerinin degistirilmesi,

¢ Derslerde olan yogunlugun artmasi,

% Ogrencinin kendine olan giiveninde artis meydana gelmesi,
% Ogrencinin ders ¢alisma sistemini planlamasi,

< Ogrencinin icinde bulundugu smav kaygisinin azaltilmast,

< Ogrencinin ailesi ve cevresi arasindaki iliskileri diizenlemesi,

¢ Stresin verdigi gerilimin ve kayginin azaltilmasi,
13.3.Kariyer Koglugu (Career Coaching)

Kariyer koglugu, bireyin uzun soluklu kariyer yolculuguna odaklanmis olan bir kogluk
cesididir. Kariyer kocu danisanin, kariyerine yon veren etkenleri ve alternatif kariyer yollarina
ulagsmada yardimci olur. Ayrica kariyer kogu, bireyin olmak istedigi kariyer basamak ile

oldugu kariyer basamagi arasindaki farki kapatmada yardimci olur. Danisanin kariyer

382

firsatlarindan yararlanma noktalarinda strateji gelistirmelerine olanak saglar Kariyer

kocunun sagladigr en biiyiik yararlardan biriside, is hayatinda istedigi verimi alamayan

insanlara yeni bir soluk getirmesidir®®,

Kariyer kog¢lugu hizmeti alan bireylerin hayatinda ve kariyerinde meydana gelen

pozitif yondeki gelisim asagidaki gibidir384;

X/
°

Kisiler kendi zayif ve giiclii yonlerini tespit ederler,
Kariyerine dair hedeflerini kesin olarak belirleyip, ona gore ilerlerler,

e

AS

e

AS

Hedeflerine ulagsmak i¢in plan ve stratejiler gelistirirler,
Mevcut kaynaklarini etkin bir bigimde kullanirlar,

Is tatmini nedeniyle hayat kalitelerini yiikseltirler,
Duygusal doyumu daha fazla hissederler,

K/ K/
L XA X4

e

25

38l Damas, age, s. 31.

%82 Esmir, age, s. 40.

%83 Simgek ve Digerleri, age, ss. 219, 220.
%4 Cinar, age, s. 13.
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Ayni  zamanda kariyer koc¢lugu kavrami biinyesinde su hizmetler yer

almaktadir;(http://idkoclukajansi.net);

X/

& Kisisel Farkindalik Kazandirilmasi: Bireylerin giicli yonlerine ve degerlerine
odaklanilarak kisisel farkindalik kazandirirlar.

¢ Secim Yapma: Kisilere genis yelpazede bilgi sunarak bilgilendirme yapilarak kisiler
se¢ime yoOnlendirilirler.

s Eyleme Ge¢cme: Mesleki gerekleri olan yetkinlikleri kazanmasinda 6ncii olurlar

% Is Arama Becerileri ve Miilakata Hazirlik Destegi: Ozge¢mis hazirlamakta ve

miilakat konusunda is hayatina hazirlanma imkan1 saglar.
13.4.Performans Ko¢lugu (Performance Coaching)

Performans koc¢lugu tanim olarak; “bir ¢alisanin belirli performans potansiyelini, is
gereksinimleri, kendi eksikliklerini ve performans bosluklarini doldurmak ve bireyin
performansini optimize etmek i¢cin gergeklestirilen bir kogluk cesididir *®°, Kurum i¢i koclarla
gerceklestirilen bir kogluk sistemidir. Egitim almig yoneticiler kurum igerisinde, astlarina ya
da diger boliimdeki galisanlara performans koglugu yapabilmektedir. Kurum bu faaliyeti bir
isletme prensibi olarak benimseyip, her c¢alisanina performans planlart hazirlayip
sunmaktadir®®. Ayn1 zamanda performans koglugu, birey odakli bir kogluk sistemidir.
Performans kogu ile danisanin daima iletisim halinde olmasi gerekmektedir. Bu kocluk
cesidinde kog, pasif bir dinleyici degil aktif bir katilimc1 6zelligindedir. Performans koglugu

birbiriyle baglantili dort evrede gergeklesir. Bu evreler sirasiyla séyledir387:

1. Danisanla kog arasinda sinerjik bir ortam gelistirmek,

2. Performans koclugunun iistlenmesi gereken dort rolii bulunmaktadir. Bunlar: egitim,
kariyer kog¢lugu, kars1 durus, mentorluktur.

3. Kendilerine giiveni tam bireyler gelistirmek,

4. Calisanlar isletmeye baglayacak, 6diil sistemleri uygulamak

%85 Segers ve inceoglu, age, s. 101.
%6 Cinar, age, s. 12.
%7 Demirkan Aydogdu, age, s. 51.
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Sekil 23 Performans Koglugu siireci

Kaynak: Filiz Demirkan Aydogdu, “Kog¢luk”, (Yaymlanmamis Donem Projesi), Ankara
Universitesi SBE, Ankara, 2004, s. 53.

Performans koclugu programina tabi tutulan calisanlar is ortamlarinda su faydalarla

karsilasmaktadir; (www.idkoclukajansi.net Erisim Tarihi: 15.06.2012)

% Kendilerini ve kurumlarini daha yakindan tanir,

7

« Kisisel vizyonla kurumsal vizyon arasinda bag kurup ya da giiclendirirler,
< Is hayatindaki sorunlarla yipranmadan basa gikabilmektedirler

% Calismaktan zevk alirlar,

¢ Yaraticiliklari gelistirirler,

s Farkli bakis acilar yakalarlar,

s Sorumluluk tastyabilecek 6zgiivene sahip olurlar

¢ Farkindalik diizeyleri yiikselir,

¢ Kendilerine olan giivenleri artar,
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13.5.Aile Ko¢lugu(FamilyCoaching)

Aile kocglugu tanim olarak, “kendi baglarina ¢éziimii bulamayacak noktaya gelerek
tikanan iliskilerin diizelmesine ve bireylerin bu konuda kendilerini gelistirmeleri,
degistirilmesi gereken yaklasimlar konusunda yon veren kogluk yaklasimid”. Aile

koclugunun ailelere saglamis oldugu faydalar su sekildedir®®®;

¢ Saglik aile iligkileri saglanir.
+¢ Aile bireylerinin bireysel becerileri gelisir.
+ Yasamdan aldiklar1 manevi tatmin artar.

% Cevreleri ile iliskileri olumlu yonde gelisir.

Aile koclugu, bireylerin kendilerine inanmasina, giliglii yonlerini kullanmalarina
yardimci olarak, unuttuklar1 basarili yonlerini hatirlatir. Kisileri bireysel ve aile iligkilerinde
tesvik ve motive ederken; kisilerin harekete gecmelerini, yasamlarinda “biz” olurken farkina
varmadiklar1 baslica enerji kagaklarindan kurtulmalarini amaglar (www.cemalkondu.com
Erisim Tarihi: 19.06.2012).

13.6.Ust Yonetim Koclugu (Executive Coaching)

Yonetici koclugu, egitim, psikoloji ve Orgiitsel degismeler sonucunda ortaya ¢ikmis
olan bir kogluk ¢esididir. Ust yonetim koglugu 1990°I1 yillarda yayginlasmis olmasina
ragmen, popiilerligini 1980'lerin ortalarinda kazanmis olan bir kog¢luk ¢esididir. Bu donemde
iist yonetim koglugu ile ilgili, makaleler, gazeteler ve dergiler yaymlanmaya baslamistir.
Gilinlimiizde ise diinyada belirli noktalara gelmis ¢ogu sirketin yoneticileri, iist yonetim

389 Ust yonetim koglugu, her seviyedeki yoneticinin

koglugu sisteminden faydalanmaktadir
faydalanabilecegi kogluk hizmeti hem ydneticinin isini kolaylastirtyor, hem de kurumun
performansini artirmaktadir. Yonetici hem kendisinin hem de ekibinin performansini artirmak
icin gerekli olan becerileri ediniyor, gelisiyor ve kendini daha iyi tanimaktadir
(www.morinci.com.tr Erisim Tarihi: 18.06.2012). Ust yonetim koglugu genellikle, normal

kisa vadeli ve yiiksek odakli orgiitsel O0grenme firsati tamiyan (geleneksel egitim ile

88K rdar, age, s. 40.
%%9Gina Hernez, “Advancing Executive Coaching”, Jossey-Bass, Sayr: 29, 2011, p:14, 17.
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karsilastirildiginda) bir kogluk ¢esidi olarak tanimlanir 390,

Ust yonetim koglugunun saglamis oldugu belli bash yararlari asagidaki gibi

siralanabilir;( www.rcbadoor.com Erisim Tarihi: 16.06.2012)

% Kisisel olgunlagsmay1 saglar,

¢ Profesyonel ve kisisel hedefleri biitiinlestirir,

« Sorunlar ve sinirlamalar fark edilir,

+» Karar alma ve uygulama yetenekleri gelisir,

% lletisim, soru sorma, dinleme becerileri gelisir,

¢ YoOnetim tarzlar iyilesir,

¢ Zaman yoOnetimi ve Oncelikleri belirleme yontemleri 6grenilir,

o Ozgﬁven ve 0z disiplin kazanilir,
13.7.Girisimcilik Ko¢lugu (Entrepreneurship Coaching)

Girisimcilik koclugu, genellikle is kurma agamasinda olan veya mevcut isini saglikli bir
sekilde biiylitmeyi ve ilerletmeyi amaclayan bireylerin hedeflerine ulagsmak igin hangi
becerilerini nasil gelistirecekleri konusunda girisimcilere yardimci olunan kogluk sistemidir.

Girigimei koglugunun belli bagl yararlar asagidaki gibidirggl;

¢ Girisimciler kendi kendilerini sorgularlar. Bu sekilde kendi kisisel analizlerinin
sonucu i$ kurmak veya islerini biiylitmek i¢in gerekenlerin bilincine varirlar,

¢ Girisimciler hedeflerini net olarak ortaya koyarlar,

¢ Hedeflere ulagsmak i¢in, girisimciler plan ve strateji gelistirirler,

¢ Mevcut kaynaklarini planli 1yi kullanma becerisi edinirler,

¢ Girisimciligin  vermis oldugu enerjiyi, hayat kalitelerini artirmaya yansitmaya

calisirlar,

% Duygusal ve maddi doyumu saglarlar,

%%Frans Cilliers, “Leadership Coaching Experiences Of Clients With Alexithymia”, South African Journal Of
Industrial Psychology, Cilt: 38, Say1: 2, 2012, p. 2.
301 Cinar, age, s. 13.
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Ayrica girisimcilik koclugu birgok asamadan olugmaktadir. Girisimeilik koglugunun

asamalari su sekildedir;(www.kariyerkocu.net Erisim Tarihi: 17.06.2012)

» Farkindalik calismasi,

L)

X/
°e

Kendini tanima ¢aligsmast,

X/
°e

Bilingalt1 yonetme c¢aligmast,

% Hayalleri yeniden ortaya ¢ikarmak ve cesaretlendirmek,
¢ Motivasyon kaynaklari ve ilgilerin ortaya ¢ikarilmasi,
s Degerler ¢alismasi,

% Bilgi, beceri ve deneyimlerin analizi,

¢ Yasam amaci ¢aligmast,

¢ Vizyon ¢aligmast,

% Is hedeflerinin yapilmast,
13.8.Takim Koc¢lugu(Team Coaching)

Takim koglugu,”bir sirkette calisan, farkl ilgi ve tecriibelere sahip olan bireylerin bir
araya gelerek bir kog¢ esliginde belli araliklarla yaptiklar: ekip hedefini hayata gecirmek igin
yapilan ¢alismalardr” diye ifade edilebilmektedir. Takim koglugu, takim g¢alismalarinda
grup liyelerinin etkinligini artirmasina neden olur. Takimlar say1 olarak en fazla bes ya da alt1
kisiden olusabilmektedir. Birlikte diisiinen ve birlikte hareket eden takim {iyelerinin
motivasyonlarinda artis meydana gelirken, sirketi ilgilendiren kararlar1 alma konusunda daha

392 John Katzenbach ve Douglas Smith,”The Wiston of Team” adli

etkin rol oynamaktadirlar
kitaplarinda iyi bir takim c¢alismast i¢in alti temel unsurun var olmasi gerektigine
deginmislerdir. Bu temel unsurlardan, koglukla ilgili olan —iyi tanimlanmis ¢alisma yaklasimi-
bashik incelenmeye calisilmistir. Iyi tanimlanmis bir calisma, etkili takim g¢aligmasinin
vazgecilmez pargalarindandir. Olumlu bir kogluk ortami i¢in iyi tanimlanmis bir calisma

gerekmektedir. Takim ¢alismasinin siiregsel 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir®®®;

¢ Takim kocu ilk iki hafta icerisinde yarim giinliik toplant1 yaparak, siireci degerlendirir,
% Bireyler becerilerini gelistirmek i¢in bunu dile getirir ve tartigirlar

% Is plan1 hazirlanirken biitiin takim iiyeleri katkida bulunur

%92 Kazazoglua, age, s. 23.

%% Max Landsberg, Koglugun Taosu, H. Betiil Celik (Cev.), Istanbul: Sistem Yaymcilik, 1999, ss. 100, 101.
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% Takim dyeleri geri bildirim alig-verisi esnasinda

edebilmektedir.

diistincelerini

kolay

ifade

¢ Takim tiyeleri alt1 haftalik periyotlarla durumun gidisati hakkinda bilgi sahibi olurlar.

Tamamlayic
Beceriler

lyi
Tanimlanmis
Calisma

Yaklasimi

Net Anlamh
Performans Amag

Hedefleri

Sekil 24 Iyi Takim Calismasi I¢in Alt1 Temel Unsur

Kaynak: Max Landsberg, Ko¢lugun Taosu, H. Betiil Celik (Cev.), Istanbul: Sistem

Yayincilik, 1999, s. 100.

John Katzenbach ve Douglas Smith,”The Wiston of Team” adli kitaplarinda iyi bir

takim ¢aligmasinda bulunmasi gereken alt1 temel unsurun semasi Sekil-24’de goriilmektedir

14 KOCLUK BECERILERI

Kocluk becerilerinin nasil uygulandigini gorme ve anlamanin en kolay yollarindan biri

kogluk becerilerini siiflandirmaktir. Kogluk becerileri ana beceriler ve yardimei beceriler

olmak {izere iki ayr1 sinifta incelenebilmektedir.
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14.1.Anahtar Beceriler
14.1.1.Beden Dili Becerisi

Koglar, kogluk gorevini icra ederken beden dili bilgisinden biiyiik yardimlar
almaktadir. Iletisimde beden dilinin etkinligi % 60 ile %80 arasinda degismektedir. Bu
nedenle koglar beden dile becerisinden sik¢a yararlanmaktadir®®. Bununla beraber diisiinme
eylemi, yalmz beyinde degil aym1 zamanda tiim bedende gerceklesir. Insan bedeni akil ve
bedenden olusan karmasik bir sistem durumundadir. Insan bedeninde olusan jestler ile yiizde

% Insan bedeninde meydana gelen anlaml jest ve

mimiklerden bazilari asagida yer almaktadir®®®;

olusan mimikler iyi birer drneklerdir

s Empati; gosterme giilimseme, agik ve olumlu jestler, yakin oturmak ya da durmak,

g0z kontag1 ve bas hareketleri ile saglanabilmektedir.

X/

¢ Savunmaci ya da giivensiz tutum; bireyin bacaklarini karsisindaki kisiye dogru
birlestirmesi giiven istegi, giiven belirtisi olarak da bacak bacak iistiine atilarak

gosterilebilir.

X/

% Gerginlik; belirtisi olarak karamsar bakislar, elin agza gotiiriilmesi ya da sik sik yiize
dokunma istegi, huzursuz hareketlerle gosterilebilir.
< Sikinti; belirtileri arasinda elbiselerde olmayan tozlarin alinmasi, esneme ya da odaya

g6z gezdirme gosterilebilir.
14.1.2.Dinleme Becerisi

Iyi bir kogun sahip olmasi gereken becerilerin basinda iyi bir dinleyici olma
gelmektedir. Kogun gorlis ve Onerilerini kendi {islubu ile danisanina aktarmasi
gerekmektedir®®. Kocluk sisteminin temeli dinlemeye dayanmaktadir. Ko¢ danisanmnin
hayatindaki degismeleri, kogluk siirecinde meydana gelen gelismeleri anlayabilmek igin,
danisanini sik sik dinler. Dinleme eylemi, tiim koclar i¢in olaya giris kapisidir. Bununla
beraber diger beceriler bir nevi ikincil ya da {iglinciil asama dinlemeye dag/amr. Koglar
dinleme esnasinda, kocluk siirecinin akisin degistirecek kararlar alabilmektedir®®®,

304 Kirdar, age, s. 23.

%%Joseph O'Connor ve Andrea Lages, NLP ve Kocluk, Mehmet Zaman (Cev.), istanbul: Hayat Yayincilik,
2004, p. 263.

Ul cay, age, s.19.

97| inda Richardson, Satis Ko¢lugu, Esra Acar (Cev.), istanbul: MediaCat Kitaplari, 2008, s. 80.

%%|_aura Whitworth ve Digerleri, Koaktif Kogluk, Hiirkay Cetinkaya (Cev), istanbul: MediaCat Kitaplar, 2011,
s.52.
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14.1.3.Soru Sorma Becerisi

Iyi bir kogun sahip olmasi gereken onemli becerilerden birisi de soru sorma

becerisidir. Ko¢ danisanina sordugu sorularla konunun daha derinlemesine inerek olaya

hakim olabilmektedir®®®

. Iyi bir kog etkili sorularla beraber soru zamirlerini de etkili
kullanarak iletisimi etkili kilar. Kog, agik uglu sorular sorarak konusmanin daha 06zel
noktalara kaymasini saglayabilir. Etkili sorular “kim, ne, ne siklikla, ne kadar” gibi soru i¢in

400

yardime1 kelimeler kullanilarak sorulabilir™ . Ko¢ danisanina soru sordugunda ortamda biraz

401

sessizlik olabilir. O anda kog¢, danisanina diisiinme sansi vermelidir . Ko¢ danisana soru

sorma esnasinda iki tlir soru kullanir. Bunlar asagida da belirtildigi gibi agik uglu sorular ve

kapali uglu sorulardir®®.

Agtk uglu sorular; danisanin zihninde ifade etmek istedigi her seyi anlatma sansinin verildigi

soru tarzlardir.

Kapali uglu sorular; danisanin verecekleri cevaplart birkag cevap ¢esidi ile sinirlandirildig

soru tarzidir.

Koclarin soru sorma becerilerini kullanirken dikkat etmesi gereken, yapmasi ve

yapmamasi gerekenler Tablo-15’de yer almaktadir.

%9 Acar, age, s. 80.

40 Dilek Artar, Basarih Kocun Sirlari, Istanbul: Epsilon Yayincilik, 2010, s. 96.
% Cetinkaya, age, s. 80.

402 Damas, age, s. 58.
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YAPILMASI GEREKENLER

YAPILMAMASI GEREKENLER

Neden soru  sorulmas:  gerekliligim
aciklamaya hazir olun.

Sessizligi uygun zamanlarda kullanin.
Sessizlik bazen yildirics, bazen
konusturucu olabilir.

Uyumlu bir ortam saglamak icin calisin ve
danisam arkadasca, destekleyici ve yardimei
bir tavirla rahatlatin.

Genis kapsamli, muhtemelen
anlasilmayacak sorular sormaym.

Acik, somut ve spesifik sorular sormaya
calisin.

Yonlendirici sorular sormaym.

Bu sorular, damsanin ne disiindiigiini/
bildigin1 degil, kogun zaten bilmekte
oldugu seyler: gosterir.

Yanitlari her zaman olumlu ve
cesaretlendirici bir tonla kabul edm.

Amaci agiklamadan, tuzak sorular
sormayin. Tuzak sorular,

motivasyonsuzluga neden olabilir.

Ihtiya¢ oldugunda daha fazla bilgi isteyin.
“Heps1 bu mu?” vb. sorular sorun.

Karmagik bir dil kullanmaymn.

Yanitlarin gercekten irdelenmesini saglaym.
Duraklama genellikle bunun yapildigim

Yanitin bilindig: diistiniilerek 1lk
duyulanin, tam bir yamt oldugu sonucuna

gosterin. vararak karar vermeyin.
Damsanmn  kendi durumu  iizerinde | flging ama ugrasilan konuyla iliskisiz
dastinmesimn onemuni gosterin.  “Yaptigin | yamtlarla konuyu saptirmaym.

1sin gelismeye basladigim nasil fark ettin?”
g1b1 sorular sorun.

Tablo 15 Koglarm Soru Sorma Becerisine iliskin Oneriler

Kaynak: Caglar Cabuk, Ko¢luk ve 4. Boyut, Ankara: Elma Yaymevi, 2011, s. 39.
14.2.Yardimci Beceriler
14.2.1.Degerlendirme Becerisi

Kogluk hizmeti alan danisanda meydana gelen gelismeler ve degismeler belirli
araliklarla kaydedilir. Kaydedilen veriler belirli kriterlere gore oOlgiiliir ve degerlendirilirler.
Bu degerlendirmelerde danisanin isi ne kadar iyi yaptig1 degil, olaylar1 kavramasi ve
yaptiklarinin gerekgesinin de farkinda olmasi 6nem tagimaktadir. Degerlendirme becerisi, test

sorularindan yardimlar alinarak gelistirilir403.

% Akeil, age, s. 27.
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14.2.2.Tartiyma Becerisi

Kocun sahip oldugu tartisma becerisi sayesinde tartisma ortamlari, otoriter ast iist
iliskisi seklinde degil de, aym seviyedeki iki ¢alisan arasindaki tartisma gibi olmalidir.
Tartisma esnasinda kog, olaya disaridan bakarak objektif olmaya g¢aligir. Tartisma esnasinda
dayatmaci bir problem ¢ozme seklinde degil, problemin tespitine yonelik bir ¢aligma
sergilemelidir. Cogu profesyonel koc¢ astlarin diisiincelerini etkilememek icin, kendi

diistincelerini sona saklamaktadirlar. Bununla beraber tartismada astlar1 tesvik etmek igin,

sOze iltifatla baslamakta fayda vardir*™.

14.2.3.Arastirma Becerisi

Aragtirma becerisi kapsaminda, kogun giivendigi kisilerden goriis ve Oneriler almak
etkili bir aractir. Bir kisi hakkinda aragtirma yapiliyor ise, kisinin sorun yasadigi kisilerden
bilgi almak dogru bir davranis olmayacaktir. Ayni zamanda, kisinin en yakin arkadaslarindan
bilgi alinmasi da, bireyde ihanete ugradim duygusu uyandirabilmektedir. Bunun disinda kalan

kisilerden bilgi alirken, isletmedeki pozisyonunu 6nemsemeden goriis, Oneri ve sikayetlerini

405

dinlemelidir Bununla birlikte kogun arastirma becerisi igerisinde, sorgulama, bilgi

toplama, gézlem ve analiz yapabilme yetkinliklerini bulunmaktadir*®.

14.2.4.Gozlem Yapma Becerisi

Kocluk sisteminde kog, calisanlarin gilinliik faaliyetlerini inceleyerek onlarin
performansinda artiglar meydana getirmek i¢in firsat kollar. Koclarin performans
degerlendirmeleri yaparken, gozlem yapma becerilerine biiylik gorevler diismektedir. Kogun
gozlemleri sonucunda edindigi izlenim, sonraki davraniglari agisindan Onemlidir. Bireyin
ozellikle performansi degerlendirilirken, kogun gozlem becerisinden destek alarak objektif bir
sekilde degerlendirme yapmasi gerekmektedir*®’. Kog, bireylerin performanslarini giinliik
olarak gozlemlemeli ve geri bildirim sunmalidir. Gozlem esnasinda bireyin hangi yonlerini
daha etkin kullandigi lizerinde durmalidir. G6zlem esnasinda nedenler iizerinde degil, olayin

kendisine yogunlasilmalidir*®,

4 ()zbay, age, s. 60.

“SFigen Seger Kalkan, “Farkli Okul Tiirlerindeki Yoneticilerin Algilanan Kogluk —Becerilerinin
Karsilastirilmas1” , (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yeditepe Universitesi SBE, Istanbul, 2009, s, 15.

%% Elgiin, age, s. 31.

7 Elgiin, age, s. 33.

498 Secer Kalkan, age, s. 16.
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14.2.5.Analiz ve Sentez Becerisi

Kocun tagimasi gereken ozellikler arasinda analiz ve sentez becerisi yer almaktadir.
Ko¢ danisanina karsin kogluk gorevini icara ederken SN+K (kim, ne, nerede, ne zaman,
nereye, nasil) kuralini kullanarak danisanini analiz etmelidir. Gozlem esnasinda problem
genis hatlartyla belirlenmelidir. Analiz esnasinda kog¢ objektifligini korumali, kisisel
gorilerden sakinmalidir®®. Kog analiz esnasinda agik iletisim yontemini uygulamalidir.
Danisanlarin sahip oldugu sorunlar hakkinda ¢oziim iiretmeden 6nce, sorunun igsel ve digsal
cevreleri iyi analiz edilmelidir. Ayn1 zamanda mevcut sorunun diger ¢alisanlar {lizerindeki
etkisi de incelenmelidir. Kog¢, analiz ve sentez becerisini sergilerken “Sizce... Bunu
yaparsaniz ne olur? ...yapmayr denediniz mi? ...yapmanin en iyi yolu nedir sizce?”gibi
sorunlardan yardim alabilir. Bu sorularla problemin odak noktasina ve ¢éziimiin merkezine

ulagmasi kolaylasacakt1r410.

14.2.6.S0zel Beceriler

Sozel beceriler; ses tonlamalari ve hitap edebilme becerileri seklinde ifade
edilebilmektedir. Iletisimde sdylenen sézden ¢ok, sdziin sdylenme sekli etkin olabilmektedir.
Danisanlarin  sozlin sdylenme seklinden dolayr bir¢gok farkli anlam ¢ikarabilecegi
unutulmamalidir. Aym1 zamanda kocun, dile hadkim olmasi damisanla arasindaki iletisim

acisindan faydali olmaktadir**

. Sozel iletisim ayn1 zamanda, karsidaki bireyi etkileme
aracidir. Bu aracin iyi kullanilmamasi, kog ile danisan arasindaki iletisimi aksatabilmektedir.
Kocgun sdzel becerisini etkin kullanmasina engel olan durumlar arasinda, kesintiler, zaman
kisitlamasi, konu iizerinde yeterli bilgiye sahip olmamak, onceki deneyimler, fiziksel ve
orglitsel uzaklik, konuyla ¢ok az ya da c¢ok fazla ilgili olmak, beklentiler ve alicinin kisisel

ithtiyaclar1 yer almaktadir*?,

14.2.7.ikna Etme Becerisi

Kocgluk gorevini yerine getiren bireyler, danisanlarin1 baskr ve direktiflerle degil ikna
yontemi ile yonlendirmelidir. Karizmatik o6zelliklere sahip olan koglarin, ikna becerisini

kullanmasi daha kolay olmaktadir. Kogun sahip oldugu, ikna etme becerisi, danisanlarin

*9 Elgiin, age, s. 33.
19 )zbay, age, s. 63.
1 Elgiin, age, s. 37.
412 Secer Kalkan, age, ss. 19, 20.
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kocluk sistemine ve bulundugu oOrgiite baghligini artirir. Ayni zamanda hedeflerine
odaklanmalarini saglarlar4l3. Koglar ikna becerileri sayesinde danisanlarini hizli ve kolay
etkileyebilmektedirler. Ayn1 zamanda bu ikna etme becerisi Kogluktaki her bir asamaya

pozitif enerji getirir**.
14.2.8.Damismanlik Becerisi

Danigsmanin baglica gorevi, bir kisinin gercek veya algilanmis bir problem hakkinda
konusmasina, ¢oziim bulmasina ve hareket yoniinii belirlemesi ile ilgili bir karar almasina
yardim etmektir diyebiliriz. Kogluk sistemi temel olarak bireyin kendi yoniinii belirler. Yalniz
bazi durumlarda kog¢, konunun akis yoniini belirleyebilir. Bu noktada devreye kogun

damsmanlik becerisi girmektedir*'®

. Glinlimiizde koglarla beraber, yoneticilerde ¢alisanlarina
danigsmanlik yapmalidir. Danismanligin temel 6zelligi, tehdit ve korkulardan arindirilmis
nezih, destekleyici bir ortamin olusturulmasidir. Ko¢ sahip oldugu danismanlik 6zelligi
sayesinde, bireyin problemi tanimlamasina, agik bicimde ifade etmesine, ¢oziimler i¢in yollar
aramasina ve eylem plani gelistirmesine yonelik calisanina cesaret verir, onu destekler,

Onerilerde bulunarak, olaya farkli agilardan bakmasini saglar416.

15.ETKILI BIR KOCUN OZELLIKLERI

Yoneticiler etkili bir kog olabilmek i¢in baz1 6zellikleri tasimalidir. Y6neticinin etkili
bir koc olabilmesi i¢in, oncelikle astlarinin saygisin1 kazanmasi gerekir. Etkili bir kogluk
uygulamasi yalniz giiven ve sayginin oldugu bir yerde gergeklesebilir. Bununla beraber etkili
bir kog, danisaninin basarisimin kendi isini kolaylastiracaginin farkindadir®”’. Bununla birlikte
kogun temel rolleri tizerine Starcevich 2009 yilinda yazmis oldugu “Breaking The Entitlement

Cycle” (Yetki Devri) isimli yazisin da su sekilde belirtilmistir:*'®

Coziimiin bir parcasi olmak: Kog etkili olabilmek i¢in dogru kisi, dogru organizasyonu
beklemek yerine kendisi “gergeklestirmelidir”.

Resmi anlasilir hale getirmek: Tyi bir kog hedefleri ulasilabilir ve anlasilabilir kilmalidir

3 Akeil, age, s. 29.

4 Ozbay, age, s. 64.

5 zbay, age, s. 65.

M8 Akeil, age, s. 30.

T Oztiirk, age, s. 34.

M8 Secer Kalkan, age, s. 11.
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Takim kurmak: Danisanlar koglarin olusturduklari, takimlara yer almak isterler
Takima giivenmek: Takimda etkin bir ko¢ olabilecegi gibi, bireyler birbirlerine de kogluk
yapabilirler

Etkili kog’un 6zelliklerini bir tabloda 6zetlemek gerekirse: asagida bulunan Tablo-16

den faydalanabiliriz.

Ozellik Gorev
Destekleyici Calisanlarin 1slerin1 yapmalar i¢in ihtivag duyduklarim
saglamalidir
Hedeflere Calisanlara planlanan stratejik hedetler: bildirmelidir
Yonelik
Gézlemleyiel Calisanlarin sorunlarn hakkinda séylemediklerinden de

haberdar olmalidar

Sabirly Calisanlarin da mesgul olduklarimmi ve fazla calistiklarini
g6z dniine alip toleransli olmalidir

Eglenceli Calisanlara pozitif eneni asilayarak kendisini dinlemelerini
ve verilmek istenen mesaj almalarim saglamalidir

Saveili Cinstyet. din vb. ayrim yapmadan ¢alisanlarin birbirine
saygt gdsterdikleri bir ortanu desteklemelidir

Tablo 16 Etkili Bir Kogun Ozellikleri

Kaynak: Sema Oztiirk, “Ortadgretim Ozel ve Resmi Okul Yoneticilerinin Kogcluk
Becerilerinin Karsilastiriimas1'*(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),Marmara Universitesi

Egitim Bilimleri Enstitiisii, 2007, s.15.

Kogluk yapan bir bireyin, etkili bir koc¢luk uygulamasi gerceklestirebilmesi asagida

yer alan ilkelerle miimkiin olabilmektedir*®:

1. Kogluk programi i¢in acik, kesin ve siirekli destek saglamak,
2. Koglarin sahip olmasi gereken niteliklere sahip olup olmadigini kontrol etmek,

3. Koglarm adil ve titiz 6zelliklerine sahip olmasini saglamak,

“*Barbara Neufeld ve Dana Roper, Coaching, Cambridge: Education Mat ters, 2003, ss: 16,17.
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16.KOCLUK SURECI
Kogluk siireci dokuz asamadan olusur. Bu asamalar asagida aciklanmaya calisilmistir.
16.1.Birinci Basamak: Anlasma(Kontrat)

Kocluk siirecinin temeli anlagma (kontrat) denilebilir. Kogluk siirecinin basladig1
andan, sonlanacagi hedeflerin gerceklestigi tiim evrede anlagma esastir. Anlasma asamasi,
ko¢luk ihtiyacinin dogmasindan, daniganin kogu iyice dinlemesi, sorunlarin ¢oziime
ulastirilmasinda isbirligi icerisinde olmak gibi tiim fonksiyonlari kapsar*?’. Hedeflerin ortak
ve slire¢ boyunca gelisecek olaylarin paylasimi, baslangictaki anlagma ile gerceklesir. Bu
asamada taraflar karsilikli olarak birbirlerini anlamali ve birbirleri konusunda ikna
olmalidirlar. Kogluk siirecinin ilerleyen agamalarinda yanlis anlagilmalarinda olabilecegi goz
oniinde bulundurulmali ve kog¢a neden ihtiyag duyuldugu, amacglarin ne oldugu

belirlenmelidir.

Anlagma siirecinin asamalar1 agagidaki gibidir421:

Kogun siire¢ boyunca kime ya da kimlere karst sorumlu oldugu,
Amaclarin net olarak belirlenmesi,
Geribildirimlerin isleyisi (kime, hangi araliklarla geribildirim yapilacak),

Izleme ve degerlendirmenin sekillerinin netlesmesi,

o B~ w0 D

Sonuglarin nasil uygulanacagini belirleme,
16.2.Ikinci Basamak: Gozlem ve Degerlendirme

Danigan belirlenen yontemlerle gozlemlenir. Giliglii ve zayif yonleri belirlenip,
gelistirilecek yonlerine odaklanilir. Danisanin yetkinlikleri tespit edilir ve bu yetkinlikler
uygun Olgme araglanyla tespit edilir. Kisilik envanteri yardimiyla kritik beceriler ve bilgi
diizeyi; kisilik ozellikleri ve kisisel tarz; ilgi alanlari, degerler ve kariyer egilimleri tespit

edilmeye ¢alisilir. Bunun diginda kullanilan diger testler sunlard1r422;

*PHarvard Bussiness School Publishing Corporation, Kogluk, Ahmet Kardam (Cev.) , Istanbul: Optimist
Yayinlari, 2007, ss. 43, 44

2L Akeil, age, s. 21, 22.

22 K azazoglua, age, s. 45.
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% Ornek-is testleri,

¢+ Durumsal goriismeler,
% Psikodrama,

¢ Simiilasyonlar,

¢ Lidersiz grup uygulamalar1
16.3.Uciincii Basamak: Durum Analizi

Durum analizi danisanin yapmasi gereken bir ¢alismadir. Yalniz ihtiya¢ duyarsa kog,
danisanina yardim edebilir. Bununla beraber durum analizi yaparken, durum analizini
etkileyen faktorler (zaman, para, malzeme, amaglara ulagmak icin gerekli davranimlar,
diistinceler, beceriler ve yaraticilik, ekip iiyeleri arasindaki iligkiler, amaglar1 engelleyici

423

faktorler) gibi faktorler goz ardi edilmemelidir™=®. Durum analizinde amag; bulunulan

durumun hedeflere yonelik yapilan planlamaya ne kadar uygun olup olmadiginin gozler

oniine serilmesidir*?.

16.4.Dordiincii Basamak: Beceri Analizi

Beceri analizinin danisan tarafindan yapilmasi gerekir. Yine durum analizinde oldugu
gibi ko¢ yardimda bulunabilir. Kog analizin ilk agsamalarinda daha yonlendirmeci rol iistlenir.
Beceri analizi yapilirken, inanglari, tutumlari ve davramslari kapsamalidir*?. Beceri analizi;
bilgi, inanglar, tutumlar ve davranislari ortaya koymalidir. Aynt zamanda beceri analizi,
calisan tarafindan yonetildiginden, kisinin kendi gelisiminin sorumlulugunu ve sahiplenme

duygusunu iist seviyelere ¢ikaran bir analizdir*?®.

16.5.Besinci Basamak: Bireysel Paradigma(Degerler dizisi) Analizi

Paradigma kavrami; “bireyin i¢ ve dis diinyasini (kendisini ve etrafini) yorumlama,
algilama ve bilme siiregleriyle ilgili tiim etkenlerin yarattig 6rgiitlii ve dinamik diisiinsel bir
sistemdir”. Kisisel paradigma, kisisel gelisimi kendi blinyesinde meydana getirir ve degisime

ugratir. Bu asamada koga diisen gorev, danisan ve siire¢ kadar kendi yeterliliginin ve disariya

2% Akeil, age, s. 23.
424 Damas, age, s. 56.
25 Akeil, age, s. 23.
426 Damas, age, s. 56.
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verdigi alginin analizidir*’.Gelisimi ve doniisimii sekillendiren inanglar, kisisel
paradigmalardir. Danisanin inanglarini etkileyen ve sekillendiren etkenler arasinda i¢ diyalog,
duygusal reaksiyon, zayif ve gii¢lii alanlar, firsatlar, ¢esitli davraniglar, algilanan tehlikeler,

beklentiler, yetenekler, v.b. yer almaktadir*?®,

16.6.Altinc1 Basamak: Performans Degerleme ve Gozleme

Kogluk siireci igerisinde, performans degerleme ve gozleme islemi, kog, ¢alisan ve
disaridan baz1  kisiler tarafindan gergeklestirilebilir. Bununla beraber danisanin

429

degerlendirmesi ve goézlenmesi farkli yontemlerle gerceklesebilmektedir Performans

degerlendirme ve gézleme analizi, danisanin igerisinde bulundugu, ¢alisanin nihai durumunu

belirleyebilen ve zayif yonlerin gelisimini izlemekte yardimer olabilen bir analizdir*°.

16.7.Yedinci Basamak: Yapic1 Yonlendirme

Kocluk siireci icerisinde elde edilen bilgiler, danisanin savunmaya ge¢gmeden uygun
bir ortamda danisanla paylasilabilir. Bu asamada danisanin, giiclii ve zayif yonleriyle ilgili
duruma yeterince hakim olup olmadigina dikkat edilmelidir. Danisana sunulan somut 6rnekler
ile bireyin olumsuz geribildirime neden olan davraniglar1 hakkinda bilgi sunulmalidir. Yapici
yonlendirme ile kendilerini degerlendirmede iyimser olan kisilerde, danisanin savunmaci
tepkilerinin oniine gecilmis olur. Yine ayni sekilde, yapict yonlendirme ile kendisini elestiren
bir degerlendirmede bulunan danisanin, kendisine ait somut Orneklerle gerceklestirilmesi

danisanda gercgekgi bir benlik algisinin olusmasini saglar431.

16.8.Sekizinci Basamak: Direncle Basa Cikma

Kogluk sisteminin kurumlarda uygulanma asamasinda, kog¢ ya da yonetim danisanlarin
direngleriyle kars1 karsiya kalabilmektedirler. Gosterilen bu direng oOrgiitiin - mevcut
yapisindan, kisisel ozellikler gibi bircok etkenden kaynaklaniyor olabilir**?. Direngle basa

cikabilmek ve basarili bir siire¢ ortaya koyabilmek i¢in, gergek¢i bir yonlendirme plan,

! Damas, age, ss. 56, 57.
28 Akeil, age, s. 23.

29 Akeil, age, s. 24.

430 Damas, age, s. 56.

! Cinar, age, s. 9.

2 Asilipmar, age, ss. 52, 53.
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ilerlemeyi takip etmek, profesyonel bir kogluk caligmasi, bilgi ve deneyim birikimi
gerekmektedir. Siireci yoneten kogun uzman olmasi gerekmektedir. Uzman kog¢ ortamin hazir

oldugunu diisiindiigiinde hazirladig1 son raporla direng siirecini sona erdirir*®,

16.9.Dokuzuncu Basamak: Motivasyon ve Odiillendirme

Motivasyon kelimesi kokeni, Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden geldigi
diistiniilmektedir. Motive kavramimin Tirkcede karsiligi “giidii” ya da “harekete gecirici”
seklindedir. Motivasyon tanim olarak, “insanlar: belirli bir amaca dogru, devamli sekilde
harekete gecirmek icin gosterilen cabalarin toplami olarak da ifade edilebilmektedir™**.

Motivasyon kavramuni ii¢ temel unsurdan olusur. Bu unsurlar sunlardir®*®;

1. Insan davranislarmi tetikleme,
2. Bu davranisi yonlendirme,

3. Bu davranisi siirdiirme,

Istenmeyen davranislarda degisim meydana getirebilmek igin, iyi performansa sahip
bireyler desteklenmeli ve Odiillendirilmelidir. Kog¢ ile danigsan arasinda da, danisan1 motive
edici odiillendirme ve takdir etme sistemi uygulanmalidir. Bununla birlikle ceza ise,
davranisin gegici bir siire bastirilmasina neden olur. Cezanin 6grenimde olumsuz bir etkisi s6z
konusudur. Ko¢luk sonug olarak, bireyin kendi sorumluluklarina sahip ¢ikmasiyla gerceklesir.
Kocun yardimlarina ragmen danisan, disiplinsiz eylemler sergiliyor ise, kendisinden kog¢luk

sistemi ya da ast-iist iliskisi arasinda tercih yapmasi istenebilir*®.

433 Kazazoglua, age, s. 48.

#4Ozlem Koéroglu, “Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin Performansla iliskisi: Turist
Rehberleri Uzerine Bir Arastirma",(Yaymlanmams Doktora Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir,
2011, s. 156.

435Hﬁseyin Kantar, isletmede Motivasyon, Istanbul: Kumsaati Yaynlar1, 2010, s. 125.

% Ozbay, age, s. 55.
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Sekil 25 Motivasyonun Olumlu ya da Olumsuz Dongiisii

Kaynak: Max Landsberg, Koclugun Taosu, H. Betiil Celik (Cev.), Istanbul: Sistem
Yayincilik, 1999, s. 89

Kocun, kogluk yaptig1 danisanin motivasyonunu ortadan kaldiran olumsuz dongii var
ise; given duygusuna, motivasyonun olumlu dongiisii var ise &vgii kavramina Oncelik

verilmelidir®’.

17. KOCLUKTA KULLANILAN TEKNIiKLER VE ARACLAR
17.1.Hedef Belirleme

Koglar danisanlarina spesifik hedefler koymalar1 gerekmektedir. Bu hedefler dilek,
beklenti ya da temenni niteliginde olmamalidir. Konulan hedeflerin ulasilabilir olusu,
bireylerde motivasyon meydana getirmektedir. Hedefler agik ve net bir sekilde,zaman
cizelgeleriyle birlikte belirlenmis olmalidir. Zamani 6nceden belirlenmemis hedefler,
danigana ve koga zaman kaybettirmektedir. Ulasilmak istenilen hedeflerin agik bir sekilde
tanimlanmis olmasi gerekmektedir. Ko¢ danisanina, biiylik hedefler i¢in kiigiik hedeflerin
gerceklestirmesi gerektigi konusunda ikna etmelidir*®. Kurumsal boyutta bakildig1 zaman,

kurumlar kendi hedeflerini koyabilmelidir. Giiniimiiz is diinyasinda ve giinliilk hayatta,

7 Celik, age, s. 88.
8 y1ldirim, age, ss. 111, 112.
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kurumlarin kendilerine koyduklart hedefler motive edici niteliktedir. Ayn1 zamanda koglugun
Oziinii teskil eden hedef belirlemenin, Locke ve Latham tarafindan en etkili motivasyon araci

oldugu o6ne siiriilmektedir 439,

17.2.Geri Bildirim ve Ovgii

Lyons (2006),yaptig1 caligmalar sonucunda geri bildirim vermenin takim liderinin
onemli niteligi oldugunu vurgulamaktadir. Imperato (1998), geri bildirim vermenin, insanlarin
yaptiklar1 isi daha iyi yapmalarin1 saglamak i¢in Onemi Tlizerinde durmustur. Ayrica
performans degerlendirme, ¢cogu sirket icin zor ve sikintili bir siire¢ niteliginde olabilmektedir
0 Geri bildirim konusu, olumlu geri bildirim ve olumsuz geri bildirim olmak iizere iki baglik
altinda toplayabiliriz. Olumlu geribildirim, danisanin ya da g¢alisanin kendisinden beklenen
performansi sergiledigini ve odiil, takdir gibi miikafati ifade etmektedir. Olumsuz geri

bildirim ise; danisanin ya da galisanin beklenilen performansi gosteremedigini dolayisiyla

kinama, ikaz gibi negatif yondeki yargilar ifade etmektedir*!. Iyi bir kogun ya da
yoneticinin, , ideal bir bildirimi verebilmesi i¢in yapmasi gerekenleri su sekilde
51ralayabiliriz442:

¢ Danisanin kisiligine yonelik elestirilerde bulunmamalidir,

¢ Yargilayici hitkkiimlerden kaginmalidir,

X4

Yeterli oranda bilgi vermelidir,

L)

% Danisanin deger yargilarini incitmeden, 6gretme faaliyetinde bulunmalidir.
17.3.Beyin Firtinasi ve Metaforlardan Yararlanma

Beyin firtinas1 katilimcilar yaratict diislinceye sevk etmek anlaminda 6nemli bir
metottur. Beyin firtinast yontemi fikirlerin 6zgiirce sdylenmesini tesvik etmekte ve genellikle
farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasi tesvik edilmektedir. Ortaya ¢ikan bu orijinal fikirlerden

yararlanma anlaminda faydali bir aragtir’®,

*9 Asilipiar, age, s. 161.
440 Secer Kalkan, age, s. 17.
“! Elgiin, age, s. 34.

2 Oztiirk, age, s. 43.

43 Kirdar, age, s. 189.
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Beyin firtinas1 esnasinda ¢ogu zaman yaratici, yenilik¢i, orijinal fikirler ortaya
cikarken bazen de anlamsiz fikirler ¢ikabilmektedir. Beyin firtinasinin uygulanmadigi kogluk

iliskilerinde bu fikirlerden mahrum kalinmaktadirlar**.

Metafor kavrami anlam olarak,” bir seyin, bir nesnenin veya bir objenin baska bir
seyle anlasiimasint ve algilanmasini saglayan bir kavramdwr”. Metaforun kullanilis1, orgiitsel
yasami okuma, anlama ve bi¢cimlendirme tarzi agisindan biiyiik 6nem taslmaktad1r445. Genel
bir kan1 metaforu, siislii soylem seklinde oldugudur. Yalniz metaforun igerigi bu kadar basit

446 Metafor, anlatilmaya baglandig1 zaman olayin sadece bir yoniine vurgu yaparken

degildir
diger yanlarim1 goz ardi eder. Olayin bu sekilde olusu metafor olgusunun giiclii ve zayif

yonlerinin oldugunun bir gostergesidir**’.

Beyin firtinasinin kurallarini su sekilde 51ralayabiliriz448;

X3

*

Kesin olarak higbir yorum, kritik ve degerlendirmeye miisaade edilmez.

¢ Degisik fikirlerin ortaya ¢ikisini tesvik edilir.

¢ Miimkiin oldugu kadar ¢ok fikir toplanir ve birbirleriyle ilgili olmayan fikirler kabul
edilmez.

% Akla gelen her fikir, hi¢ degistirilmeden oldugu gibi kabul edilir.

% Yeni liretilen fikirlerle eski fikirler arasinda baglanti kurulmasini saglayn.

“ Diger iiyelerin gdrmesi i¢in biitiin tiretilen fikirler kelimesi kelimesine tespit edilir.

% Hangi fikirlerin, ¢dziime ¢aligilan problemle ilgili olduguna karar veriniz.

¢ Acikliga kavusmasi icin fikirleri tartisiniz.

¢ Benzer fikirlerin birlestirin ya da ¢ikartin.

Belirlenen fayda ve mahzurlar siralaymiz.

Belirlenen fikirleri uygulamak igin tartisilacak konularin bir listesini hazirlaym.

Nerede yanligliklar olabilecegini tartisiniz ve ¢ok ¢esitli olasiliklar1 degerlendiriniz.

Tespit edilen fikirler arasindaki en 6nemli olanini se¢iniz ve ona son seklini veriniz.

X/
o

X3

S

X3

S

X3

*¢

*GQalih Yesil, “Isletmeler Ag¢isindan Etkin Bir is Toplantisinin DNA’lar1”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Dergisi, Cilt,26,N0:1,2012,5.190.

445Seving:, age,s. 7.

*®Hasan Basri Giindiiz ve Digerleri, “Karmasik Sistemlerde Liderlik Bakistyla: DNA Liderlik”, Uluslararasi
insan Bilimleri Dergisi, Cilt:8, Say::1, 2011, s. 523.

*TGiirsu Sezen Torun, “Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Bagimhiligi Uzerindeki Etkisi: Turizm Sektoriinde Bir
Arastirma”, T.C. Sanayi, Bilim ve Teknoloji Bakanlhigi Verimlilik Genel Miidiirliigii, Yaym No: 724, 2012,
s. 8

8 Akin Marsap, Yonetsel Sistem, Ankara: Gazi Kitapevi, 2009, ss. 150, 151.
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17.4.Hipnoz ve Rahatlama Terapisi

Terapi kelime anlamiyla; “bireyin kendi i¢ diinyasina yaptigi uzun, sabir isteyen bazen
zorlu ama genel olarak saghk icin gerekli olan bir yolculuktur”. Her igsel yolculugun bir
baslangici, bir ortast ve birde sonucu vardir. Terapinin basinda danisan varmak istedigi yolu
meydana getirir. Kilavuzu sayesinde o hedefe ulagsmaya calisir. Yolculuk iki kisiyi gerektirir.
Tasin altima hem terapist hem de danisan elini sokarsa ancak yolun sonuna Oyle varilir.
Terapist tek basina higbir sey yapamaz. Higbirimizin elinde sihirli degnek yoktur. Terapi,
zihinsel ve duygusal bozukluk gosteren bireylerde daha saglikli bir ruhsal denge saglamak
amac1 giider. Bu siirecte danisan ve terapist arasinda diisiince ve duygu alisverisi kurulur. Bu
aligverisin kuruldugu siire¢ hem bir bilimsel siiregtir (¢linkii kendi iginde sistemi vardir), hem
de sanattir. Ciinkii terapi yaraticilik ve zeka gerektirir (www.doktorsitesi.com Erisim Tarihi:
09.06.2012).

EMDR yontemi terapide sikc¢a kullanilan ve koglukta kullanilmasi da yararli bulunan
yontemlerden biridir. EMDR’e “Géz hareketleriyle duyarsizlastirma ve yeniden isleme”
sozciiklerinin Ingilizcelerinin bas harflerinden bir kavramdir. EMDR’e yontemi Foster ve
Lendl (1996) tarafindan ortaya konulan olumsuz diisiinceleri ve kaygiyr ortadan kaldirmayi
hedefleyen bir yontemdir. EMDR’e teknigi performansi artirmaya yonelikte kullanilabilen bir
tekniktir**.

17.5.Sanki Teknigi

Psikosentezin kurucusu olarak kabul edilen Roberto Assagioli “Sanki Teknigi” adini
verdigi teknigini bilim diinyasina kazandirmistir. Assagioli olaylar1 yanlis anlamamizin ya da
yanlis yorumlamamizin temelinde korkular oldugunu ileri stirmektedir. Sanki yontemi, o
korkulu olay1 o an yastyormus sanki gibi g6z Oniine getirilmesiyle gergeklesen bir tekniktir.
Sanki tekniginde birey, o olayin her asamasini imgeleme giicii ile yasar. Bu olaydaki kisiliksel
carpikliklart tespit etmeye calisir. Bu yontem anca danisanin o ani yasamasina engel olan
seyleri ortadan kaldirmasiyla gerceklesir. Sanki tekniginin amagsal kapsamini “davranmanin,

diigtinmenin ve insanlarla etkilesim i¢inde olmanin daha tatmin edici yollarini bulmak, gergek

9 Asilipmar, age, s. 166.
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vasamda denenen farkli davramslarin basarili olup olmadiklarini gérmek ve “6z” kavramini

(kendi benligine iligkin tanimi) gelistirmek” seklinde aglklayabiliriz450.
17.6.Bireysel SWOT (Strengths Weaknesses Opportunities Threats) Analizi

Bireysel SWOT analizine gegmeden SWOHP analizinden bahsetmek faydali olacaktir.
SWOHP analizi, danisanin olumlu ve olumsuz 6zelliklerini sorgulamasi konusunda yardim
saglamaktadir. Ayni zamanda SWOHP analizi, olumsuz o6zelliklerin nasil olumluya
cevirebilecegi sorgulamasin1 saglamak ve bunlar1 aliskanlik haline getirerek stireklilik

kazanmasini saglamak amaciyla yaplhr451 .

0,

¢ Strengths(Giiglii Yonler): Danisanin basariy1 yakalayabildikleri

X/

S

Weaknesses(Zayif Yonleri): Danisanin bagsaramadiklari

X4

Order(Sira):Yapilmasi gerekenleri dogru siralama

L)

X4

How(Nasil): Olumsuzluklar nasil olumluya ¢evrilebilir

L)

X/
°e

Threats(Koruma Yollar1):Mevcut Kazanimlari koruyabilme

SWOT analizi SWOHP analizinden biraz farkli olarak, bir olay:1 incelerken onunla

ilgili giicliiliik, zayiflik, firsatlar ve tehditlerin tek ele alinmasini faydali bulmaktadir*?,

% Strengths (Giigli Yonler):Danisanin basarty1 yakalayabildikleri
% Weaknesses (Zayif Yonleri): Danisanin bagsaramadiklari

% Opportunities(Firsatlar):Mevcut durumdaki firsatlar

% Threats(Tehditler):Olayda tehdit riski tagiyan unsurlar

Kisisel SWOT analizleri bireylerin gelistirmesi gereken Ozellikleri iizerinde

durulmasin1 saglamaktadir. Bu analizin kogluk siirecinde, damisanin ihtiya¢ duydugunda

uygulanmasi yerinde olacaktir*>.

450 Asilipinar, age, s.167.
1 Cabuk, age, s. 40.

2 Cabuk, age, s. 41.

3 Ozden, age, s. 149.
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17.7.Yasam Carki

Yasam carki i¢in bir ¢esit zihin haritas1 denilmesi yanlis olmayacaktir. Yasam carki su
sekilde olusturulur; danisanin yasamindaki etkin dinamikler belirlendikten sonra bir daire
cizilir. Cizilen bu daire danisanin sahip oldugu dinamik kadar daireye bdliiniir. Dairenin her
bir dilimine danisanin bir dinamigi yazilir. Danigandan 1’den 10’a kadar ya da 100 iizerinden
yasamindaki dinamikleri oylamasi istenir ve bu sekilde danisanin yasam carki ortaya

konulmus olur™,

YASAM CARKI

H ASK
W AJLE
=is

= FINANS
® SAGLIK
= HOBILER

= EGITIM
GELISIM

Sekil 26 Yasam Carki
Kaynak: Caglar Cabuk, Ko¢luk ve 4. Boyut, Ankara: Elma Yaymevi, 2011, s. 40.

%% Cabuk, age, s. 39.
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18. KOCLUK YAKLASIMININ DUNYADAKI VE TURKIYE’DEKi DURUMU
18.1.Koc¢luk Yaklasiminin Diinyadaki Durumu

Gegmisi 15 yil olan “Kogluk” meslegi, is hayatinda giderek dnemini artirmaktadir. Is
diinyasinin koglar1 yoneticilere taktik veriyor, yonlendiriyor, motive etmektedir. Verimliligi,
diger insanlar etkileme, onlarla daha etkili calisma kapasitesini artirmaktadir. Kiginin
potansiyelini ag¢iga ¢ikararak performansini artirmasina destek olmaktadir ( www.kigem.com
Erisim Tarihi: 05.06.2012). Kogluk yaklasimi, sahip oldugu iki temel prensip nedeniyle
cagdas yonetim modelinde kendisine yer bulmaktadir. Bunlar “Baskalarimi Gelistirmek” ve
“Performans Degerlendirmesi” dir*™>. Giiniimiizde yoneticilerin kogluk roliinii iistlenip
kogluk yapmasi en sik rastlanan uygulamadir. Bu sirket i¢i kogluk sistemini ilk olarak IBM ve
Motorola sirketleri basari ile uygulamiglardir. Bununla beraber hem kurum i¢i hemde kurum
dist kocluk uygulayan sirketler arasinda AT&T, Ford,3M, United Parcel Service sirketleri
sayilabilir. Uluslararas1 Ko¢ Federasyonu’na gore Amerika Birlesik Devletlerinde 10.000 ve
diger iilkelerde 7000 in {lizerinde kog¢ bulundugu bildirilmektedir. Kog¢luk mesleginin bu kadar
hizl1 yayilmasinin baslica nedenleri arasinda; kisilerin liderlik profillerini netlestirmek, zayif
iletisim sorunu, yonetsel basarisizliklar1 diizeltmek say11abi1ir456. Ekonomik pazardaki hizl
degismeler, entelektiiel koglardan beklentileri artirmistir. Bu nedenle uzmanlagmis
profesyonel koglar, miisterilerini amaclarina ulastirabilmek i¢in kendilerini gelistirmeleri

gerektiginin bilincindedirler®’.

18.2. Kocluk Yaklasiminin Tiirkiye’deki Durumu

Tiirkiye’ de kog¢luk kavrami yeni yerlesen bir kavram olarak goriinse daha oncede
belirttigimiz gibi kiiltiiriimiizde yer alan usta- c¢irak iligkisiyle benzerlik gdstermektedir.
Yalniz piyasadaki rekabet ortaminin gelismesi, bireylerin karsilasilan sorunlar karsisinda hem
psikolojik hem de is hayatinda destek alabilecek uzmanlara ihtiyacin artmasiyla hizlanmistir.
Son yillarda Tiirkiye’de kogluk ile ilgili seminerlerin ve egitimlerin yogunlasmasi, koclugun

6neminin iilkemizde de kavrandigina isaret etmektedir*®,

45 Secer Kalkan, age, s. 2.

% 9zbay, age, s. 56.

7 Balta Aydin, age, ss.100, 101.
8 zbay, age, s.3.
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Tiirkiye’de kocluk yaklasimi yogun olarak ¢ok uluslu sirketlerin yoneticilerin sahip
olduklar1 bir beceri seklinde kabul gérmeye baslamistir. Son yillarda da diger kurum ve 6rgiit
yapilarinda kogluk yaklasimi benimsenip uygulanmaya baslanmustir. Tiirkiye’deki ekonomik
gelismelerin hizlanmasi, uluslararasi firmalarin Tiirkiye’ye yatirim yapmasini saglamaktadir.
Bu durumda iilkemizde kogluk sisteminin gelisimine katki saglamaktadir. Tiirkiye’de
meydana gelen 2001 ekonomik krizinden sonra kogluk yaklagiminin 6nemi daha iyi
anlasilmistir. Bunda iist yonetimin, farklilik yaratma araci olarak kog¢luga odaklanmalari

gosterilebilir*®.

18.3.Uluslararasi1 Ko¢luk Federasyonu(International Coach Federation)

1995 yilinda kurulan Uluslararasi Kogluk Federasyonu (ICF), yiiksek standartlar
koyarak, bagimsiz sertifikasyon saglayarak ve unvanli koclar i¢in diinya ¢apinda bir iletigim
ag1 olusturarak, kendisini kog¢luk meslegini gelistirmeye adamis uluslararasi lider bir
kurumdur. Merkezi ABD ‘nin Kentucky eyaletinde, Lexington’da olan ICF, ayrica Asya-
Pasifik, Avrupa ve Latin Amerika da Bolgesel Servis Merkezleri tarafindan da
yonetilmektedir. Yiizii asan iilkeyi temsil eden 19,000°den fazla profesyonel, bireysel ve
kurumsal kog iiyesi ile Uluslararasi Kogluk Federasyonu (ICF), kiiresel anlamda kogluk
mesleginin sesi olmaktadir. ICF koclugu, miisterilerin bireysel ve profesyonel potansiyellerini
en list seviyeye ¢ikarmalarini saglamalari i¢in ilham veren, diisiindiiriicii ve yaratici miisterek
bir stire¢ olarak tanimliyor. Uluslararasi Kogluk Federasyonunun asil amaci, profesyonel
kogluk sanatini, ilmini ve uygulamasi ilerletmektir. ICF, lyelerimizin verdigi destek
sayesinde program ve standartlar olusturarak kocluk mesleginin biitiinliigiinii olusturmak,
desteklemek ve korumak i¢in olusmustur. Asagida da yer aldigr gibi kocluk mesleginde
biitiinliigli  olusturma, destekleme ve koruma misyonlar1 da  benimsenmistir

(www.icfturkey.org Erisim Tarihi: 10.06.2012).

Biitiinliigii Olusturma: ICF kogluk mesleginin yliksek goriintirliigiinii halkla iliskiler, reklam
kampanyalari, pazarlama stratejileri ve kisilerin kendi ihtiyacina yonelik dogru kogu
bulmalarin1 kolaylastirici, bagimsiz ve kar amaci giitmeyen Kog¢ Yonlendirme Servisi (Coach

Referral Service) sayesinde siirdiiriir.

9 Balta Aydin, age, s. 129.
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Desteklemek: ICF, iiyelerinin mesleki gelisimine yardimci olmak igin programlar gelistirir ve
uygular. Mesleki gelisim firsatlar1 yaratan yillik konferansina ek olarak ICF, biiylime
firsatlarin1 tiim diinyaya yayilmis bolgesel subeleri yolu ile de saglar. Web sitesi, online

topluluk ve reklamlar1 sayesinde ICF’ ten siirekli destek almak miimkiindiir.

Korumak: ICF tim sektore yayilan Profesyonel Etik Kurallart olusturdu ve kullanmaya
tesvik etti. Koclugun biitiinliglinii korumak i¢in ICF, tiiketicilerin profesyonel koglari
segmelerine yardimc1 olmak amaciyla standart unvanlarla, diinyaca kabul edilmis, ilk

uluslararasi akreditasyon siirecini olusturdu.
19.YONETIM VE KOCLUK

Yonetim modelleri klasik anlayista daha ¢ok nasil {iretirim, insant makinelerin
paralelinde nasil daha verimli ¢alistiririm anlayisiyla baglamistir. Daha sonraki yillarda Neo-
klasik yaklasimla sistemde eksik olan insan davranisini da dahil etmislerdir. Neo-klasik
yonetim anlayis1 insanin sadece fiziki motivasyonunu degil sosyal ortamima da dikkat
cekmistir. 1950 i yillarda etkisini gosteren Neo-klasik yonetim doneminde, kogluk ile ilgili
arastirmalar baslamistir. Koclugun insana deger vermesi ve ayni sekilde insani nispeten 6n
plana ¢ikaran Neo-klasik yonetimle ayni zamana denk gelmesi dikkat ¢ekici bir durumdur.
Neo-klasik yonetim uygulandigi zamanda da bir seylerin eksikligi hissedilmistir. Bu nedenle
organizasyonun hem i¢ dinamikleri ile hemde disa acik olan anlayisin benimsenmesi sonucu

Modern yonetim anlayisi gelismistir460.

Glinlimiizde orgiitler ¢alisanlarima 6nemli olduklarimi hissettiren, iletisime agirlik
veren, esitlik ilkesini benimsemis, bir yonetim modeli benimsemislerdir. Bu nedenle
geleneksel ast-iist iliskisi degil de, kogluk yaklagimi gibi etkin bir modeli uygulamaya
calismaktadirlar. Geleneksel yonetim ile kocluk sisteminin arasindaki farki su sekilde

siralayabiliriz*®*:

0 Akeil, age, s. 30.
1 Ozbay, age, s.76, 77.
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¢ Geleneksel yonetim sisteminde c¢alisanlarin  motivasyonu yonetici tarafindan
yapilirken, kogluk yaklasiminda motivasyon gorevi isverendedir.

¢ Geleneksel yonetim sisteminde tegviklerle calisan isletmeye baglanmaya c¢alisirken,
kogluk sisteminde ¢alisanlar koca bagliliklarin1 gosterirler.

¢ Geleneksel yonetim anlayisinda sorumluluk miizakere araci olarak goriiliirken, kog¢luk
yaklasiminda ise farkliliktir.

¢ Geleneksel yonetici is hayatinda geleneksel hiyerarsik diizende hareket ederken, kog

olan yonetici astlartyla iletisim halindedir.
20.YONETIM YAKLASIMLARINDA KOCLUK YAKLASIMININ YERI ve ONEMI
20.1.Klasik Yonetim Yaklasimi

Klasik yonetim yaklasimi kendi icerisinde {i¢ baglik altinda incelenebilir. Bunlar; Max
Weber’in Onciiliiglinii yaptig1 Biirokrasi Yaklagimi, Taylor’un liderligini yaptigi Bilimsel
Yénetim Modeli, Fayol ve arkadaslarinin onciiliigiinii yaptign Yonetim ilkeleri ve Siireci

Yaklagimidir*®;

A.Klasik Orgiit Kuram: Klasik 6rgiit yaklasimin temel unsurlarindan birisi “rasyonellik”
ilkesidir. Bu temel unsur hemen biitiin klasik yonetim kuramcilari tarafindan kabul gérmiistiir.

Rasyonellik ilkesi, minimum aragla, maksimum sonug elde etmeyi amag¢lamaktadir.

B.Biirokrasi Yaklasimi: Biirokrasi yaklasimini benimsemis olan ¢cogu kuramci, ¢agimizin
bir¢ok kuramcist Max Weber’in goriislerini igsletmeler i¢in uygulamaya calismistir. Biirokrasi

yaklasimi Max Weber’e gore ideal bir yaklagimdir.

C.Bilimsel Yonetim Modeli: Taylor’un gelistirmis oldugu bilimsel yonetim modeli, para ile

calisanlarin motive edilebilecegini ileri siirmiislerdir.

Ayrica, Taylor’un bu alandaki ¢alismasi; zaman etiidii, par¢a basi iicret, planlama ve
performans ayarlamasi, iste bilimsel yonetim, yonetimle ilgili kontrol ilkesi ve fonksiyonel

yonetim modellerinin uygulanmasina imkan saglamlst1r463.

“®2 Filiz Ayan, insan Kaynaklar1 Yonetimi, izmir: ilya izmir Yaymevi, 2011, ss. 28, 29.
463 Hiiseyin Aksit, Yonetim ve Yoneticilik, Istanbul: Kumsaati Yayinlar1,2010,ss.42, 43.
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20.2.Klasik Yonetim Yaklasim ve Kogluk Yaklasimi

Klasik yonetim diislincesinin hiikiim siirdiigti 1880'li yillarda, "ko¢ “kavrami kano
yarisina katilan sporcularin egitmenine verilen ad niteligindeydi. Klasik yonetim anlayisini
ozellikle bilimsel yontem modeli bashigi altinda incelersek, kogluk sisteminin gelismesine
imkan vermemistir. Kogluk sistemi yetkilendirmeyi 6n plana ¢ikarirken, bilimsel yontem

modelinde yetkilendirme kavrami yer almamaktadir*®,

Bununla birlikte kogluk kavraminin 6zellikleri diisiintildiiglinde, bireyin gelisiminin
sorumlulugunu bireyin kendisine birakan bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Buna ragmen klasik
yonetim yaklagimimin bireyi yalnizca {iretimin bir pargast seklinde gormektedir. Klasik
yaklagiminin, ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik yonlerini gbz ardi etmesi diisiiniildiiglinde,

kogluk sisteminin bu yonetim modeline uygun olmadigi gé')riilmektedir465.

20.3.Davranissal (Neo-Klasik) Yonetim Yaklasim

Davranigsal (Neo-Klasik) yonetim yaklagimiin giindeme gelmesinde iki isim biiyiik
rol oynamistir. Bunlarda birisi Douglas Mc Gregor ve digeri de Abraham Maslow’dur. Ilk
teorisyenimiz olan Mc Gregor ortaya koymus oldugu “X ve Y Kurami” da iki zithiktan
kuramdan hangisinin ¢alisanlar i¢in uygun oldugunu tespit etmeye c¢alismistir. Bu
kuramlardan ilki olan X kurami, calisanlarin mevcut islerini sevmediklerini ve ilk firsatta
isten kagmayi istediklerini ileri siirmektedir. Ikinci kuram olan Y kuramu ise, insanlari
yonetme konusunda daha insancil ve onlar tesvik edici ozellikler tagimaktadir. Ikinci
davramgsal kuramci olan Abraham Maslow 1943°te “Ihtiyaclar Hiyerarsisi “ kurami ileri
stirmistiir. Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda, insan ihtiyaclarini incelemeye agirlik
vermistir. Maslow’un belirttigi bu ihtiyaclar fizyolojik, giivenlik, sevgi, saygi ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglardir. TIhtiyaglar hiyerarsisi piramidi asagidan yukariya dogru

ilerlemektedir Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi Sekil-27°de gériilmektedir*®.

4 ()zbay, age, s. 25.
*E5mir, age, s. 21.
“CAyan, age, s. 30.
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Kendini
gerceklestirme

Sayginlik
Basan, taninma,
statu sahip olma
Sevgi ve ait oima
(Sevme, ait olma, kimlik duygusau
kazanma, benimseme ihtiyaci

Givenlik
Tehlikelerden korunma, korku
duymama, guvenlik icinde olma

) Fizyolojik
Insanin temel ihtiyaclari: biyolojik varligini
surdudrebilmek icin hava, su, yiyecek

Sekil 27Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kaynak: Ozlem Kéroglu, “Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktdrlerin
Performansla iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Doktora

Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir, 2011, s. 113.
20.4.Davranissal (Neo-Klasik) Yonetim Yaklasimi ve Kocluk Yaklasim

Kocluk kavrami, yonetimsel literatiire Neo — Klasik yonetim anlayisinin benimsendigi
1950'l1 yillarda glindeme gelmeye baslamistir. Bu donemde kogluk ile ilgili yazilan
makalelerde, ¢alisanlara eslik eden yoneticilerinin kogluk becerilerini gelistirmesinin 6nemi
vurgulanmaktadir. Myles Mace'ln arastirmalart sonucunda, kogluk kavrami yonetim
fonksiyonlariyla anilmaya baglanmistir. Myles Mace'in ortaya koydugu diisiince ise, ko¢lugun

sonradan elde edilebilecegi bir yonetim becerisi oldugudur467.

Neo-Klasik yonetim anlayisinda kogluk modeli, usta cirak iliskisinin degisik bir sekli
olarak uygulanmaya ¢alisiimistir. Kogluk becerisi is becerilerini gelistirmekle benzer anlamda
kullanilmistir. Buna ragmen, is performansini1 olumsuz etkileyen sorunlar1 ¢6zmeyi ifade eden

“Personel Danismanligr” kavrami ile zit bir anlamda kullaniimigtir*®®,

7 Egmir, age, ss. 22, 23.

“%8 Elgiin, age, ss. 14, 15.
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20.5.Modern Yonetim Yaklasimlari

Modern yonetim yaklasimi, klasik ve neo-klasik yonetim yaklasimlarindan sonraki
yillarda ortaya ¢ikan bu yaklasimlarin sentezi niteligindeki469. Modern yontem yaklasimi
sistem yaklasimi ve durumsal model olmak tizere iki baslikta incelenebilir. Bu yaklagimlar

kisaca asagidaki gibidir*’®;

A.Sistem Yaklasimi: Sistem kavrami olaylara neden olan bir¢ok faktoriin karmasik bir
iliskisidir. Orgiitiin sistem yapis1 ¢evreden dort girdi ile beslenir. Bunlar materyal, insan,
finans ve bilgidir. Orgiit yapis1 aldig1 girdiler sayesinde ¢evreye iiriin, hizmet, kar veya zarar,

calisanlarin davraniglari ve ilave bilgiler olarak geri bildirimde bulunur.

B.Durumsallik Modeli: Durumsallik yaklagimi, orgiitsel davraniglar1 sekillendiren evrensel
bir kurallar listesinin olmayacagimi dile getirir. Bu modele gore, degiskenler arasinda
dogrudan bir neden sonu iliskisi vardir. Tarihsel siire¢ igerisinde 1950’lerde evrensel

yaklagimlar popiilerken,1960’lardan sonra durumsallik yaklasimlari 6n plana ¢ikmigtir.
20.6.Modern Yonetim Yaklasimlari ve Ko¢luk Yaklasimi

Yonetimsel calismalarda ve Orgiitsel modellemelerde, 1950 - 1960 yillar1 arasinda
bilimsel esaslara dayanan, analitik bir temele sahip, sentez yapmaya, model ve sistem
kurmaya yonelik arastirmalar yapilmistir. Modern yonetim yaklagiminin ana gelisimini
saglayan unsurlar arasinda ise “sistem yaklasimi” ve “durumsallik yaklagimi” yer almistir*’.
Modern yoénetim yaklagimlarinda Orgiiti  kapali bir sistem olarak incelendikleri
gozlemlenmektedir. Klasik ve Neo-klasik yOnetim modelleri ¢evrenin Orgiite etkisini goz
oniinde bulundurmamaislardir. Klasik yonetim modeli sadece “is”, Neo-klasik yonetim modelli
ise sadece “insan” faktorii lizerine yogunlagsmistir. Modern yonetim yaklasimi ise, tlim

unsurlar1 ve farkli yonleriyle ele alinmustir® %,

%% Esmir, age, s. 23.
10 Ayan, age, ss. 30, 31.
! Damas, age, s. 12.
2 Egmir, age, s. 23.
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Durumsal Liderlik modeli her ¢alisan ve durum igin gerekli liderlik tarzi {izerinde
durmaktadir Mc Gregor bulgularina dayali olarak olusturulmustur. Buna goére, uygun bir
yonetim tarzi kurumsal kocluk ile baglantili olarak destekleyici yapidadir. Bu model ayrica,
kogluk icin son derece yetkin ve kararli insanlarin becerileri ve sahip ama temelde kisisel
yetkinliklerinin ~ gelistirilmesi ~ yararlanmak,  katilimci  bir  yOnetim  anlayist

benimsenmektedir*".

20.7. Cagdas Yonetim Yaklasimi

20.yiizy1la gelindiginde, orgilit ve bireylerin ihtiyaglart dogrultusunda yonetim
yontemlerinde degismeler meydana gelmistir. Gelistirilen bu orgiitsel yapilarla en iyisi
olmasa da optimal seviyede basar1 hedeflenmistir. Modern sonrasi yonetim anlayisi ii¢ baslik
altinda incelenebilir. Bunlar Toplam kalite yonetimi, Ogrenen 6rgiit ve Orgiitsel degisimdir.

Bunlari kisaca agiklamak gerekirse*’*

A.Toplam Kalite Yonetimi: Toplam Kalite Yonetimi (TKY); 1980’li yillarda ABD’de
ortaya ¢ikmig olan bir yonetim modelidir. Tim oOrgiitsel faaliyet ve iiretimde miisteri

memnuniyeti odakli olan bir modeldir. TKY isletmelerin bulunduklar1 pazardaki rakiplerine

475 . . .
. TKY ’nin merkezinde bulunan unsur insandir. Bu

. v e . .4 47
nedenden dolay1 insan faktorii son derece dnemlidir °,

kars1 bliylik yarar saglamaktadir

B.Ogrenen Orgiit: Bireylerin olaylara bakis acilari ve on goriileri olay ve eylemleri

etkilemektedir. Meydana gelen bu etkinin anlasilabilmesi i¢in, bu konularin agikc¢a konusulup,

477

yonetilip, ifade edilmesi gerekmektedir’’’. Ogrenen orgiitler becerilerini bes aktivitede

gosterebilmektedir. Bu aktiviteler*';

1. Sorunlar sistematik bir yapida ¢ozme,
2. Yeni yontemler deneme,

3. Kendi ge¢mis yasantilarindan tecriibe ve ders ¢ikarma,

*BRalf W Lobel, “ How Swedish Organizations Can Benefit from Corporate Coaching”, Henley
Management College, Degree of Master of Business Administration, Oxford, 2006, p.34.

474Damas, age, s.15.

475Damas, age, s.16.

*®E5mir, age, 5.26.

477Damas, age, s.15.

*®Abidin Dagl, “Genel Lise Miidiirlerinin Ogrenen Liderlik Davranislar”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi,
Cilt: 9, Sayz: 31, 2010, s. 74.
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4. Bagkalarinin en iyi deneyimlerinden faydalanma,

5. Orgiit biinyesinde bilgiyi hizl1 ve etkili bir sekilde iletisime agma,

C.Orgiitsel Degisim: Diinyada meydana gelen kiiresel, teknolojik ve kiiltiirel degisimler
organizasyonlarinda  degismesini zorunlu kilmustir. Orgiitsel degisim iki sekilde
olabilmektedir. Bunlardan birincisi érgiitiin fiziki yapisimin degimimi, bir digeri ise orgiit
icinde bireylerin degigimidir. Yalniz daha O6nemli olan ise Orgiitsel ve bireysel degisimi
saglayacak biitiinsel degisimdir479. Ayni zamanda degisimler orgiit igerisinde, planli ya da
plansiz, asamali ya da kokli, ongoriilen ya da tahmin edilemeyen degismeler seklinde

olabilir*®.

20.8. Cagdas Yonetim Yaklasimlar: ve Ko¢luk Yaklasimi

Degisen diinya sartlarinda modern sonrasi yoOnetim yaklagimlari Onemini
korumaktadir. Orgiitsel 6grenme, tiim orgiitleri etkileyen bir gelisme olmasi nedeniyle dnem
arz etmektedir. Clinkii orgiitler varliklarini devam ettirebilmek adina yeni yollar 6grenmek
zorundadir. Orgiitsel 6grenme kavrami, 1960 Ii yillarda Chris Argyris’in arastirmalar ile
giindeme gelmistir. Daha sonra 1990 yilinda Beginci Disiplin adiyla Peter Senge tarafindan
isletmelere sunulmustur. Firmalar arasindaki rekabette biiyiik oneme sahip olan Toplam
Kalite Yonetimi, yalniz tim ilkeleri ile uyguladiginda basariya ulasabilir. Toplam Kalite
Yonetimi Ilkerleri arasinda miisteri odaklilik, siirekli iyilestirme, dnce insan anlayisi, liderlik
seklindedir. Klasik yonetim modelinin bir yansimasi olan emir-komuta ve kontrol iizerinde
odaklanmis yonetim tarzi, hala gegerliligini korumakta ve olduk¢a yaygin uygulama alani
bulmaktadir. Bu yonetim modeliyle kisitlanmis bireyler yetistirilmektedir. Buna nispeten
kocluk yaklasiminda daha verimli, kapasitesi ve potansiyeli yiiksek insanlar yaratmaya ve
yetkilendirmeye imkan veren faaliyetlere odaklanmistir. Yoneticinin iistlenecegi kogluk
sayesinde, yonetici roliinde degismeler, kocluk yaklagimina uygun bir orgiit modeli ve is
diinyasinin yonetim alaninda yarattifi yeni bir paradigma olarak varligini silirdiirmesini

saglamaktad1r481.

479 Damas, age, s. 16.
% Esmir, age, s. 27.
! yalim, age, ss. 33,3 4.

155



UCUNCU BOLUM

TURIZM VE KONAKLAMA KAVRAMLARI

1.TURIZM KAVRAMI

Aragtirmamizin bu asamasinda turizm kavrami ve turist kavraminin tanimlari
verilmeye calisilacaktir. Daha sonra ki asamada turizm kavraminin tarihgesi incelenmeye

calisiimustir.
1.1.Turizm Kavramimnin Tanim

Turizm kelimesinin kokeni, Latince’ de kelime anlamiyla donme hareketini ifade eden
‘tornus’ sdzciigiinden geldigi diisiiniilmektedir. Ingilizce’ deki ‘touring’ deyimi ile ‘tour’
deyimleri de bu sozciigiin tiiretilmis halidir. ‘Tour’ dairesel bir hareketi, baz1 sehir, yore ve
iilkelerin ziyaretini, i3 ve eglence amaciyla yapilan yer degistirme anlamina gelmektedir.
‘Touring’ deyimi ise zevk i¢in yapilan egitsel ve kiiltiirel 6zellik gdsteren seyahat anlamini
tasimaktadir. Ozetle ‘Tour’ hareket edilen yere dénmek sartryla yapilan kisa veya uzun siireli

seyahatlerin yerine kullanilan bir kelimedir*®,

Turizm olaym: ya da kavramii belirlemek amaciyla yapilan caligmalar,19.yy.
sonlarina dogru yapilmaya baslamistir. Turizm kavramina degisik yonlerden yaklasan
yazarlar, degisik tanimlar ortaya koymuslardir. Guyer-Feuler tarafindan 1905 yilinda ilk
olarak turizm tanimi yapilmaya calisilmistir. Buna gore; “turizm, gittikce artan hava degigimi
ve dinlenme gereksinimleri, doga ve sanatla beslenen goz alici giizellikleri tanima istegine;
dogamn insanlara mutluluk verdikleri inancina dayanan ve ozellikle ticaret ve sanayinin
gelismesi ulasim araglarimin kusursuz hale gelmelerinin bir sonucu olarak uluslarin ve

topluluklarin birbirine daha ¢ok yaklasmasina olanak veren “modern” ¢aga ozgii bir olay”

dir*®,

*2Melda Terlemez, “Antalya’daki Bes Yildizli Otellerde Yatak Odasi Tasarimi Uzerine Bir Arastirma”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Hali¢ Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 2011, s. 1
*®Nazmi Kozak ve Digerleri, Genel Turizm, Ankara: Detay Yayinlari, 2006, s. 1
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Turizm birgok sanayi girdisi kullanan bir sektor niteligindedir. Turizm genellikle insan
davraniglarinin bir iriinti olarak kabul edilmektedir. Turizm bir turist oldugu i¢in fikir, teori

ve ideolojilerin kiimesi olarak benimsenmistir*®*.

Turizmin bir diger tamimui da su sekildedir, “insanlarin siirekli yasadiklar: yer disinda
vaptiklart seyahat ve gittikleri yerlerde gecici konaklamalarindan dogan ihtiyaglarinin
karsilanmast ile ilgili faaliyettirm%. Ayrica turizm kavrami, insanlarin devamli ikamet
ettikleri, calistiklart ve her zamanki olagan ihtiyaglarinin karsiladiklar1 yerlerin disinda
seyahatleri ve buralardaki genellikle turizm isletmelerinin iirettigi mal ve hizmetleri talep

ederek, gecici konaklamalarindan dogan olaylar ve iliskilerin biitiiniidiir seklinde ifade
edilebilmektedir*®.

Giintimiizde meydana gelen plansiz gelismeler koordinasyonsuz ve bir programa tabi
olmadan meydana gelen turizmdeki degismeler nedeniyle popiiler turistik yerlerinden
kiyilarinda tahripler meydana getirmektedir. Diger yandan turistik seyahatlerin devamliligini

saglamak icin ¢evre ve dogal giizellikleri korumak ve kollamak yadsinamaz gergeklerdir®’.

1.2.Tuaristin Tanim

Turistin tanimu tarihsel agidan ele alindiginda, turist tanimlarinin birbiriyle bagimsiz
olarak agiklandig1 ortaya c¢ikmaktadir. Turist kelimesinin kokeni 17.ylizyilla kadar
uzanmaktadir. Ogilvy turistin tanimini,; “siirekli oturduklar: yerden en ¢ok bir yil siire ile
ayrilan ve gecgici olarak gittigi yerlerde buralarda kazanmadigi parayr harcayan kimse”

seklinde yapm1$t1r488.

Turistin bir diger tanim1 da su sekildedir;”Turist, belirli bir gelire ve bos zamana sahip
konaklama, yeme-i¢me, gibi somut, dinlenme-eglenme, merak, kiiltiir ve egitim, spor vb. gibi
soyut amaglarla siirekli yasadigi bélgeden baska bir bélgeye seyahat eden ve gittigi bolgede

en az bir gece konaklayan, ekonomik anlam da tiiketici olan kisi ya da kisiler toplulugudur”.

*¥Ferika Uduma-Olugu ve Henry N.Onukwube, “Xploring The Coastal Tourism Potentials Of Lagos”, Journal
Of Sustainable Development, Cilt: 5, No: 7, 2012, p. 156.

“850rhan Batman, Otel isletmelerinin Yonetimi, Istanbul: Degisim Yayinlari, 2008, s. 13.

K emal Kantarci, Konaklama isletmelerinde On Biiro islemleri ve Yonetimi, Ankara: Detay Yayincilik,
2004, s.21.

*7yduma-Olugu ve N.Onukwube, age, p. 156.

*¥K ozak ve Digerleri, age, s. 5.
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Giiniibirlikci(excursiyonist) ise, benzer amagclarla seyahat eden ve turistin sahip
oldugu o6zellikleri tasiyan, ama gittigi bolgede 24 saatten az kalan kisi ya da kisi ya da kisiler
seklinde ifade edilebilmektedir*®.

1.3.Turizm Kavraminin Tarihcesi

Ronesans’la birlikte Ortacag toplumlarinin genis hayat goriislerini benimsemeleri,
Amerika kitasinin bulunmasi ve diinyanin etrafinin dolasilmasi, uzak yorelere seyahat
konusunda yaygin bir ilgi, merak ve heyecanin meydana gelmesini saglamistir. Bu déonemin
inlii denizcileri olan Vasco de Gama, Cristopher Colombus ve Magellan’in basarili gezileri
tiim Avrupa’da seyahat isteginin dogmasina neden olmuslardir. Modern turizm hareketlerinin
baslangict olarak kabul goren ilk organize kitle turizm hareketleri bu dénemde meydana
gelmistir. 1841 yilinda Thomas Cook, Loughboroungh’da toplanan "Antialkolizm"
kongresine 570 kisilik bir grup seyahati diizenlemistir. Gruptan topladig1 kisi basi iicretle,
grubu kongre toplantisinin oldugu yere trenle gotiirmistiir. Thomas Cook ilk seyahat
organizasyonunun basariyla sonug¢lanmasindan sonra ikinci seyahat organizasyonunu 1845°de
yine trenle Glascow sehrine bir tur diizenlemistir. Bu gelismeler 1s1ginda Thomas Cook kendi

turizm igletmesini kurarak turizm faaliyetlerine hizmet etmistir4go.

Turizm, diinyanin bir¢ok yerinde ekonomik biiyiimenin 6nemli bir lokomotifi
niteligindedir. Baz iilkeler turizm potansiyelini sonuna kadar kullanarak kendi ekonomilerini
biiyiimesinde turizme biiylik gorevler vermektedir. Ayrica turizm istihdam yaratmak icin
biiyiik bir kapasiteye sahiptir491. Kiiltiir ve Turizm Bakanliginin 2011 verilerine gore, Tiirkiye
turizm gelirleri bakimindan diinya siralamasinda 7. sirada bulunmaktadir. Tirkiye’ye gelen
turist sayis1 2000 yilina gore 3 kat daha fazladir. Ayni sekilde turizm gelirlerinde 2000 yilina
gore 3 kat artma meydana gelerek, turizm geliri 20,8 milyar dolara ulasmustir. Ulke

ekonomisindeki etkisi her gegen giin artan turizm, kiiltiirel ve sosyal kazang saglamaktad1r492.

*®Batman, age, s.14.

*CTerlemes, age, ss. 3, 4.

#lChukiat Chaiboonsri, “ The Modeling International Tourism Demand For Length Of Stay In India: Social
Development, Economics Development”, Journal Of Knowledge Management, Cilt: 2, Say1: 2, 2012, p. 2.
*2Ferika Ozen Sari , “ Socio-Cultural Approaches To Tourism: A Research On The “Tourist” Notion Of Young
Turkish People”, Sociology Mind, Cilt: 2, No: 2, 2012, s. 200.
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2.KONAKLAMA ISLETMELERI

Turizm diinyanin bir¢ok biiyiik kurumlari i¢in biiyiik 6neme sahiptir. Bununla birlikle
Avrupa Birligi’nde turizmin 6nemi yadsinamayacak kadar yiiksektir. Turizm AB ekonomisi
icerisinde 6nemli bir ekonomik faaliyettir. Turizme kiiglik ve biiyiik 6lgekli isletmeler hizmet
girdisi saglamaktadir. Avrupa turizm sektorii gelirleri ve ozellikle kirsal alanlarda istthdam
yaratmaktadir. Kiiresel konaklama kapasitesinin {icte biri AB kayith ve diinyadaki her {i¢
turist birini Avrupa kaynakli oldugu bilinmektedir. Avrupa ekonomisi i¢in turizm sektoriiniin
On planda olmasina ragmen, turizm, AB politikalar1 arasinda kendine yer bulmasi 2009 yilimi
bulmaktadir*®®. Bunlarla beraber konaklama isletmeleri bircok cesitten meydana gelmektedir.
Bu ¢esitleri agiklamadan 6nce konaklama igletmesinin tanimi ve tarihgesini incelemek faydali

olacaktir.
2.1.Konaklama isletmelerinin Tanim

Otel soOzciigiinlin  anlami, Fransizcadaki “Ostel” sozcliglinden geldigi kabul
edilmektedir. Otel kelimesi Latincede ise “Hospitium” (konuklarin kalacag yer) sozciigii ile
ayni anlami tasimaktadir. Buna gore; otel, yolcularin gecici olarak kullandiklar1 dinlenme,
eglenme, calisma gibi ¢esitli gereksinimlerine yanit veren genis programli bir konut olarak
tanimlanabilir*®*. Uluslararas: Turizm Akademisi tarafindan yapilan tanima gore ise ;”Otel
yvolcularin  seyahatleri boyunca iicret karsiliginda konaklayabilecekleri ve beslenme

4% K onaklama isletmelerini

ihtiyaglarint devamli olarak karsilayabilecekleri isletmelerdir
tanimlamak gerekirse, “konaklama isletmekleri; seyahat eden insanlarin basta konaklama
olmak iizere, yeme-i¢me, eglenme gibi ihtiyaclarint yerine getirebilmeye doniik olarak
vapilandirilmig, personeli, mimarisi, uygulamalari ve miisterileriyle olan biitiin iliskileri belli

kurallara ve standartlara baglanmig olan isletmelerdir™®,

*%8Sibel Mehter Aykin ve Sevcan Yildiz , “ European Tourism Policy And Reflections Of Tourism In The
Negotiations With Turkey”, Tourismos: An International Multidisciplinary Journal Of Tourism, Cilt: 7,
Sayt: 1, 2012, s. 384.

494Bahriye Verda Opak, “Bes Yildizh Kent Otellerinde Lobi Tasarim ilkeleri (Istanbul Orneginde Bir
Inceleme)”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii,
Istanbul, 2009, s. 3

*“Murat Oz, “Otel isletmelerinde Yoneticilerin Is Tatmininin Degerlendirilmesi: Bes Yildizli Otellerde Bir
Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Mersin Universitesi SBE, Mersin, 2006, s. 5.

% Nazmi Kozak ve Digerleri, Otel isletmeciligi, Ankara: Detay Yayincilik, 2008, s. 3.
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2.2.Konaklama Isletmelerinin Tarihcesi

Konaklama Endiistrisinin ge¢misi yiizyillar 6ncesine dayanmaktadir. M.0.3000
yilinda Misirlilarin  piramitleri ziyaret edenlere konaklama ve yeme igme olanaklar
sagladiklar1 bilgisi giiniimiize kadar ulagsmaktadir. Konaklama isletmelerinin gelisim
stirecisinde, konaklama isletmelerinin yapist ve standartlart her devrin kendi kosullari ve
ihtiyaglart dogrultusunda belirlenmistir.13,yy.da Anadolu’da batida hanlar, doguda ise
kervansaraylar seyahat edenlere hizmet vermekteydi. Batida mevcut bulunan hanlarda
konaklama, yeme-igme, at degistirme vb. ihtiyaglar1 giderme tedavi, ibadet ve mallarin
muhafazasi hizmetleri sunulmaktaydi. Anadolu’nun batisinda yer alan hanlar ticari amagla
isletiliyor ve siirekli gelisiyordu. Diger taraftan Anadolu’nun batisinda yer alan
kervansaraylar ise “yolcu misafir etmek para karsiliginda yapilmaz” prensibine dayaniyordu

ve giderleri bazi kisi, kurum veya vakiflarca karsllanmaktayd1497.

Avrupa’da konaklama igletmelerindeki gelismeler Anadolu’ya nazaran daha yenidir.
Ingiltere’de ‘Otel’ teriminin kullamlmasi 1760 yilinin sonlarina rastlamaktadir.1887°de
Londra’nin Trafalgar Meydani’nda Hotel Victoria halkin ve yolcularin hizmetine acilmaistir.
Amerika’da otel kelimesi 1796’yillarinda kullanilmaya baslanmaigstir. Otel olarak kullanilmaya
baslanan ilk bina 1794 yilinda New York sehrinde hizmete giren ‘City Hotel’dir. 19. ve
20.Ylzyillar arasinda liiks oteller insa edilirken, ticari amagla seyahat edenlerin ihtiyacim
karsilamak tizere tren istasyonlar1 yakinlarinda yeni oteller inga edilmeye ve turistlerin
hizmetine sunulmaya baslanmistir. Ellsworth M. Statler, otelcilik tarihinde birden fazla yerde
otel acan oteller zinciri kavraminin literatiire girmesini saglayan kisi olma o6zelligini
tagimaktadir.1930’lardan sonra mevcut otel zincirlerine Hilton, Sheraton ve diger oteller

eklenmistir498.

497 Kantarci, age, s. 29.

%% Batman, age, ss. 27, 28.
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3. KONAKLAMA ISLETMELERININ SINIFLANDIRILMASI
3.1.ASLi KONAKLAMA TESISLERI

21.06.2005 tarihinde 25852 sayili Resmi Gazete ° de yayimnlanan “’Turizm
Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine Iliskin Yonetmelik>> e gore; Asli

konaklama tesislerinin genel nitelikleri asagidaki gibidir*®:

A ) Konaklama tesislerinde yatak odalari: Yatak odalari; tefris ve dekorasyonu
saglandiktan sonra, rahat kullanim imkan1 verebilecek sekilde ve banyolu olarak diizenlenir.
Tek veya iki kisilik olarak diizenlenebilen odalara sadece miisterilerin talebi halinde ilave
yatak konulabilir. Odalar teknik normlara uygun olarak; yatak, genel aydinlatma ve gece
lambasi, tuvalet masasi ve aynasi, bagaj yeri ve elbise dolabi, oturma yeri veya grubu, perde
ve hal1 gibi tesisin tiir ve sinifina uygun malzemelerle tefris ve dekore edilir. Giivenlik i¢in
miisteri yatak odasi kapi arkalarinda ayrica siirgii gibi ilave kilit sistemi diizenlenir.
Banyolarda dus teknesi, kiivet gibi suyun yayilimini engelleyici dnlemler alinir. Oteller, butik
oteller ve tatil kdyleri odalarinin tiimii suit seklinde diizenlenebilir. Diger asli konaklama
tesislerinde ise; apart iiniteler disindaki oda sayisinin yiizde yirmi besinden fazla sayida suit
oda yapilamaz. Dort ve bes yildizli oteller, butik oteller ile tatil kdylerindeki suit odalarin
tiimiinde, bir, iki ve ii¢ y1ldizli otellerde ise apart iiniteler disindaki toplam oda sayisinin en
fazla ylizde yirmi besi kadar sayidaki suit odada icecek ve basit yeme ihtiyacini
karsilayabilecek kapsamli olmayan mutfak nisi diizenlenebilir. Suit odalar, bir adedi oturma
boliimii olmak {izere dogal aydinlatmalari bulunan en az iki boélimden olusur.
(Degisik:24.05.2008-26885) Siiit odalarin yatak kapasitelerinin hesabinda, banyo alani dahil
altmis metrekareye kadar olanlar iki yatakli, banyo alani dahil altmis metrekare lizerinde ve
birden fazla yatak odasi bulunanlar dort yatakli olarak kabul edilir. Oturma béliimlerinin
yatak odasi seklinde diizenlenmesi halinde; suit odalar, aile odasi olarak adlandirilir ve belge
kapasitesinde belirtilir, bu durumda mutfak nisi diizenlemesi yapilamaz. Aile odalarinda
banyo hari¢; on metrekareye kadar olan odalar tek, daha biiyiik olanlar ise iki yatakli olarak
diizenlenir. Bodrum katlarda yatak odas1 yapilamaz. Ancak, egim dolayisiyla taban dosemesi

mevcut arazi seviyesinden asagi olmayan ve yeterli dogal 151k alan katlar bu hiikmiin

9 Terlemes, age, s. 7.
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disindadir. Yatak odalarin pencereleri, mutfak, tuvalet gibi miisteriyi rahatsiz edebilecek
mahallerin bulundugu aydinliga agilamaz. Aydmligin dar kenar1 iki metreden, alan1 ise alt1
metrekareden az olmamak kaydi ile toplam oda kapasitesinin yiizde yirmisini agsmayacak

sayida aydinliga bakan oda yapilabilir.

B ) Personel ve mahalleri: Turizm tesislerinde egitimli personel ile hizmet verilmesine 6zen
gosterilir. Yetkili kurum ve kuruluslardan alinmis sertifikalar1 haiz personel de egitimli
personel kapsaminda degerlendirilir. Tesislerde saglik, giizellik ve bakim, masaj, su sporlari,
okculuk, aticilik, binicilik gibi iiniteler bulunmasi durumunda bu birimlerde sertifikali
personel c¢aligtirilir. Asli konaklama tesislerinde kadin ve erkek personel i¢in ayri soyunma
yerleri, dolaplari, dus, tuvalet ve ortak oturma, dinlenme ve yemek ihtiyaglarini karsilayan bir
mahal bulunur. Tesis biinyesinde yatakhane bulunmasi halinde yeterli dogal havalandirma ve
aydinlatma imkani, dogal havalandirmanin yeterli olmamasi durumunda ise mekanik
havalandirma destegi bulunur. Yatakhanelerin diizenlenmesinde kisi basina dort metrekare
alan esas alinir. Pansiyon ve miistakil apart otellerde personel iinitesi yapilmasi zorunlu

degildir.

C ) Bedensel oziirliiler icin diizenlemeler: Toplam kapasitesi seksen oda ve iizerinde olan
oteller ile tatil koylerinde en az bir oda olmak iizere toplam oda kapasitesinin yiizde biri
oraninda odada, ayrica tesis girisi, genel tuvaletler ile en az bir adet yeme-igcme iinitesinde,
mola noktalari, temali parklar ile eglence merkezlerinde ise kendi tiirlerinin asgari
niteliklerinde belirtilen sekilde bedensel oziirliilerin kullanimina uygun diizenlemeler yapilir.

Bu diizenlemeler, 6zel isaretlerle belirtilir.

D ) Asansor diizenlemesi: Asansor kullanimi zorunlu olan tesislerde, asansoriin ulastig
kattan asag1 veya yukar1 dogru miisterinin inecegi veya ¢ikacagi kat sayisi; bir, iki ve {i¢
yildizl1 oteller i¢in en fazla ii¢, dort yildizli oteller i¢in en fazla iki, bes yildizli oteller icin ise
en fazla bir olmasi durumunda bu katlar i¢in asansér aranmaksizin miisteri merdiveni
kullanimi islev ve yore ozellikleri gbz onilinde bulundurularak kabul edilebilir. Asansorlerde
alarm tertibati ile havalandirma diizenegi bulunur. Kis sporlart yapilan tesislerde gerekli
diizenlemeler: Kis sporlar1 yapilan tesislerde kayak pisti kayak sporuna hizmet verecek
sekilde hazirlanir ve pistin giivenligi i¢in gerekli dnlemler alinir. Tesislerde acil durumlarda

hizmet vermek iizere gerekli yardim ekibi ve donanim1 bulundurulur.
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3.1.1.0teller

Kamu hizmetinde faaliyet gosteren, esas gayesi konaklama imkanmi saglayan ve
yiyecek-icecek servisi, kat hizmetleri servisi, konsiyer servisi, ¢amasir yikama, kuru
temizleme ve yatacak yer hizmeti bulunan yerlerdir. Oteller, 10 odadan 2000 odaya veya

ABD’deki bazi yeni otellerde oldugu gibi 5000 odaya kadar sahip olabilirler®®.

Oteller, asli fonksiyonlar1 miisterilerin konaklama ihtiyaclarim1 saglamak olan, bu
hizmetin yaninda, yeme-igme, spor ve eglence ihtiyaglar1 i¢in yardimci ve tamamlayici
birimleri de biinyelerinde bulundurabilen ticari isletmelerdir. Oteller; bir, iki, ti¢, dort ve bes

yildizl1 oteller olarak yildiz sistemine gore simiflandirmaktadir™™.

3.1.1.1.Bir Yildizli Oteller

Bir yildizli oteller asagida belirtilen nitelikleri tasiyan en az 10 oda kapasiteli

otellerdir®®.

% Enaz on oda,

¢ Sadece yaz sezonu boyunca acik tutulan tesisler haric olmak {lizere giriste
rliizgarlik, hava perdesi, doner kap1 veya benzeri diizenleme,

% Resepsiyon ve kapasiteye yeterli, rahat oturma imkaninin saglandigi lobiden
olusan kabul holii (Yeterli blyiikliikte ayr1 bir oturma salonu bulunmasi
durumunda, belirtilen imkanin lobide saglanmasi sart1 aranmaz),

% Kahvalti ofisi ve kahvalt1 salonu, yeterli biiyiiklilkte oturma salonu veya lokanta
bulunmasi durumunda bu mahaller kahvalti1 verme amacli da kullanilabilir, yazlik
tesislerde bu amacla kullanilan salonun bir kismi agik olabilir,

% YoOnetim odasi,

% Misterinin inecegi veya c¢ikacagi kat sayisinin iigten fazla olmasi halinde otel
kapasitesi ile orantili miisteri asansorti,

¢ 06.00-24.00 saatleri arasinda biife hizmeti,

*%jrfan Misirli, Konaklama isletmelerinde On Biiro Teknikleri ve Uygulamalari, Ankara: Detay Yayincilik,
2003, s.3.

ST erlemes, age, s. 24.

*%Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Bakanlar Kurulu Tarihi, No:
10.5.2005, 2005/8948, Resmi Gazete Tarihi: 21.06.2005, Resmi Gazete Sayisi: 25852.
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[k yardim malzeme ve geregleri bulunan dolap,

Odalarda disar1 ile dogrudan baglantili telefon hizmeti,

Oda sayisinin en az yiizde yirmi besine hizmet verebilecek sayida kiymetli esya
kasasi,

Genel mahaller ve yatak odalar1 dosemelerini tamamen kaplayan hali, seramik,

parke gibi nitelikli malzeme

3.1.1.2.iki Yildizh Oteller

Iki y1ldizli oteller, bir yildizli oteller icin aranilan sartlarla birlikte asagida belirtilen

503

nitelikleri tagiyan en az 20 oda kapasiteli otellerdir™".

L)

X/
L X4

X/
L X4

Iklim kosullarma gére genel mahallerde klima sistemi,
Yatak katlarinda kat hizmetleri icin ofis veya dolap,
Odalarda sa¢ kurutma makinesi,

Odalara igecek hizmeti

3.1.1.3.U¢ Yildizh Oteller

Ug yildizl oteller iki yildizli oteller igin aranilan sartlarla birlikte asagida belirtilen

504

nitelikleri tagiyan en az 40 oda kapasiteli otellerdir™".

X/
°

Iklim kosullaria gore odalarda klima sistemi,

Yatak sayisinin yiizde yirmi besi oraninda oturma imkéani olan, lobiden ayri
diizenlenmis oturma salonu,

[lave bir yénetim odasi,

Odalarda televizyon,

Odalarin ytizde ellisinde mini bar ile mevcut yiyecek ve icecek tiirlerine uygun
servis malzemesi bulundurulmasi,

Yiizme havuzu veya ikinci sinif lokanta veya kafeterya veya kisi basina en az 1,2
metrekare alan diisecek sekilde en az elli kisilik ¢cok amagli salon,

Camasir yikama ve iitiileme hizmeti,

%3 Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:19.

504

Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:19.
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X/
L X4

X/
L X4

Rezervasyon iglemlerinin bilgisayarla yapilmast,

Yirmi dort saat bufe hizmeti

3.1.1.4.Dort Yildizh Oteller

Dort yildizli oteller li¢ yildizli oteller i¢in aranilan sartlarla birlikte asagida belirtilen

505.

nitelikleri tagiyan en az 80 oda kapasiteli otellerdir™:

X/
L X4

X/
°

Kabul holiinde telefon kabinleri,

Miisterilerin inecegi veya ¢ikacagi kat sayisinin ikiden fazla olmasi halinde otelin
kapasitesiyle orantili, miisteri asansorti,

Odalarda ve genel mahallerde klima,

Odalarda; yatak oOrtiisii, mini bar, kiymetli esya kasasi,

06.00-24.00 saatleri arasinda oda servisi,

Kuru temizleme ile terzi hizmeti,

Her katta kat ofisi diizenlemesi(Ayrik yerlesimler seklinde diizenlenmis tesislerde
hizmetin aksamamasi kaydiyla kat ofisinin her katta bulunmasi zorunlu degildir.),
Satig magazasi,

Cesitli dillerde; stireli yayin, kitap gibi dokiimanlarin yer aldig1 okuma mahalli,
Kapasitesi yiiz kisiden az olmamak kaydiyla, tesis yatak kapasitenin yiizde ellisine
hizmet veren birinci sinif lokanta,

Siirekli doktor hizmeti ve revir, miisterilerin bu konuda bilgilendirilmesi,

Yeterli biiyiikliikte bagaj odasi ve bu mahalde emanet hizmeti,

Servis merdiveni veya asansori, (ayrik yerlesimler seklinde diizenlenmis tesislerde
servis merdiveni veya asansOrii bulundurulmasina iliskin esaslar Bakanlik¢a
belirlenir.)

Personel sayisinin en az yiizde on besi oraninda konusunda egitim almis personel,
Idari personelin konusunda egitimli veya en az bes yil deneyim sahibi olmast,
Telefon, faks, internet baglantili bilgisayar gibi biliro hizmetlerine yonelik calisma
ofisi,

Odalara; mesaj birakabilme sistemi ya da buna yonelik hizmet verilmesi.

%% Tyrizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:19.
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X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Ayrica; Kisi basina en az 1,2 metrekare alan diisecek sekilde en az yiiz kisilik ¢ok
amacli salon ve fuayesi,

Kapal1 ylizme havuzu,

Acik yiizme havuzu,

En az yiiz kisi kapasiteli kabare, tiyatro, sinema etkinliklerinin yapilabilecegi
kapali salon, kisi basina en az 1,2 metrekare alan diisen, en az yiiz kisilik
konferans salonu, fuayesi, salon ile baglantili en az iki ¢alisma odasi, sekreterlik
ve aninda terciime hizmetleri,

Kisi basina en az 1,2 metrekare alan diisecek sekilde en az yiiz kisilik gece kuliibii,
diskotek veya benzeri eglence imkan1 veren ayri bir salon,

En az kirk metrekare biiyiikliikte aletli jimnastik, aerobik veya bilardo salonu,
alarm sistemi bulunan sauna, Tiirk hamami, mini golf, tenis veya voleybol sahasi,
trambolin, bowling salonu, go-kart pisti, kayak ve deniz sporlari, squash salonu
veya benzeri imkanlar saglayan iinitelerden en az {i¢ adedi,

Pasta ve igki servisi verilen en az yiiz kisilik salon,

Tiirk mutfagindan en az beser adet sicak ve soguk yemekler ile tath ¢esitlerinin de
sunuldugu alakart hizmet verilen ayr1 bir lokanta,

Kafeterya ve snack bar, {initelerinden en az ii¢ adedi

3.1.1.5.Bes Yildizh Oteller

Bes yildizli otel kavrami, otel siniflandirmasinda en iistiin 6zellikleri igceren otelleri

ifade eder. Yerlesme durumu, yapi, tesisat, donatim, dekorasyon ve hizmet standardi olarak

istiin ozellikler gosteren, dort yildizli oteller i¢in aranilan sartlarla birlikte asagida belirtilen

506

nitelikleri tagiyan en az 120 odal otellerdir™".

% Misterilerin inecegi veya ¢ikacagi kat sayisinin birden fazla olmasi halinde otelin

kapasitesiyle orantilt miisteri asansortii,

¢ Odalarda; calisma masasi, yatak bas ucunda merkezi aydinlatma diigmesi ve priz, boy

aynasl,

*% Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:19.
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¢ Odalarda; bornoz, dis temizlik kiti, tek kullanimlik terlik, dikis kiti, ayakkabi silecegi,
cilasi, dus kopiigli, makyaj temizleme pamugu, kutu kagit mendil, semsiye gibi en az
on adet amblemli malzeme,

« Banyolarda; kiivet, resepsiyonla baglantili telefon, biiyiitecli ayna,

¢ Alt1 odadan az olmamak lizere oda kapasitesinin asgari yiizde besi oraninda tiitiin

tiriinleri i¢cilmeyen oda diizenlemesi,

Bu maddenin (d) bendinin 18 numarali alt bendinde belirtilen tinitelerden, ilave olarak

en az li¢ adedi,

¢ Yirmi dort saat oda servisi,

¢ Garaj veya lizeri kapali otopark, bu mahallerde yirmi dort saat gorevli personel,

¢ Odalarda; uydu veya video yayinlari ile oda sayisinin yiizde onu oraninda internet
imkan1 saglanmasi,

¢ Bay ve bayan kuafort,

*» Satis magazalari,

¢ Personel sayisinin en az yiizde yirmi besi oraninda konusunda egitim almis personel,

% Alakart lokanta,

% Resepsiyondan ayri bir mahalde misteri iligkileri, danigmanlik gibi hizmetlerin

deneyimli personel tarafindan saglanmasi,

¢ Kat koridorlarinda resepsiyonla baglantili telefon,

Bes yildizli otel biinyesinde birden ¢ok konferans salonu bulunmasi halinde; bu
salonlardan en fazla ii¢ adedi, bu maddenin (d) bendinin (18) numarali alt bendinde belirtilen

tinitelerden sayilir.
3.1.2.Moteller

Motel, yerlesim merkezleri disinda, kara yollar1 glizergdh1 veya yakin cevrelerinde
insa edilen, motorlu aracglarla yolculuk yapanlarin konaklama, yeme-igme ve araglarinin park
ithtiyaglarim1 karsilayan en az on odali tesisler olup asagida belirtilen asgari nitelikleri

ta§1rlar507;

%7 Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:20.
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¢ Tesisin kolayca bulunmasini ve goriilmesini saglayan yol ve yon isaretleri, otopark
ile diger hizmet tesislerini gosteren isaretler, yeterli aydinlatma ile iyi bir ¢evre
diizenlemesi,

¢ Trafik giirtiltiisiine kars1 gerekli 6nlemler,

¢ Sadece yaz sezonu boyunca acik tutulan tesisler haric olmak {izere giriste
riizgarlik, hava perdesi, doner kap1 veya benzeri diizenleme,

+ Resepsiyon ve bekleme yeri,

+* YoOnetim odasi,

% Telefon, faks ve internet hizmetleri,

¢ Oda sayisinin en az yiizde yirmi besine hizmet verebilecek sayida kiymetli esya
kasasz,

+» Kahvalt1 hizmetini de verecek sekilde diizenlenmis oturma salonu ve kahvalti
ofisi,

< Yirmi dort saat biife hizmeti,

% Ilk yardim malzeme ve gerecleri bulunan dolap,

+» Yirmi dort saat hizmet veren satis tinitesi,

¢ Oda sayisinin yiizde sekseni oraninda otopark
3.1.3.Tatil Koyleri

Satis hizmetlerinin de saglandig1 yaygin yerlesim diizeninde, egimli arazilerde kottan
kazanilan katlar da dahil olmak iizere en fazla {i¢ katli yapilardan olusan ve en az seksen odali
tesislerdir. Tatil koylerinde, dogal varliklar ile yoresel degerlerin korunmasmna da 6zen
gosterilerek nitelikli ¢evre diizenlemesi yapilir. Tatil koyleri asagida belirtilen nitelikleri

taslrlarSOBZ

a) Giris ve parKk iiniteleri: Tatil kdyli hudutlar1 emniyet altina alinir, giriste kontrol initesi

ile tesis biinyesinde otopark diizenlenir.
b) Yonetim tesisleri: Yonetim tesisleri asagidaki nitelikleri tagir:

% Resepsiyon, danisma, telefon kabini ve bekleme yerinden olusan bir kabul alani,

% Yeterli biiylikliikte bagaj odasi ile emanet hizmeti,

%% Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:21.
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En az iki adet yonetim odast,

Oda sayisiin en az yiizde yirmi besine hizmet verebilecek sayida veya miisteri yatak
odalarinin tamaminda kiymetli esya kasasi,

Bagaj tasima hizmeti,

Siirekli hizmet verilmesine yonelik doktor ve hemsire anlagsmasi ile revir, miisterilerin
bu konuda bilgilendirilmesi,

Miisterilere tesisin biitiinlinii tanitic1 ve tiim birimlere ulasimini kolaylastirici gorsel

dokiiman gibi hizmet sunmak

c) Geceleme birimleri: Geceleme birimleri asagida belirtilen nitelikleri tasirlar:

X/

Tatil koyliniin diger {nitelerinin giiriiltii ve rahatsiz edici etkilerinden korunacak
bi¢imde diizenlenmesi,

Miisterilerin oda ve diger iinitelere rahatca ulasimini saglayacak ve karanlikta da
goriilebilecek nitelikte yonlendirme isaretleri,

Iklim kosullarma gore klima,

Odalarda disar1 ile dogrudan baglantili telefon hizmeti,

Oda banyolarinda sa¢ kurutma makinesi, mini bar,

Odalara mesaj birakabilme sistemi ya da buna yonelik hizmet verilmesi,

Kat hizmetinin verilmesini saglayacak sayida kat ofisleri.

d) Spor, eglence, yeme-icme, dinlenme tesisleri ve ¢evre diizenlemesi: Bu iiniteler asagida

belirtilen nitelikleri tasirlar:

Aletli jimnastik, bilardo, bowling, golf, tenis, voleybol, badminton, trambolin, squash,
su oyunlari, kayak ve deniz sporlar1 gibi tesisin kurulus yerine uygun nitelikteki ¢esitli
spor imkanlarindan en az dort adedi,

Kapal1 ya da agik ylizme havuzu,

Serbest zamanlarin degerlendirilmesi amaciyla dinlenme teraslari, agik veya kapali
bar, agik hava tiyatrosu, acik dans yeri gibi yardimci tesislerden en az ii¢ adedi,

Oyun veya televizyon salonu,

Cocuk oyun parki ve bu yerlerde ¢ocuklar icin 6zel tuvaletler,
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Tesiste tatil koyilinliin yap1 ve isletme nitelikleri ile uyumlu ikinci smif lokanta,
lokantanin kapali kisminda iklim kosullarina gore klima, acik kisimlarinda ise gilines
ve yagmurdan koruyucu gerekli 6nlemler, mutfak i¢in servis avlusu ve servis girisi,
Kabul alanindan ayr1 oturma salonu veya okuma salonu, satis yerleri,

Iklim kosullarma gore klima,

Camasir yikama ve iitiileme hizmeti,

Arazinin muhtelif yerlerinde resepsiyon ile irtibatli tesisat.

e) Personel: Toplam personel sayisinin en az yiizde on besi oraninda konusunda egitim almig

personel ile idari personelin konusunda egitimli veya en az bes yil deneyim sahibi olmasi

gereklidir.

f) Simflandirma: Yukarida belirtilen nitelikleri tasiyan tesisler dort yildizli tatil koyi,

yerlesme Ozellikleri, yapi, tesisat, donatim, dekorasyon ve servis yoniinden {istiin 6zellikler

gosteren ve ilave olarak asagida belirtilen nitelikleri tagiyan tesisler bes yildizli tatil kdyii

olarak siiflandirilir.

X/
L X4

X/
L X4

*

Odalarda uydu veya video yayinlar1 imkan1 olan televizyon, kiymetli esya kasasi,
Banyolarda; bornoz, dis temizlik kiti, tek kullanimlik terlik, dus kopiigii, makyaj
temizleme pamugu, kutu kagit mendil gibi en az bes adet amblemli malzeme,

Odalarin balkon, teras gibi bdliimlerinde ayri1 oturma grubu ve nitelikli acik alan
diizenlemesi,

Dort odadan az olmamak iizere oda kapasitesinin asgari yilizde besi oraninda tiitlin ve
tiitlin mamulleri i¢ilmeyen oda diizenlemesi,

Lokantanin, birinci smif olarak diizenlenmesi, tesis biinyesinde ayrica kafeterya veya
ikinci sinif lokanta bulunmasi halinde birinci simif lokantanin kapasitesinin en az yiiz
kisilik olacak sekilde diizenlenebilmesi, lokantanin kapali kisminda iklim kosullarina
gore klima, acik kisimlarinda ise glines ve yagmurdan koruyucu gerekli dnlemler,
mutfak i¢in servis avlusu ve servis girisi,

Diskotek veya gece kuliibii veya benzeri eglence imkani veren ayri bir salon,

Uzman personel refakatinde ¢ocuklara bakim ve oyun imkanlar1 saglanan c¢ocuk
bakim odas1 ve bahgesi,

Tiirk hamami veya sauna,

170



¢ Bay ve bayan kuafort,

% Kuru temizleme hizmeti,

¢ Toplam personel sayisinin en az yiizde yirmi besi oraninda konusunda egitim almis
personel,

< Ozel geceler, yarisma, parti gibi ek eglence imkanlari ile miisterilerin bu imkéanlara
katiliminin saglanmasi,

¢ Oda sayismin yiizde biri oranina yeterli olabilecek diizeyde internet hizmeti verilen

mahal, Resepsiyondan ayr1 bir mahalde miisteri iligkileri, danismanlik gibi hizmetlerin

deneyimli personel tarafindan saglanmasi
3.1.4.Pansiyonlar

Pansiyonlar; yonetimi basit, yemek ihtiyacinin idare tarafindan saglanabildigi veya
miisterilerin kendi yemeklerini bizzat hazirlayabilme imkani bulunan, en az bes odali tesisler

olup asagida belirtilen asgari nitelikleri tagirlar™"®:

Giris holii, emanet hizmeti,

% Oturma, yemek ve kahvalti ihtiyacin1 karsilayabilecek, yazlik tesislerde kismen agik
da olabilen, yeterli kapasitede bir salon,

¢ Yemek ihtiyacinin isletme tarafindan verilmemesi durumunda pansiyon mutfaklarinda
thtiyaca gore yeterli sayida buzdolabi, pisirme ve 1zgara donanimi, bulagik yikama,
hazirlik ve malzeme istif yerleri, servis malzemesi dolaplari,

< Ilk yardim malzeme ve geregleri bulunan dolap.
3.1.5.Kampingler

Kampingler; karayollar1 giizergahlari ve yakin ¢evrelerinde, deniz, gol, dag gibi dogal

giizelligi olan yerlerde kurulan ve genellikle miisterilerin kendi imkanlariyla geceleme, yeme-

icme, dinlenme, eglence ve spor ihtiyaclarini karsiladiklar1 en az on {initelik tesislerdir™™®.

%9 Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:22.
*% Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:23.

171



a) Cevre diizenlemesi: Kamping alani, kamping i¢ ve dig giivenliklerinin saglanabilecegi
bicimde c¢evre Ozelliklerine gore ¢it, duvar, yesillik gibi diizenlemeler ile ¢evreden tecrit
edilerek aydinlatilir. Kamping alan1 drene edilerek agacglandirilir. Bos alanlar ¢imlendirilir.
Geceleme birimlerini rahatsiz etmeyecek sekilde okuma, dinlenme, spor, eglence, yeme, igme
gibi amaglar i¢in gerekli diizenlemeler yapilir. Arag¢ yollari, arazi ve iklim sartlarina uygun

olarak toz kaldirmayacak sekilde diizenlenir.

b) Kapasite ve kampci birimleri: Kampinglerde, kampg1 {initesi basina hesaplanacak alan
seksen metrekaredir. Kampg1 {initesi; c¢adir veya cadir-araba veya oto karavan veya
bungalovdan olusur, her iinite ortalama ticer kisiliktir. Yerli ve yabancilara ait karavan veya
oto karavanlarin bakim, onarim ve kislamasi i¢in gerekli diizenlemeler yapilabilir. Bungalov
tiniteleri; en fazla {li¢ yatak kapasiteli diizenlenir, toplam kampe¢i {initesi sayisinin ylizde

yirmisini asamaz, ayrica bu iinitelerde mutfak diizenlemesi yapilamaz.

¢) Giris tesisleri: Giriste otopark, resepsiyon, emanet ve telefon hizmeti verilen diizenleme

yapilir.

d) Miisterek kullanim tesisleri: Kampinglerde miisterek kullanim tesisleri asagida belirtilen

sekilde diizenlenir:

s Konaklamaya ayrilan alanin zemininin kullanim amacma uygun bigimde
diizenlenmesi,

¢ Her on kampgi i¢in en az bir kadin ve bir erkek tuvaleti, dus ve lavabosu, lavabolarin
yaninda priz,

« Her on kampge1 i¢in en az bir adet camasir yikama makinesi ve {itiileme yeri,

« Her bes lnite i¢in igerisinde en az bir yemek hazirlama, pisirme, bulasik yikama

imkanu ile kilitli sogutucu dolaplar bulunan iistii kapali bir mahal.
¢) Kampgilara saglanan hizmetler: Kampinglerde asagida belirtilen hizmetler verilir:

% Satig yeri,
< Ilk yardim malzemeleri,
% Karavanlarin tuvalet ve atik su tanklarinin bosaltilacagi uygun mahaller,

X/

¢ Kampei tinitelerine elektrik hizmeti,

L)
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% Kampgilara sicak-soguk kullanma suyu ve saglikli igme suyu hizmeti
3.1.6.Apart Oteller

Apart oteller; mesken olarak kullanilmaya elverisli bagimsiz apartman ya da villa
tipinde insa ve tefris edilen, miisterinin kendi yeme ve i¢gme ihtiyacini karsilayabilmesi i¢in
gerekli techizat ile donatilan ve otel olarak isletilen tesislerdir. Apart oteller; belgeli bir otel
veya tatil koyii veya turizm kompleksi yatirim veya isletmesi biitlinii i¢inde yer alabildigi gibi
en az on tliniteden olusacak sekilde, bir tesis biinyesinde bulunma zorunlulugu olmadan
"miistakil apart otel" adi altinda miistakil de diizenlenebilir. Apart otellerin asgari nitelikleri
asagidaki sekildedir**":

a) Resepsiyon, bekleme ve idare birimi,

b) Apart otel iinitelerde;
¢ Tefris elemanlarinda standart beraberligi,
% Yatak odalarinda; yatak, komodin, gece lambasi, elbise dolabi ile yataklarda; carsaf ve
kilifli yastiklar, iklim sartlarina gore pike ve battaniye,

X/

% Yasam odasinda; kapasiteye uygun koltuk, yemek masasi, sandalyeler ve sehpalar,

¢ Mutfakta; ocak, buzdolabi, yeterli servis malzemesi dolaplar ve kapali metal ¢op
kutusu,

< Banyo, camasir yilkama ve iitiileme hizmeti verilmemesi halinde otomatik camasir

makinesi,

< Ik yardim dolab,
¢) Yerlesim merkezleri disindaki apart otellerde, satis linitesi.

Tesis biinyesindeki apart otellerde yukarida (a) ve (c) bentlerinde belirtilen nitelikler,
apart iinitelere de hizmet verecek sekilde diizenlenmisse ayrica aranmaz. Apart initelerin
toplam yatak kapasitesi, iginde yer aldiklar1 ve beraber isletildikleri konaklama tesislerinin
toplam yatak kapasitesinin yiizde yirmi besini, dort ve bes yildizli otellerde yiizde kirkini
asamaz.(Degisik ctimle: 29.04.2008 - 2008/13617 S.Yon./5. md.) Apart otellerin kapasitesinin
hesabinda oturma alan1 disindaki yatak odalar1 dikkate alinir. (Degisik ciimle: 29.04.2008 -
2008/13617 S.Yo6n./5. md.) Yatak odalarindan on metrekareye kadar olan odalar tek yatakli,

*! Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:24.
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on metrekarenin iizerinde olanlar iki yatakli olarak diizenlenir. iki yatak odasina ilave her iki

yatak odas1 i¢in ayr1 banyo-tuvalet diizenlemesi yapilir.

3.1.7.Hosteller

Hosteller; genclik turizmine cevap verebilecek ve yeme-igme hizmeti veren veya

misterinin kendi yemeklerini bizzat hazirlayabilme imkan1 olan en az on odali tesisler olup

512.

asagida belirtilen asgari nitelikleri tagirlar™*:

X/
L X4

Resepsiyon, vestiyer, emanet kasa, bagaj yeri ve bekleme yerinden olusan giris holii,
Kapasiteye uygun oturma salonu,

Yatak odalari ile baglantili sorumlu kisi odast,

Y onetici odast,

Lokanta veya kafeterya hizmeti verilmesi veya miisterilerin kendi yemeklerini bizzat
hazirlayabilme imkani olan yeterli techizatli mutfak, yemek salonu,

Miisterilerin kendi imkanlariyla eglenmelerini saglayabilecek diizenleme,

Kiz ve erkekler i¢in ayr1 bolimler halinde kisi basina en az dort metrekare alan
saglanmis en fazla sekiz kisilik odalar ve en fazla sekiz yataga bir banyo,

[lkyardim, emanet ve telefon hizmetleri,

Camagir yikama, ttiileme ve kurutma imkéani saglayan mahaller,

Genel depo ve spor malzemeleri odast,

Isletme asamasinda ulusal federasyonca belirlenen kurallara uygun olarak isletme

faaliyeti gostermek

512

Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:25.
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3.2.ALTERNATIF KONAKLAMA TESISLERi

Is amaciyla veya tatil amaciyla seyahat edenlere hizmet veren degisik konaklama
yerleri vardir. Ornegin arag park yerleri, karavan parklar1 gibi otel islevi gdren isletmeler bu
gruba ornektir. Gerek degisik yerlerde konaklama imkéani saglamalari, gerekse otellere gore
daha ucuz konaklama imkéni saglamasidir™®. Alternatif konaklama tesisleri asagida yer

almaktadir.
3.2.1.Saghk Ve Spor Tesisleri

Manzara, ormanlar, goller, sanat ve mimari anitlar, déren yerleri, maden sular1 daha
cesitli ve orijinalligi bozulmamis ¢evre bilesenleri olan kaynaklar, yiiksek turizm potansiyeli
barindiran destinasyon noktasi olmaktadir. Herhangi bir {ilkenin turizm potansiyeli, dogal

yapisi turizm potansiyeli toplami o {ilkenin turizm potansiyelini olusur™™,

3.2.1.1.Termal Tesisler

Geleneksel turizm disinda toplumsal yasam tarzindaki degismeler, sosyal degisimler,
hizla degisen teknoloji ve dogal degisimler alternatif turizme olan ilgiyi artirdi®*® Termal
tesisler; toprak, yer alti, deniz ve iklim kaynakli dogal tedavi unsurlarinin tedavi edici faktor
olarak kullanildig1 kaplicalar, igmece ve iklim kiir merkezleri ile buralarda kurulan tedavi ve
rekreasyon amaglh iiniteleri i¢eren, bu maddenin (a) ve (b) bentlerinde yer alan tanimlardan
birine giren tesislerdir. Bu tesislerdeki tedavi edici unsurlarin 6zellikleri, bu unsurlarin tibbi
yonden degerlendirilmeleri ile dogal Ozelliklerinin ve c¢evrelerinin korunmalarina iliskin
esaslar, tedavi sirasindaki tibbi ve teknik kosullar, tibbi personelin nitelik ve nicelikleri gibi
konular Saglik Bakanliginca belirlenir. Turizm yatirimi ve isletmesi belgesi taleplerinde bu

Bakanliktan alinacak izin yazis1 ile Bakanliga basvurulur.

513Mlslrh, age, s. 1.

S%Erika Kulcsar, “ Recovery Of The Tourism Potential Of The Central Development Region: Case Study”,
Theoretical And Applied Economics, Cilt: 19, Say: 6, 2012, s. 14.

Erika Villalobos-Céspede, “International Demand For Nature-Based Tourism In Costa Rica: Socio-
Demographic And Travel Indicators”, Tourismos: An International Multidisciplinary Journal Of Tourism,
Cilt:7, Say1: 1, 2012, s. 270.
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a) Termal konaklama tesisleri; Bu Yonetmelikte tanimlanan asli konaklama tesisleri ile
birlikte isletilip belgelendirilen ve bilinyesinde yer aldiklar1 konaklama tesislerinin tiir ve sinifi
da belirtilerek isimlendirilen termal tesislerdir. Bu tesisler ilave olarak asagida belirtilen

nitelikleri tasirlar:

% Tesis biinyesinde bulunmamasi halinde ikinci siif lokanta,
¢ Cesitli spor aktivitelerine imkan verecek diizenlemeler,

+ Acik alanlarda 6zenli ¢cevre diizenlemesi

b) Termal Kkiir tesisleri: Biinyesinde konaklama yapilmadan kiir programi cercevesinde

isletilip belgelendirilen termal tesislerdir. Bu tesisler asagida belirtilen nitelikleri tagirlar™'®:

+¢ Giris tesisleri ve satis Uinitesi,
+ Birinci smif lokanta veya ikinci sinif lokanta ile kafeterya,
¢ Cesitli spor aktivitelerine imkan verecek diizenlemeler,

¢ Acik alanlarda 6zenli ¢evre diizenlemesi
3.2.1.2.Saghkh Yasam Tesisleri

Saglikli yasam tesisleri; kiiltiir ve turizm koruma ve gelisim bdlgeleri ile turizm
merkezlerinde (EK ibare: 29.04.2008 - 2008/13617 S.Y6n./6. md.) veya bu bolgeler disinda
olup desteklenmeleri Bakanlik¢a uygun goriilen bu Yonetmelikte belirlenmis asli konaklama
tesisi biinyesinde bulunan, dogal ¢evre igerisinde diizenlenen; tedavi, birlikte diislinme,
hareket etme yoluyla ortak motivasyon ve sinerji yaratmaya veya saglik tedavisi sonrasi
rehabilitasyona veya terapiye yonelik hizmetlerin verildigi, miisterilere saglikli yasam hizmeti
sunmay1 hedefleyen, acik alanlarda dogal spor aktiviteleriyle desteklenen, gida ve beslenme,
dogal bitki banyolari, aromaterapi, giizellik ve estetik, heyecan ve eglence, cesitli yas gruplari
i¢in saglik ve bakim hizmetleri gibi konu veya konularda uzmanlasarak isletilen ve hizmetin
gerektirdigi iinitelerde uzman personel calistirilan tesislerdir. Saghikli yasam tesisleri,
bilinyesinde yer aldiklar1 konaklama tesislerinin tiir ve smifi da belirtilerek isimlendirilir. Bu

tesisler ilave olarak asagida belirtilen nitelikleri tagirlar>’’:

*1° Tyurizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:29.
" Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:30.
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% Tesis biinyesinde bulunmamasi halinde ikinci siif lokanta,
¢ Cesitli spor aktivitelerine imkan verecek diizenlemeler,

+ Acik alanlarda 6zenli ¢cevre diizenlemesi

Bu tesisler turizm isletmesi belgesi taleplerinde; biinyesinde ilgili mevzuatla
tanimlanmis saglik tinitesi bulunmasi durumunda Saglik Bakanligindan alinacak uygunluk
yazisi ile Terme mineral su, mineralli su, deniz kaynakli su, camur, gaz gibi dogal unsurlarin
tedavi amacli kullanilmamasi durumunda ise bu maddelerin igme ve yikanma ve benzeri
amacli kullanimlarinin  sakincali olmadigma iligkin ilgili idare yazis1i ile Bakanliga

basvururlar.
3.2.1.3.Spor Tesisleri

Spor tesisleri; kiiltiir ve turizm koruma ve gelisim bolgeleri ile turizm merkezlerinde,
olimpik spor tiirlerinden en az bir tanesinin ana faaliyet olarak kurgulandigi, bunun yaninda
cesitli spor dallarinin uluslararast normlara uygun alanlarda gerceklestirildigi, ayrica bu
aktivitelerin tamamlayici diger boliimlerle desteklendigi tesislerdir. Turizm isletmesi belgesi
talebi asamasinda Bakanliga ilgili idaresinden alinmis gerekli uygunluk belgeleri ile bagvuran

bu tesisler ayrica asagida belirtilen nitelikleri tagirlar;

«  Giris tesislert,

% Tesisin; dogal ¢it, yapay ¢it, duvar ve benzeri diizenlemelerle ¢evreden tecrit edilmesi,

¢ Uluslararas: standartlarda ana saha, dogal ¢im veya uygun malzeme ile kapl 1sinma,
antrenman sahalari,

*» Sporcular i¢in soyunma yeri, dus ve tuvaletler,

¢+ Saha bakim iiniteleri ve depolar,

¢ Arac¢ ve makineler i¢in otopark,

¢ Dinlenme ve rekreasyon alanlari,

< Ilk yardim ve doktor hizmeti,

¢ Personel i¢in soyunma yeri, dus ve tuvaletler,

*!8 Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:32.

177



+ Kuliip binasinda agagidaki tiniteler yer alir:
1) Resepsiyon, giris ve emanet boliimii,
2) Yonetim odalari,
3) Birinci sinif lokanta, bulunmamasi halinde ikinci sinif lokanta ile kafeterya,
4) Kadin ve erkekler i¢in ayr1 miisteri tuvaletleri,

5) Satis Uniteleri
3.2.1.4.Golf Tesisleri

Golf tesisleri; golf sporunun uluslararasi normlarina uygun alanlarda, golf sporuna
yonelik parkur, 1sinma ve pratik yapma alaniyla birlikte, kuliip binast ve bu aktiviteyi
destekleyici diger boliimlerden olusan tesislerdir. Golf tesisleri asagida belirtilen asgari

nitelikleri tagir>*®.

¢ Cevre Ozelligine gore dogal veya yapay c¢it, duvar, yesillik gibi tecrit elemanlariyla
emniyet altina alinmis golf sahasi,

¢+ En az bir adet on sekiz delikli golf parkuru,

¢ Golf oyuncularmin egitimi ve 1sinmasi i¢in kullanilmak {izere ayr1 bir 1sinma ve pratik

yapma alant,

¢ Kuliip binasinda asagidaki liniteler yer alir:

1) Resepsiyon, haberlesme olanagi, emanet hizmetleri ve bekleme yerini
kapsayan giris bolimdi,

2) Birinci smif lokanta,

3) Kadin ve erkek miisteriler i¢in ayr1 tuvaletler,

4) Golf oyuncular icin elbise degistirme yerleri, kilitli elbise dolaplari, dus,
tuvalet, bekleme yeri ile gerekli malzeme ve teghizatin muhafaza edilecegi
depolarin da bulundugu salon,

5) Satis yerleri,

6) ilkyardim odast,

7) Yonetim odalari,

8) Personel i¢in soyunma yeri, dus ve tuvaletler,

*% Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:32.
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¢+ Arazi bakim iiniteleri ve depolar,

¢ Golf arabalar ve diger araglar i¢in otopark.

Golf tesislerinde; konaklama, yeme-igme, spor ve eglence tesislerine golf alanlarini

daraltmamak ve golf oyuncusu kapasitesiyle uyumlu olmak kosullariyla yer verilebilir.
3.2.2.Kirsal Turizm Tesisleri
3.2.2.1.Ciftlik/Koy Evi

Tarim faaliyetlerinin, kirsal alanlarin dogal ve kiiltlirel mirasinin korunmasina énemli
katkilart oldugu g6z Oniinde bulundurularak, mevcut yapilarin iyilestirmesi veya yeni
yapilarin mevcut dokunun i¢ diizenlemesi esas alinarak yapilmasini, bu sayede yatak
kapasitesi olusturulmasini ve turizmin gelisip genisleyebilecegi ortamlarin gevresel agidan
giivence altina alinmasini hedefleyen; kirsal bolgelerde ciftlik organizasyonu amaciyla
kurulmug ve ciftlik iiretimi ile birlikte turizm konaklama olanagi saglayan, gelen
miisterilerinde isterlerse c¢alisma programlarina katilabilecekleri, kirsal yasantinin
sahnelenmesine olanak saglayan en az bes odali konaklama tesisleridir. Klasik konaklama
sekillerinin yerine, gelen miisterilere bir ¢iftlik evi-kdy evinde konaklama olanagi sunulmasi,
yerel yiyecek ve icecek gibi denemeyi istedigi yerel tiikketim maddelerini kullanma olanagi
saglanmasi, bu olanaklarin aile isletmeciligi anlayisi cercevesinde sunulmasi, tefris ve
dekorasyonunun 06zgiin oldugu kadar malzemelerinin nitelikli olmasi da gerekir. Isitma
siteminin merkezi olmasi zorunlulugu aranmayan bu tesisler, ilave olarak asagidaki nitelikleri

taslrlarSZOZ

¢ Miisterilere yoreye 6zgii ve ev yapimi yiyecek ve igecek tiirlerinin sunulmasi, dogal
ortamlardan gorsel olarak da yararlanmay1 saglayan balkon, veranda ve teras gibi
diizenlemeler,

+ Oturma salonunda somine,

¢ Kitap okuma ve dinlenme imkani veren mahal diizenlemesi,

¢ Tesis gevresindeki dogal ve kiiltiirel degerler ile ¢evre korumasina yonelik genel

bilgilendirme,

X/

*» Her bes oda i¢in bir adet ortak miisteri dus, tuvalet ve lavabo mahalli,

2 Tyrizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:39.
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3.2.2.2.Yayla Evi

Yayla evleri, Bakanlik¢a gelistirilmeleri uygun goriilen yerlerde bulunan, mevcut
yayla evlerinin iyilestirilmesiyle turizme kazandirilan veya mevcut yayla evlerinin ig
diizenlemesi esas alinarak yapilan veya Bakanlik¢a belirlenecek 6rnek yayla evi yapi tiplerine
gore insa edilecek iinitelerde, miistakil veya toplu olarak hizmet verecek en az bes odali
konaklama tesisleridir. Bu tesislerde ortak yeme-igme ve dinlenme alani, her bes oda igin bir
adet ortak miisteri dus, tuvalet ve lavabo mahalli, mutfak diizenlemesi ile personel i¢in
soyunma yeri, dus, tuvalet mahalli yapilir. : Tefris ve dekorasyonunun 6zgiin oldugu kadar
malzemelerinin nitelikli olmasi da gerekir. Ekosistem ve dogal hayatin korunmasi ve
gelistirilmesine yonelik kullanimlara yer verilerek yoresel yiyecek, el sanatlar1 gibi folklorik

degerlerin tanitimina 6zen gosterilir™".

3.2.2.3.Dag Evi

Dag evi; kis sporlar1 veya ¢im sporlar1 yapmak ve doga giizelliklerinden faydalanmak
amactyla ¢evresel acidan sorumlu bir anlayisla isletilen asgari bir yildizli otel nitelikleri ile

birlikte asagidaki nitelikleri tastyan konaklama tesisleridir 2.

¢ Giriste sagak diizenlemesi gibi doga kosullarmin getirdigi fiziksel giicliiklere karsi
gerekli tedbirlerin alinmasi,

¢ Kis veya ¢im sporlarina yonelik gerekli malzeme ve techizatin kiralanabilmesi imkam
ve bunlarin muhafazasina i¢in depo ile bu sporlarin 6gretilmesine yonelik en az bir
adet sertifikali egitici personel,

¢ Spor yaralanmalarina da yonelik ilk yardim arag¢ ve gerecleri ile ilk yardim konusunda
sertifikali personel,

< Ikinci simif lokanta veya kafeterya,

+ Ranza sistemi olmaksizin odalarin en fazla alt1 kisilik diizenlenebilmesi imkani,

+ Oturma salonunda somine,

¢+ Sauna veya hamam veya kapali yiizme havuzu,

¢ Camagsir yikama ve iitiileme hizmeti,

¢ Yeterli ¢cevre aydinlatmasi,

521
522

Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yénetmelik, Madde:40.
Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:41.
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% Baki terasi gibi manzara seyri amagli diizenleme,

++ Jenerator

3.2.3.0zel Tesisler

3.2.3.1.0zel Tesisler

Ozel tesisler, bu fikranin (a) ve (b) bentlerinde yer alan tanimlardan birine giren ve

Bakanlik¢a desteklenmeleri uygun goriilen®?;

% Bu Yonetmelikte belirlenmis olan tiirleri veya nitelikleri saglayamayan, ancak yapi,
sokak, doga, sanat, tarih gibi Ozelliklerden en az biri bulunan, deneyimli veya
konusunda egitimli personel ile nitelikli hizmet sunulan,

¢ Bu Yonetmelikte belirlenmis olan tiirleri veya nitelikleri saglayamayan, 6zgiinliik,
istlin hizmet, ulusal veya uluslararasi s6hret gibi nitelikleri nedeniyle isletme 6zelligi
arz eden, deneyimli ve konusunda egitimli personel ile nitelikli hizmet sunulan,

tesislerdir.

Ozel tesis turizm isletmesi belgesi taleplerinde, tesis 6zelligine iliskin ayrintili gorsel
ve yazili dokiiman ile Bakanliga basvurulur. Tescilli kiiltiir varligi niteligindeki yapilarda

gerceklestirilenler disindaki 6zel tesislere turizm yatirimi belgesi verilemez
3.2.3.2.Butik Oteller

Yapisal Ozelligi, mimari tasarimi, tefris, dekorasyon ve kullanilan malzemesi
yoniinden 6zgiinliik arz eden, isletme ve servis yoniinden iistiin standart ve yiiksek kalitede,
deneyimli veya konusunda egitimli personel ile kisiye 6zel hizmet verilen ve asagida

belirtilen nitelikleri tagtyan en az on odali otellerdir®®*;

523 Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:42.
*24 Turizm Tesislerinin Belgelendirilmesine ve Niteliklerine iliskin Yonetmelik, Madde:43.
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Modern, reprodiiksiyon, antika gibi 6zelligi olan mobilya ve malzemeler ile tefris ve

dekorasyon,

* Bes yildizl1 otel odalar1 igin belirlenen nitelikleri tasiyan konforlu odalar,
¢ Kapasiteye yeterli kabul holii, kahvalti salonu, oturma salonu,

+* YOnetim odasi,

« Alakart lokanta,

% Genel mahallerde klima sistemi,

+* Yirmi dort saat oda servisi,

¢ Camagir yitkama ve kuru temizleme hizmeti,

% Otopark hizmeti,

% Odalara, miisteri tarafindan segilen en az bir adet giinliik gazete servisi.
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEM VE BULGULARI

4.ARASTIMANIN YONTEM ve BULGULARI

Arastirmanin yontem ve bulgular kisminda, arastirmanin uygulanma siirecindeki
asamalari, O0lgek caligmalari, aragtirmanin izledigi yontem ve bu yontem sonucunda ulasmis

oldugu bulgulara yer verilmeyi amag¢lamaktadir.

4.1.Arastirmanin Problemi

Gilinlimiiz is diinyasinda degisime ayak uydurma bugiiniin organizasyonlar1 i¢in ayakta
kalmanin vazgegilmez bir sart1 niteligindedir. Organizasyonlarin degisime ayak uydurmak ve
rekabet ortaminda kendilerine yer bulabilmeleri i¢in, sahip olduklar stratejilerle farkliliklarini
ortaya koymasi gerekmektedir’?®. Bu rekabet ortaminda yénetim ve yéneticilerden beklentiler
artmaktadir. Bu nedenle yoneticilerden liderlik 0Ozellikleri ve kogluk becerileri gibi
yetkinliklere sahip olmasi istenilmektedir. Hizla biiyliyen turizm sektoriinde gérev yapan
yoneticilerin liderlik o6zellikleri ve kogluk becerileri konusunda kendilerini gelistirmeleri

bliylik 6nem arz etmektedir.

Aragtirmanin problemi, liderlik yaklasimi ve kog¢luk yaklasiminin yoneticileri etkileyip
etkilemedigidir. Bu kapsamda etkilemenin ne diizeyde oldugunu ortaya koymak, baska bir
deyisle liderlik yaklasimi ve kogluk yaklasiminin yoneticileri etkileyip etkilemedigi sorusuna

yanit aranmaktadir.

4.2.Arastirmanin Amaci

Yiiksek Ogretim Kurumunun resmi sistesin de yer alan ulusal tez merkezi katalogun
da “Liderlik anahtar kelimesi arandiginda 1970-2012 yillar1 arasinda 653 teze
rastlanmaktadir(01.08.2012). Bu tezler bir smiflandirmaya tabi tutuldugunda, 193 tez

»»

llkégretim ve orta ogretim kurumlarini” 74 tez “ozel sektoriin cesitli dallarini” | 35 tez

“liderlik yaklasimlarini kuramsal a¢idan” incelemistir. Ayn1 zamanda 34 tez “kamu kurum

%2> Egmir, age, s: 4.

183



ve kuruluslarint” incelerken, 29 tez ise “saglik sektoriinii” incelemistir. Geri kalan 298 tez ise
liderlik konusunu farkli bir¢ok agidan incelemislerdir. Aymi sekilde ulusal tez merkezi
katalogun da “Kocluk* anahtar kelimesi arandiginda 1970-2012 yillar1 arasinda 27 tane teze
rastlanmaktadir. Bu tezlerden 6 tanesi “ortadégretim kurumundaki yéneticilerin kog¢luk
davraniglar’” 4 tanesi “kariyer planlama araci olarak kogluk”,2 tanesi “performans
gelistirme aract olarak ko¢luk”,2 tanesi “yonetici hemsirelerin kogluk davranislar:”,2 tanesi
"bilissel ko¢luk” konusunu incelemektedir. Geriye kalan 5 tezin ise farkli bir¢ok kogluk

fonksiyonunu inceledigi goriilmektedir.

Ulusal tez merkezi katalogunda yapilan aramada “liderlik ve kog¢luk” konusunu
inceleyen 2 tez bulunmaktadir. Liderlik konusunu konaklama isletmelerinde inceleyen 2 tez
olmasina karsin “liderlik ve kogluk” konusunun konaklama isletmelerinde inceleyen bir
calismanin bulunmamasi arastirmayi 6zgiin kilmaktadir. Tez ¢alismasi kapsaminda literatiirde
bulunan bu boslugu doldurmak, temel amaci olusturmaktadir. Ayrica arastirma kapsaminda
liderlik ve kogluk yaklasimlarinin yoneticiler lizerindeki etkisinin, demografik acilardan

incelemeyi amaglamaktadir. Bununla beraber, arastirmanin diger yan amaglar1 da sunlardir;

1. Otel isletmeleri i¢in uygulanabilir, ko¢luk modeli ortaya koymak,

2. Arastirma kapsamindaki otel yoneticilerinin kogluk davraniglarint benimseyip,
benimsemedigini belirlemek,

3. Arastirma kapsamindaki otel yoneticilerinin liderlik davranislarint benimseyip,
benimsemedigini belirlemek,

4. Yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlar1 ile astlarina karsi davraniglarim

incelemek,

4.3. Arastirmanin Onemi

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklar1 kadar olusturduklari
gruplar1 yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de ihtiyag duyan varliklardir. Bu
nedenle liderlik tarihin her doneminde vardir. Hiyerarsik bir dogasi olan insanin gelecekte de
liderden vazgecemeyecegin sdylemek yanlis olmayacaktir. Tarihte, geriye sOyle bir
bakildiginda cogu askeri, siyasal, dini ve sosyal liderin dykiisiiyle dolu oldugu goriilmektedir.
Basarili ve akilli liderlerin kahramanliklari, ¢ogu hikaye ve mitlerin 6ziinii olusturur. Liderlik,

insanlik tarihinin bagslangicindan beri var olmustur. Ancak liderin ortaya cikisi, gesitli
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donemlerde farkli nedenlere bagli olarak agiklanmaya c¢alisilmistir. Demokratik gelenegin
yayginlasmasiyla katilimer liderlik rolleri gelisirken, teknoloji ilerlemeler, etkinlik ve
verimlilik amaciyla koordinasyon saglamaya yonelik liderligi bir ihtiya¢ olarak ortaya
cikarmistir. Davis soyle der: “Liderin yoksun bir organizasyon insan ve makine
toplulugundan baska bir sey degildir”’. Bir grupta baglilik saglayan ve onu belirli amaglarin
gergeklestirilebilmek icin motive eden unsur insan faktoriidiir. Liderlik, bir organizasyon ve o
organizasyondaki insanlar1 ve tiim potansiyeli basariya ulastiran son harekettir. O halde bir
organizasyonun  basarili  olabilmesi  i¢in  liderlik  kagimilmaz  bir  unsurdur

(http://prabc.blogspot.com/2009/01/liderliin-nemi.htm| Erisim Tarihi:01.08.2012.).

Kogluk kavrami, bugiiniin is diinyasina siki bir sekilde baglidir. Yonetim, girisimcilik,
egitim ve insan kaynaklari agisindan “kogluk™ terimi siklikla “kar”,”satis giicii” ya da
“verimlilikle” aym1 anda ifade edilmektedir. Bununla birlikte tarihin bir¢ok doneminde
insanlar kogluk yapmaktadirlar. Kogluk kavraminin is hayatina girmesiyle, yoneticilerin
sorumluluklarin1 artirmaktadir. Bunun temel nedeninde bilgi ve iletisim meydana getiren
empatik bir davranig sergilemesi yatmaktadir. Glinlimiizde kogluga kars1 biiyiik ilgi
gormektedir. Organizasyonlar klasik yonetim tarzi yerine, kogluk tarzi yonetim modelini
benimsemektedirler. Artik kogluk ile yol gosterici ve destekleyici yonetim tarzi

526

benimsemektedir®®. Bu durum da kog¢luga verilen 6nemin artmasini neden olmaktadir.

Diger yandan arastirmamiza konu olan, turizm sektorii rekabetin en yogun oranda
yasandig1 bir hizmet sektorii konumundadir. Otel isletmeleri hem bdolge icerisindeki otellerle
hemde bulundugu turistik destinasyonda yer alan otel isletmeleriyle rekabet etmektedir. Bu
rekabet ortaminda yoneticilerin sahip olduklar1 liderlik ve kogluk 6&zellikleri, otel
isletmelerine rekabet Ustlinliigii saglayacaktir. Bu nedenden dolay: arastirma biiylik 6nem arz

etmektedir.

°2 Dilek Artar, Basarih Kocun Sirlari, istanbul: Sepya Kitapevi, s. 22,23.
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4.4. Arastirmanin Kapsam

Arastirmanin  kapsamini, Turistik Otelciler, Isletmeciler ve Yatirimcilar Birligi
(TUROB) kurumuna iiye Istanbul’da faaliyet gdsteren bes yildizli oteller olusturmaktadir.
TUROB®?’ Temmuz 2012 verilerine gore, Istanbul’da toplam 47 adet bes yildizhi otel
bulunmaktadir. Bu otellerin 40 tanesi Istanbul’un Avrupa yakasinda yer alirken 7 tanesi de
Istanbul’un Asya yakasinda yer almaktadir. Arastirma otellerin organizasyon semalarinda orta

diizey ve iist diizey yoneticileri kapsamaktadir.

4.5.Arastirmanin Simirhliklari

Arastirmanin en dnemli siirlilig evren olarak tek bir turistik sehir olarak Istanbul’un
secilmis olmasidir. Bu sinirlamanin getirilmesinin nedenleri arasinda Tiirkiye’nin turistik bir
tilke olusu ve ¢ok sayida bes yildizli otele sahip olmasidir. Arastirmanin bir diger sinirliligt
ise, sadece bes yildizli otelleri kapsamasidir. Bunun nedeni organizasyon yapisi ve calisan
sayist bakimindan bir, iki, {i¢ ve dort yildizli otellerin aragtirmaya el verisli olmamasidir.
Ayrica arastirma 2012 yilinin ilk 6 aylik siiresiyle sinirlidir. Bunun nedeni her gecen zaman
diliminde Istanbul’da bes yildizli otel sayisinin artiyor olmasidir. Ayrica arastirma verileri
otel yoneticilerinin, arastirmaci tarafindan hazirlanan anket sorularma verdikleri cevaplarla

siirlidir.

4.6.Arastirmanin Hipotezleri

Otel isletmelerini yonetmekte olan orta ve ilist kademe yoneticilerin sahip olduklari,
yas, egitim diizeyleri, cinsiyet vb. gibi demografik ozellikleri farklilik gosterebilmektedir.
Otel yoneticilerinin ortak amag¢ dogrultusunda hizmet vermelerine karsin farkli tutumlara
sahip olabilecegi diisliniilmiistiir. Arastirma kapsaminda test edilmesi diisiliniilen hipotezler

soru siralamasina gore olusturulmustur. Bu hipotezler asagidaki gibidir;

Hi:Anketin orgiitleme davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskeni

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hy:Anketin yapiy1r harekete gecirme davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin toplam

yoneticilik deneyimi degiskeni arasinda anlamli bir iligki vardir.

*http://www.turob.com/uyelerimiz.aspx?statu=1&region=1 Erisim Tarihi:01.08.2012.
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Hs:Anketin yukaridan asagiya dogru iletisim davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin is

yerindeki unvani degiskeni arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs:Anketin tanima davranis1 boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki unvani degiskeni

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs:Anketin hiikmetme davranigi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun olduklar1 okul

degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs:Anketin istismarci otokratik lider davranmisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun

olduklar1 okul degiskeni arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7:Anketin yardim sever lider davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun olduklari okul

degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hg:Anketin demokratik lider davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin toplam yoneticilik

deneyimi degiskeni arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hy:Kogluk yaklasiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin yas degiskeni arasinda

anlaml farklilik vardir.

Hio:Kogluk yaklasiminin performans boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki unvamn

degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

Hi1:Kogluk yaklagiminin iletisim boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki unvani degiskeni

arasinda anlamli farklilik vardir.

Hi2:Kocgluk yaklasgiminin sorun ¢dzme boyutu ile otel ydneticilerinin is yerindeki unvan

degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

His:Kocluk yaklasimimin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki unvani

degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

His:Kocluk yaklasiminin olumlu iletisim ortami meydana getirebilme boyutu ile otel

yOneticilerinin is yerindeki unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.
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His:Kocluk yaklagiminin is motivasyonu ve 6vgii boyutu ile otel yoneticilerinin ig yerindeki

unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

His:Kogluk yaklasiminin 6grenme ortami olusturma ve delegasyon boyutu ile otel

yoneticilerinin is yerindeki unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

Hi7:Kocluk yaklasiminin i motivasyonu ve 6vgii boyutu ile otel yoneticilerinin toplam

yoneticilik deneyimi degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

His:Kogluk yaklagiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin cinsiyet degiskeni

arasinda anlamli farklilik vardir.

Hi9:Kocluk yaklagiminin olumlu iletigim ortami olusturma boyutu ile otel yoOneticilerinin

mezun oldugu okul degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

Hzo:Kocluk yaklasiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul

degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

Hj1:Kocluk yaklagiminin is motivasyonu ve &vgii boyutu ile otel yoneticilerinin cinsiyet

degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir.

Hao:Kogluk yaklagiminin orgilitleme boyutu ile otel ydneticilerinin yasi arasinda anlaml

farklilik vardir.

4.7.Arastirmada Kullanmilan Yontem

Arastirmanin bu kisminda veri toplami yontemi ve veri toplama aracinin ne oldugu

konusu iizerinde durmaya calisilmistir.

4.7.1.Veri Toplama Y ontemi

Aragtirmanin kapsami dahilinde Istanbul’da yer alan bes yildizli otellerin insan
kaynaklar1 yetkilileriyle yiiz yiize iletisime gegilmistir. Insan kaynaklar ydneticilerine
caligmanin igerigi anlatilmis ve arastirmanin yapilmasi i¢in kendilerinden katki istenmistir.
Bu yetkililere arastirmaci tarafindan hazirlanan anketlerden 5 (bes) adet elden teslim
edilmistir. Insan kaynaklar yetkilisinden tesadiifi olarak orta diizey ve iist diizey yoneticilere

aragtirma anketini uygulatmasi talep edilmistir. Teslim edilen anketler i¢in 10 (on) giinliik bir
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zaman dilimi taninmistir. Bu arastirma 01.07.2012 - 01.08.2012 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Bununla beraber Istanbul’da yer alan bes yildizli otellerden 3 otelin insan
kaynaklar yetkilisi arastirmaya katilmayr kabul etmemis ve 2 otele verilmis olan anketler
cesitli nedenlerden dolay1 teslim alnamamistir. Arastirma Istanbul genelindeki 47 otelden 42
otelde gerceklestirilmistir. Toplam 210 katilim saglanmistir. Bu anketler arasinda 2 tanesinin
eksik bilgiler icermesinden dolay1 arastirmaya dahil edilmemis olup,208 katilim ile arastirma

tamamlanmustir.

4.7.2.Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Olusturulan
anket formu; demografik ozellikler, liderlik becerileri anketi ve kogluk becerileri anketi olmak
lizere ii¢ kistmdan olusmaktadir. Olgegin ilk béliimiinde, arastirmaya katilan ydneticilerin,
cinsiyet, yas, mezun oldugu okul, toplam yoneticilik deneyimi ve is yerindeki unvanini
belirlemek amaci ile olusturulan kisisel bilgi formu bulunmaktadir. Kisisel bilgi formu sosyo-

demografik degiskenlere yonelik 5 sorudan olugsmaktadir.

Arastirma i¢in hazirlanan o6lcegin ikinci kismi “Liderlik Davraniglarini
Belirleme Anketi” ve Rensis Likert’in Michigan State liniversitesi calismalarinin devami
niteliginde olan “Sistem 4 Modeli” olmak tizere iki kisimdan olugsmaktadir. Arastirmaci Ayse
Ormanci’nin  “Yénetici Hemgirelerin Algiladiklar: Liderlik Davranislarinin Belirlenmesi”
adli ¢alismasinda kullanmis oldugu Liderlik Davraniglarini Belirleme Anketinin 40 soruluk
kismi 8lcege dahil edilmistir. Olgegin bu béliimiinde yer alan 12,20 ve 39 sorular ters sorular
niteligindedir ve puanlamasi da ters sekilde olmaktadir. Bununla beraber arastirmaci Ayper
Tunal'nin ~ “Kadin  Kamu  Yéneticilerinin  Liderlik ~ Ozellikleri (Tiirkiye'deki Kadin
Kaymakamlar Ornegi)” adli arastirmasinda yer alan Rensis Likert’in “Sistem 4 Modeli”
yoneticilerin astlarina kars1 davraniglarini 6lgmeye calisan 13 soruluk kismi arastirma dahil

edilmistir.

Aragtirma i¢in hazirlanan Slgegin tiglincii kismi; etkin bir kogun sahip olmasi
gereken becerilerden olusan birinci kisism  ve  “Effect of Coaching On Job
Satisfaction(Kog¢lugun Is Tatmini Uzerindeki Etkisi)” adli tezde yer alan anket sorularinin bir
kismindan olusmaktadir. Anketin kocluk kismini olusturan sorularin ilk 26’s1 arastirmaci

Ozlem Ozbay’in,”Koc¢luk Yaklasimlarimn Yénetici Uzerine Etkileri Ve Bir Arastrma” adl
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calismasindan alinmistir. Anketin {i¢lincii kisminin son 20 soru ise, arastirmact Aybeniz

Yeltan’in Effect of Coaching On Job Satisfaction (Koclugun Is Tatmini Uzerindeki Etkisi)”

isimli arastirmasindan alinmstir.

Anket formunun genelinde besli Likert Olgegi kullanilmistir. Katilimeilardan (1)
Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) Genellikle, (5) Hicbir Zaman seceneklerinden

dagilimi asagidaki gibidir;

a) Liderlik Davramslarini Belirleme Anketi Boyutlari

Asagidan Yukariya Iletisim
Tanima

Orgiitleme

Yapiy1 Harekete Gegirme
Uyeligin Korunmasi
Yukaridan Asagiya iletisim
Amaclarin Biitiinlestirilmesi
Uretim

Orgiitiin Temsili

Hiikmetme

1.11.21 ve 31.Sorular
2.12.22. ve 32.Sorular
3.13.23. ve 33.Sorular
4.14.24. ve 34.Sorular
5.15.25.ve 35.Sorular
6.16.26 ve 36.Sorular
7.17.27.ve 37.Sorular
8.18.28. ve 38.Sorular
9.19.29. ve 39.Sorular
10.20.30,40.Sorular

b) Rensis Likert’in “Sistem 4 Modeli” Boyutlari

Sistem-1 Istismarci Otokratik Lider
Sistem-2 Yardim Sever Lider
Sistem-3 Katilimci Lider

Sistem-4 Demokratik Lider

¢) Kocluk Becerileri Ol¢egi Boyutlari

Performans

Tletisim

Soru Cozme

Yetkilendirme

Olumlu Iletisim Ortam1 Meydana Getirme

Is Motivasyonu ve Ovgii
Ogrenme Ortam1 Olusturma ve Delegasyon

41. ve 48.Sorular
42.47.51.52. ve 53.Sorular
43.46. ve 50.Sorular
44.45. ve 49.Sorular

54 ile 61 Aras1 Sorular
62 ile 71 Aras1 Sorular
72 ile 74 Aras1 Sorular
75 ile 79 Aras1 Sorular

80.81.84.85.89.94.96ve
99.Sorular
82.83.87.90.93. ve 97.Sorular

86.88.91.92.95. ve 98.Sorular
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4.8.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini; Turistik Otelciler, Isletmeciler ve Yatirimcilar Birligi
(TUROB) kurumuna iiye Istanbul’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde gorev alan orta
diizey ve iist diizey yoneticiler olusturmaktadir. Burhan Sener’in Modern Otel Isletmelerinde
Yonetim ve Organizasyon isimli kitabinda bes yildizli otellerin 6rnek organizasyon semasi
(EK-4) temel alindiginda 10 orta diizey yonetici ve 3 iist diizey yonetici olmak tizere toplam
13 yonetici yer almaktadir. Buradan hareketle 47 otelde bulunan tahmini yonetici sayist 611
yonetici arastirmamizin evrenini olusturmaktadir. Orneklem segme isleminde, her isletmeden
tesadiifi ornekleme yOntemiyle iist ve orta diizey yoneticiler katilime1 olarak belirlenmistir.
Her otele dagitilan 5 anket formunun doldurulmasi istenmis ve sonucta 210 yoneticiye

ulasilmistir. Arastirmanin 6rneklemi, arastirmanin evreninin %34,36’n1 kapsamaktadir.

4.9 Verilerin Analizi

Otel yoneticilerine uygulanan anket sonucunda elde edilen veriler, SPSS 17 (Statiscal
Package of SocialScience) sosyal bilimler istatistik paket programiyla analiz edilmistir.

Grafik ve tablolarin olusturulmasinda Microsoft Excel programi kullanilmistir.

Ik asamada, ankete cevap veren yoneticilerin yasi, egitim durumu, isletmedeki gorevi
ve toplam yoneticilik deneyimi agisindan genel bilgileri ¢ikarilmistir. Analiz agamasinda
liderlik davraniglarini belirleme ve etkin bir kocun sahip olmasi gereken becerilerin
Olclilmeye c¢alisilan sorulan puanlandirilmistir. Anketteki tiim sorulara ve Olgekteki
onermelere verilen cevaplara ait frekans ve yiizde dagilimlar1 hesaplanmig, bu dagilimlar
tablo ve grafiklerle gosterilmistir. Ayrica ortalama, standart sapma gibi tanimlayici

istatistiklerden de yararlanilmistir.

Anket segeneklerine verilen puan araligy;

Hig¢ Katilmiyorum (1) 1,00-1,80
Katilmiyorum (2) 1,81-2,60
Kararsizim (3) 2,61-3,40
Katiliyorum (4) 3,41-4,20
Tamamen Katiliyorum (5) 4,21-5,00
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Hipotez testleri boliimiinde yerine gore gerekli goriilen ikiden fazla bagimsiz grup
ANOVA parametrik testleri ile Ol¢iilmeye calisilmistir. Ortalamalarin karsilastirilmasina

iliskin hipotez testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir:

Ho: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli degildir.

Hi: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farklidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise Hp hipotezi
reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkli oldugu seklinde
yorum yapilir. Aksi takdirde yani p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiyiik ise Ho hipotezi
reddedilemez ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkli olmadigi seklinde
yorum yapilir.

Giivenilirlik analizinin amaci verilerin rastlantisalligini 6lgmektir. Ankete verilen
cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuglarinin giivenilir olduguna karar verilir.
Giivenilirlik analizi segilen 6rnegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve tutarliligini test etmekte
kullanilmaktadir. Sonucun giivenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (o) degerine gore
karar verilir (Seref Kalayci, SPSS Uygulamah Cok Degiskenli Istatistik Teknikler, 4.
Baski, Ankara: Asil Yayin Dagitim, 2009, s.405).

a degeri,

0,00 < o < 0,04 ise Glivenilir degil

0,04 < a < 0,06 ise Diistik giivenilirlikte
0,06 < a < 0,08 ise Oldukca gilivenilir

0,08 <a <0,1 ise Yiiksek giivenilirdir.

Olcek Cronbach's Alpha | Madde Sayis1
Lider Davranislarin1 Betimleme Anketi 0,835 53
Kocluk Becerileri Olgegi 0,871 46

Tablo 17 Giivenirlik Analizi Sonuglari
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Tabloda Cronbach’s alpha degerlerinin 0,835 ve 0,871 olmasi liderlik davraniglarini
belirleme 6lgegi ve etkin bir kogun sahip olmasi gereken becerilerin 6lgme 6lgeginin oldukca
giivenilir oldugunu gdstermektedir. Bu durumda o6lgekteki Onermelere verilen cevaplarin

tutarli oldugu ve bu verilerin kullanilabilir oldugu belirlenmistir.
4.10.Arastirmanin Bulgular

Arastirmanin bu asamasinda, anketlerden elde edilen verilerin bulgularinin tespit
edilmesine ve yorumlanmasini amaglanmaktadir

4.10.1. Orneklem Grubundaki Kisilerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmaya katilan otel yoneticilerinin, cinsiyet, yas, mezun oldugu okul,
toplam yoneticilik tecriibesi ve is yerindeki unvan gibi kisisel 6zellikleriyle ilgili durumlar1
incelenmistir ve karsilastirmalar1 verilmistir. Tablo-18’de kisilerin cinsiyet gruplarina gore

dagilimlar1 yer almaktadir.

Cinsiyet Grubu | Frekans Yiizde Gecerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Bay 118 56,7 56,7 56,7
Bayan 90 43,3 43,3 100,0

Tablo 18 Kisilerin Cinsiyet Gruplaria Goére Dagilimlar

Sekil-28’de kisilerin cinsiyet gruplarima iligskin ylizde dagilim grafigi yer almaktadir.

mBay

mBayan

Sekil 28 Kisilerin Cinsiyet Gruplarina Gore Dagilim Grafigi

Kisilerin cinsiyet gruplarina gére dagilimlaria bakildigi zaman, grubun %56,7 sini

erkek yoneticiler olustururken, bayan yoneticileri %43,3 oranindadir. Ayni sekilde 208
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yonetici sayisinin 90 kadarini bayan yoneticiler olustururken, erkek yonetici sayisi 118 oldugu

belirlenmistir.
Yas Grubu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde

20-30 Yas Arasi 36 17,3 17,3 17,3

31-40 Yas Arast 87 41,8 41,8 59,1

41-50 Yas Arasi 84 30,8 30,8 89,9

51-60 Yas Arast 16 1,7 1,7 97,6

61 Yas ve Uzeri 5 2.4 2,4 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 19 Kisilerin Yas Gruplarina Goére Dagilimlar

Sekil-29°da kisilerin yas gruplarina gore dagilim grafigine yer verilmektedir.

B 20-30%Yas Aras
W 31-40%Yas Arasi

41-50Yaz Arazi
B 51-60Yas Aras

w61 Yas ve Uzeri

Sekil 29 Kisilerin Yas Gruplarina Gore Dagilim Grafigi

Ankete katilan yoneticilerin yas gruplarina gore dagilimlar1 incelendiginde,%41,8’nin

31-44 yas aras1,%30,8’nin 41-50 yas aras1,%17,3’1 20-30 yas aras1,%7,7 nin 51-60 yas arasi

ve %2,4’nin 61 yas ve lizeri oldugu belirlenmistir.
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Egitim Durumu Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ortadgretim 4 19 1,9 19

Lise 49 23,6 23,6 25,5

On Lisans 84 30,8 30,8 56,3
Lisans 58 27,9 27,9 84,1
Yiiksek Lisans/Doktora 33 15,9 15,9 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 20 Kisilerin Mezun Oldugu Okul Gruplarina Gére Dagilimlart

Sekil-30’da arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerinin mezun oldugu okul

grubuna gore dagilim grafigi yer almaktadir.

® Ortadgretim

H Lise
OnLisans

B Lisans

™ Yuksek Lisans/Doktora

Sekil 30 Kisilerin Mezun Oldugu Okul Gruplarina Gore Dagilim Grafigi

Yoneticilerin mezun oldugu okul gruplarina gére dagilimlaria bakildiginda;%30,8’1

On lisans,%27,9’u Lisans,%23,6’smin lise,%15,9’nun yiiksek lisans/doktora ve %1,9’nun

ortadgretim mezunu oldugu tespit edilmistir.
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Toplam Yoneticilik Deneyimi | Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
0-4 Y1l Arasi 52 25,0 25,0 25,0

5-9 Y1l Arasi 86 413 413 66,3

10-14 Y1l Arasi 56 26,9 26,9 93,2

15-19 Y1l Arasi 7 3,4 3,4 96,6

20 Y1l ve Uzeri 7 3,4 3,4 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 21Kisilerin Toplam Yoneticilik Deneyimlerine Gére Dagilimlari

Sekil-31’de Arastirmaya katilan otel yoneticilerin sahip olmus olduklar1 yoneticilik

deneyimlerine gore dagilimlarina yer verilmistir.

M 0-4 Yl Arasi

W 5-9Yil Arasi
10-14Yil Arasi

W 15-19Yil Arasi

m 20 Y1l ve Uzeri

Sekil 31 Kisilerin Toplam Yoneticilik Deneyimlerine Gére Dagilim Grafigi

Arastirmaya katilan otel yoneticilerin sahip olmus olduklar1 yoneticilik deneyimlerine

gore dagilimlarina bakildig1 zaman;%41,3’°liik oranin 5-9 yil aras1,%26,9’liikk oran1 10-14 yil

aras1,%?25’lik oran1 0-4 yil arasi oldugu goriilmektedir. Ayrica ,%3,4’liikk oranin 15-19 yil

arasi ve %3,4’liikk oranin 20 y1l ve iizeri tecriibeye sahip oldugu tespit edilmistir.
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Is yerindeki Unvani Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Genel Mid. 16 7,7 7,7 7,7
Genel Miud. Yar. 20 9,6 9,6 17,3
Insan Kaynaklar1 Miid. 19 9,1 9,1 26,4
Muhasebe Miid. 14 6,7 6,7 33,2
Yiyecek ve Icecek Miid: 13 6,3 6,3 39,4
Halkla iliskiler Miid. 19 9,1 9,1 48,6
Pazarlama ve Satis Miid. 22 10,6 10,6 59,1
Giivenlik Mid. 10 4,8 4,8 63,9
Teknik Servis Miid. 11 5,3 5,3 69,2
On Biiro Miid. 16 7,7 7,7 76,9
Kat Hizmetleri Miid. 17 8,2 8,2 85,1
Asc1 Basi 10 48 4.8 89,9
Diger 21 10,1 10,1 100,0
Toplam 208 100,0 100,0

Tablo 22 Kisilerin Is Yerindeki Unvanma Gére Dagilimlar

Sekil-32°de Arastirmaya katilan otel yoneticilerin is yerlerindeki unvanina gore

dagilimlar1 grafigi yer almaktadir.

W Genel Mud.

M Genel Mud.Yar.

™ insan Kaynaklari Mid.

B Muhasebe Mud.

% 9,1 m Yiyecekve icecek Mid:
m Halkla iliskiler Mad.

% 6,7 ™ Pazarlama ve Satis

mMad.

B Guvenlik Mud.

Teknik Servis Mud.

®m On Blro Mid.

m Kat Hizmetleri Mud.

Sekil 32 Kisilerin Is Yerindeki Unvanma Gore Dagilim Grafigi

Arastirmaya katilan otel yoneticilerin is yerlerindeki unvanina gore dagilimlar
incelendigi zaman %10,5’nin pazarlama ve satis Mid. %10,1’nin diger unvanlar

tas1d181,%9,6’lik oranin genel miidiir yardimcist,%9,1’nin halkla iligkiler Miid. Unvanini
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tagidig1 tespit edilmistir. Ayrica,%9,1’nin insan kaynaklart miidiirii,%8,2’nin kat hizmetleri
miidiiri,%7,7’sinin  genel miidiir unvani, ,%7,7’sinin 6n biiro midiiri unvan tasidig
goriilmektedir. Bunlarla beraber %6,7’sinin muhasebe miidiirii,%6,3’nilin yiyecek ve igecek
midiiri,%5,8 nin teknik servis miidiiri,%4,8 nin glivenil midiirii, %4,8 nin asc1 basi oldugu

arastirma sonucunda belirlenmistir.

4.10.2.0tel Yoneticilerinin Liderlik Davramsi Boyutlan ile Tlgili Goriisleri

Aragtirmanin bu kisminda, arastirmaya katilan orta diizey ve st diizey yoneticilerin

liderlik davranist boyutlar1 hakkindaki goriislerine yer verilmeye calisiimstir.

4.10.2.1.0tel Yoneticilerinin “Asagidan Yukariya Iletisim” Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilim

Asagidan yukariya iletisim davranisi, raporlar ve astlarin gosterdikleri tepkileri igerir.
Denetim amacina hizmet eden raporlardan ¢ok, astlarin yaptiklari is ya da yonetim hakkindaki
diisiincelerini yukar1 kademelere duyurmalar1 6nem tasir. Boylece iistler geri bildirim almis

olurlar. Ankette yer alan asagidan yukariya iletisim boyutuna iliskin ifadeler sunlardir:

1"Ca}1s.a'1nlar1m1n kisisel istek ve ihtiyaglarini Hicbir Nadiren Bazen Genellikle Her
g0z Oniine alirm Zaman Zaman

Sayi (n) 0 6 27 74 101

Yiizde (%) 0 2,9 13 35,6 48,6

11 Aldigim kararlarin uygulamaya
gegcirilmesini takip ederim
Say1 (n) 2 4 12 71 119
Yiizde (%) 1 19 58 34,1 57,2

21 Iletisim ¢atismalar1 ve siirtiismelerin
olmadig bir ¢aligma ortanu yaratirim

Say1 (n) 14 11 20 70 93
Yiizde (%) 6,7 5,3 96 33,7 44,7

31 Calisanlarim islerinin en iyi nasil olacagini
distiniiyorlarsa o sekilde yapmalarina izin
veririm
Sayi (n) 5 6 42 72 83
Yiizde (%) 24 29 20,2 34,6 39,9
Tablo 23 Otel Yoneticilerinin Asagidan Yukariya Iletisim Boyutuna iliskin Gériislerinin

Dagilimi
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Aragtirmaya katilan orta ve ist diizey yoneticilerin asagidan yukariya iletisim

boyutuna iliskin verdikleri yanitlara bakildiginda, yoneticilerin yarisina yakin kismi (%48,6)

calisanlarinin kisisel isteklerine onem verdigini belirtmislerdir. Ayni1 sekilde yoneticilerin

%357,2’s1 verdigi kararlarin uygulandigi konusunda takipg¢i olduklarini orta koymuslardir.

Yoneticilerin %44,7’si ¢atisma ortaminin olmadig1 bir ¢alisma ortami tercih etmektedirler.

Arastirmaya katilan yoneticilerin %39,9’u calisanlarinin isleri yaparken inisiyatif almasina

izin verdigini belirtmektedir. Yiizdelik oranlara bakildigi zaman asagidan yukariya iletisim

tespit edilmistir.

4.10.2.2. Otel Yoneticilerinin “Tanima” Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagihm

Tanima davranisi, yOneticinin astlariin yaptiklart isleri ve onlarin tutum ve

davraniglarini onaylayacagi ya da onaylamayacagii belirten davranis igine girmesi olarak

tanimlanabilir. Ankette tanima boyutuyla ilgili ifadeler sunlardir:

. Hicbir
2 Caliganlarima giivenirim Zaman
Say1 (n) 0
Yiizde (%) 0
12 Birgok problemi ayni anda ele alip
¢oziimleyemem
Say1 (n) 17
Yiizde (%) 82
22 Her konuda caliganlar1 bilgilendiririm
Say1 (n)
Yiizde (%)
32 Yapilacak isin zamanini belirler, buna
uyulmasini saglarim
Say1 (n) 0
Yiizde (%) 0

Nadiren

1,9

32
15,4

10
4,8

1,4

Bazen

20
9,6

45
21,6

28
13,5

15
7,2

Genellikle

32,7

39,4

77
37

54
26

68

82

Her
Zaman

107
51,4

60
28,8

100
48,1

108
51,9

Tablo 24 Otel Yéneticilerinin Tanima Boyutuna liskin Goriislerinin Dagilimi
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Aragtirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin tanima boyutuna iliskin verdikleri
yanitlar incelendiginde, yoneticilerin %51,4’niin calisanlarina giivendigi,%28,8’nin birden
fazla sonunu ayni anda ¢ozemeyeceklerini ifade ettikleri goriilmektedir. Ayrica yoneticilerin
%48,1’nin ¢aligsanlarin1 her konuda bilgilendirirken, yoneticilerin %51,9’u ¢aligsanlarinin
yapacaklar1 islerin zamanmi belirledigi gozlenmektedir. Yizdelik oranlara bakildiginda

tanima boyutuna rastlandigi soylenebilir.
4.10.2.3. Otel Yoneticilerinin “Orgiitleme” Boyutuna Iliskin Goriislerinin Dagihm

Orgiitleme davranisindan, liderin kendi isini, diger orgiit iiyelerinin islerini ya da
islerin yapilmasinda orgiit liyeleri arasindaki iliskileri tanimlama ya da belirlemede ne 6l¢giide

etkili oldugu anlasilmaktadir. Ankette Orgilitleme boyutuna iligkin asagidaki ifadeler yer

almaktadir:
3 Calisanlarimin kural ve yonetmeliklere Hicbir . . Her
uymalarini isterim Zaman Nadiren  Bazen  Genellikle Zaman
Say1 (n) 0 0 6 37 165
Yiizde (%) 0 0 29 17,8 79,3
13 Calisanlarinin yenilikgi ve yaratici
diistincelerini iist yonetime kabul ettirmeye
caligir, onlar1 desteklerim
SET ) 6 4 31 73 94
it () 2,9 1,9 14,9 35,1 45,2
23 Caliganlarimin yaptig1 her isten haberdar
olmaya gereksinim duymam
Say1 (n) 18 28 31 52 79
LG ) 8,7 135 149 25 38
33 Calisanlarima yapilacak isi ve yontemi
gosterir, isi yapma konusunda onlar1 yakindan
takip ederim
ey 1) 9 8 10 72 109
Yiizde (%) 43 3.8 48 34,6 52,4

Tablo 25 Otel Yéneticilerinin Orgiitleme Boyutuna Iliskin Goriislerinin Dagilimi

Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoOneticilerin Orgiitleme boyutuna iliskin

verdikleri yanitlar incelendiginde, yoneticilerin %79,3 gibi biiyilkk bir ¢ogunlugunun
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calisanlarin kurallarina uymasini istedigini belirmiglerdir. Ayni1 sekilde yoneticilerin yarisina
yakini %45,2’si calisanlarin yeni fikirlerini iist yonetime ilettigi,%38’nin her konudan
haberdar olmak istedigini,%52,4 c¢alisanlarin1 yakindan takip ettiklerini belirtmislerdir.

Yiizdelik oranlara bakildig1 zaman orgiitlemenin gerceklestigi tespit edilmistir.

4.10.2.4.0tel Yoneticilerinin “Yapiy1 Harekete Ge¢irme“ Boyutuna iliskin Gériislerinin

Dagilim

Yapiyr harekete gecirme davranisi, liderin kendisiyle ¢alisma arkadaslar1 arasindaki
iliskileri belirleyen davranistir. Lider 6nce kendi roliinii agik bigimde gosterir. Bu da agik ve
iyl bir bicimde tanimlanmis Orgiit iletisim kanallar1 ve is yapma yoOntemlerini gerektirir.

Ankette “yapiy1 harekete gecirme” boyutu ile ilgili su ifadeler yer almaktadir:

4 Isle ilgili cabalarim artirmak igin Hicbir . . Her
caliganlarim motive ederim Zaman Nadiren  Bazen  Genellikle Zaman
Say1 (n) 0 4 12 58 134
Yiizde (%) 0 19 5,8 27,9 64,4
14 Sahip oldugum zayif ve giiglii yonlerimi
bilirim
Say1 (n) 0 4 8 80 116
Yiizde (%) 0 1,9 3,8 38,5 55,8
24 Calisanlarimin arasindaki uyusmazlik ve
catigmalari tarafsiz olarak ¢éziimlerim
b () 10 8 10 68 112
Yiizde (%) 48 3,8 4,8 32,7 53,8
34 Calisanlarimin fikirlerini dikkate almadan
faaliyetlerimi siirdiiriirim
ST ) 42 58 29 23 56
Mt (0] 20,2 279 139 11,1 26,9

Tablo 26 Otel Yoneticilerinin Yapiy1 Harekete Gegirme Boyutuna Iliskin Gériislerinin
Dagilimi

Aragtirmaya katilan orta ve {ist diizey yoneticilerin yapiy1 harekete gecirme boyutuna
iliskin verdikleri yanitlara bakildiginda, yoneticilerin %64,4’ii calisanlarin1 motive ettigini,
yine yoneticilerin %55,8°1 kendisini tanidigin1 ve giiclii-zayif yonlerini bildigi goriilmektedir.

Bununla birlikte yoneticilerin  %53,8’1 c¢alisanlar arasindaki sorunlar1 tarafsiz olarak
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¢ozdigini %27,9’u nadiren de olsa calisanlarin goriislerini dikkate almadan faaliyetlerine
devam ettigini ifade etmektedir. Yiizdelik oranlara bakildigi zaman yapiy1r harekete

gecirmenin oldugu tespit edilmistir.

4.10.2.5. Otel Yéneticilerinin “Uyeligin Korunmasi“ Boyutuna iliskin Gériislerinin

Dagilim

Yoneticinin astlariyla, astlarinda yoneticiyle kurduklar iliskilerin yakinlik ve sikligi
tiyelik boyutunu belirtmektedir. Bu yakinlik yoneticinin grupla kaynasmasina, kendisiyle
orgiit iiyeleri arasinda karsilikli hizmet degisiminin saglanmasma olanak saglayacaktir.

Ankette “liyeligin korunmas1” boyutuna iliskin su ifadeler yer almaktadir:

5 Sorunlarin ¢6ziimiine katilmalari i¢in Hicbir . . Her
calisanlarimi tesvik ederim Zaman Nadiren  Bazen  Genellikle Zaman
Say1 (n) 0 2 20 79 107
Yiizde (%) 0 1 9,6 38 51,4
15 Kisisel ve mesleki bilgi/becerilerini
artirmalarim i¢in ¢alisanlarimi tesvik ederim
Sayx(n) 2 6 10 80 110
Yiizde (%) 1 2,9 4.8 38,5 52,9
25 Calisanlarin unvan ve statiistinii degil
bireysel degerlerini dikkate alip saygili bir
tutum takinirim
Say1 (n) 0 7 13 66 122
Yiizde (%) 0 3,4 6,3 31,7 58,7
35 Isin gerektirdigi 6zel durumlarda
¢aliganlarin iistiinliik kullanmalarina izin
veririm
Sayi(n) 10 17 31 50 100
Yiizde (%) 48 8,2 14,9 24 48,1

Tablo 270tel Yéneticilerinin Uyeligin Korunmasi Boyutuna Iliskin Gériislerinin Dagilimi

Aragtirmaya katilan orta ve ist diizey yoneticilerin iiyeligin korunmasi: boyutuna
iliskin verdikleri yanitlara bakildiginda, yoneticilerin %51,4’i sorun c¢oziime calisanlar
katmak istedigini,%52,9’u ¢alisanlarinin kendilerini gelistirmeleri igin tesvik ettigini

gormekteyiz. Ayrica yoneticilerin %58,7’1 calisanlarinin kisiliklerinden dolayr onlara saygi
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gosterdigini ve %48,1°1 gerekli goriildiigiinde ¢alisanlarinin tstiinliik sergilemelerine miisaade
ettigini belirtmektedir. Yilizdelik oranlara bakildig1 zaman tiyeligin korunmasinin gergeklestigi

sOylenebilir.

4.10.2.6. Otel Yoneticilerinin “Yukaridan Asagiya Iletisim“ Boyutuna 1liskin

Goriislerinin Dagilim

Yukaridan asagiya iletisim davranisi, gorevlere iliskin emirler, gorevin yapilma
bicimini belirleyen yonergeler, calisma kosullar1 konusunda verilen bilgiler, astlarin
degerlendirilmesiyle ilgili bilgiler, orgiitiin amaclarmi orgiit iiyelerine benimsetecek olan

bilgiler gibi bigimler alir. LDBA’ da yukaridan asagiya iletisim boyutu ile ilgili su ifadeler

bulunmaktadir:
6 Olay ve sorunlar1 sogukkanlilikla dinlerim Hiebir Nadiren Bazen Genellikle Her
Zaman Zaman
Say1 (n) 0 4 30 74 100
Yiizde (%) 0 1,9 14,4 35,6 48,1
16 Yaptigim hatalar1 agik¢a kabul etmede
zorlanirim
SET ) 78 55 37 18 20
Yuzde (%) 37,5 264 178 8,7 9,6
26 Astlarim her konuda bana giivenir
Say1 (n) 4 0 16 68 120
Yiizde (%) 1,9 0 7.7 32,7 57,7
36 Calisanlarimin 6zelligine ve istegine
uygun gorevler veririm
Say (n) 2 9 19 67 111
Yiizde (%) 1 43 9,1 32,2 53,4

Tablo 28 Otel Yoneticilerinin Yukaridan Asagiya iletisim Boyutuna Iliskin Gériislerinin
Dagilimi

Aragtirmaya katilan orta ve ist dilizey yoneticilerin yukaridan asagiya iletisim
boyutuna iliskin verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin %48,1°1 olaya sogukkanl

yaklastiklarini,%37,5’1 yapmis olduklar1 hatalar1 kabullenme konusunda zorlanmadiklari
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belirtmiglerdir. Yoneticilerin %57,7’si calisanlarinin  kendilerine gilivendiklerini,%53,4’1
calisanlarina Ozelliklerine uygun isler verdigini gérmekteyiz. Yiizdelik oranlara bakildig

zaman yukaridan asagiya iletisimin gergeklestigi tespit edilmistir.

4.10.2.7. Otel Yoneticilerinin “Amaclarin  Biitiinlestirilmesi“ Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilim

Amaglarin  biitlinlestirilmesi  davranisi, bireysel amaglarin grubun amaglarina
yaklastirilmasi, liderin bireysel davranislar1 dikkate almasi, uygun bir grup atmosferini
0zendirmesi, Orgiit iiyeleri arasindaki catismalari azaltmaya calismasi, iiyelerin grupla
kaynasmasini kolaylagtirmasi olarak ozetlenebilir. Ankette amaglarin biitlinlestirilmesine

iligkin verilen ifadeler sunlardir:

7 Bilgi ve deneyimlerin dogrultusunda Hicbi Her
sorumluluklarimin bir kismini ¢aliganlarima YPIT Nadiren Bazen  Genellikle
: Zaman Zaman
devrederim
Say1 (n) 4 20 48 65 71
Yiizde (%) 1,9 9,6 23,1 31,3 34,1
17 Etkili ve adil gérev dagilimi yaparim
Say1 (n) 4 5 16 74 109
Yiizde (%0) 1,9 2.4 7,7 35,6 52,4
27 Bulundugum ydnetsel pozisyonumdan
dolay1 calisanlarimdan saygi goriirim
Say1 (n) 2 0 13 80 113
Yiizde (%) 1 0 6,3 38,5 54,3
37 Yapilacak ig ve yontemler konusunda
karar yetkisi bana aittir
SET ) 0 1 20 69 118
Yiizde (%) 0 0,5 9,6 33,2 56,7

Tablo 29 Otel Yéneticilerinin Amaglarin Biitiinlestirilmesi Boyutuna iliskin Goriislerinin

Dagilimi

Aragtirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin amaglarin biitiinlestirilmesi
boyutuna iligkin verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin %34,1°1 sorumluluklarinin

bir kismin1 calisanlara devredebilecegini,%52,4’ti  gorev dagilimi konusunda adil
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oldugunu,%54,3’ti bulundugu pozisyondan dolayr calisanlardan saygi gordiigiinii ve de
%56,7’s1 karar yetkisinin kendisine ait oldugunu ilerdi siirdiiklerini gérmekteyiz. Yiizdelik

oranlara bakildig1 zaman amaglarin biitiinlestirilmesinin varligindan bahsedilebilmektedir.
4.10.2.8. Otel Yoneticilerinin “Uretim“ Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagilim

Uretim davranis1, yoneticinin 6rgiit cikarlarina kalite ve miktar yoniinden agirlik
verme ve bu yonde hazirlik calismalar1 yapma faaliyetlerini kapsar. LDBA’ da yoneticilere

tiretim boyutu ile ilgili yoneltilen ifadeler sunlardir:

8 Neyin yapilacagini ve nasil yapilacagini Hicbir . . Her
tiim ayrintilariyla belirlerim Zaman Nadiren — Bazen  Genellikle Zaman
RAILD 0 8 29 74 97
Yiizde (%) 0 3,9 13,9 35,6 46,6
18 Farkli kisisel 6zelliklere sahip insanlarla
birlikte ¢aligabilirim
Say1 (n) 4 4 29 65 106
Lzt () 1,9 1,9 13,9 31,9 51
28 Basarilarindan dolay1  calisanlarimi
odiillendiririm
ST ) 2 2 29 74 101
Yuzde (%) 1 1 13,9 35,6 48,6
38 Calisanlarimi. Alinan kararlarin onlarin
yararina oldugu konusunda ikna ederim
R 16 8 26 88 70
W (0) 7 3,8 125 423 33,7

Tablo 30 Otel Yoneticilerinin Uretim Boyutuna Iliskin Goriislerinin Dagilimi

Aragtirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin iiretim boyutuna iliskin verdikleri
yanitlar1  incelendiginde, yoneticilerin = %46,6’s1  yapilacak  islerin  ayrintilarini
belirttigini, %511 farkl kisisel 6zellikli insanla caligabilecegini,%48,6’s1 ¢alisanlarint motive
ettigini,%42,3’1i genellikle de olsa c¢alisanlar1 kararin yararlt oldugu konusunda ikna ettigini

belirtmektedir. Yiizdelik oranlara bakildigi zaman tiretimin varligi tespit edilmistir.
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4.10.2.9. Otel Yéneticilerinin “Orgiitiin Temsili“ Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagilimi

Orgiitiin temsili, drgiitii ve grup iiyelerini disaridan gelecek saldirilara kars1 koruma,
orgiitlin ¢ikarlar1 dogrultusunda orgiit disindaki kisi ve kurumlarla yaklasimda bulunma ve
grubun yararina orgiit disinda etkinliklerde bulunma olarak tanimlanabilir. Ankette Orglitiin

temsili boyutuna iliskin ifadeler asagida verilmistir

.. L Hicbir . . Her
9 Degisime agik birisiyim Zaman Nadiren Bazen  Genellikle Zaman
Say1 (n) 0 2 22 72 112
Yiizde (%) 1 10,6 34,6 53,8
19 Calisanlarima pozitif ve iyimser tavirlar
sergilerim
Sayl(n) 4 2 10 85 107
Yiizde (%) 1,9 1 4,8 40,9 51,4
29 Birimimde standart yontem ve
prosediirlerin kullanilmasini isterim
ST ) 2 2 26 77 101
puzdel(e) 1 1 12,5 37 48,6
39 Calisanlarimin sézciiliigiinii tistlenmek
istemem
ST ) 27 31 29 46 75
L) 13 149 139 22,1 36,1

Tablo 31 Otel Yéneticilerinin Orgiitiin Temsili Boyutuna Iliskin Goriislerinin Dagilimi

Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoOneticilerin rgiitiin temsili boyutuna iliskin
verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin %53,8’1 degisime ac¢ik oldugunu,%51,4’1
calisanlarina  karst  pozitif  oldugunu,%48,6’s1  ¢alisanlarin  prosediirleri  uymasi
gerektigini,%58,2°s1  calisanlarin  sozciiliiglinii  iislenmek istedigini  belirtirken,%27,9’u
calisanlarin sozciiliiglinii Ustlenmek istemedigini gormekteyiz. Yiizdelik oranlara bakildig:

zaman Orgiitiin temsili tespit edilmistir.
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4.10.2.10. Otel Yéneticilerinin “Hiikmetme* Boyutuna fliskin Goriislerinin Dagilim
Hiikmetme davranisi, yoneticinin astlarinin karar ve davranislarini yetki kullanimi

yoluyla etkilemesidir. Ankette “yapiy1r harekete ge¢irme” boyutu ile ilgili su ifadeler yer

almaktadir:
10 Yeni fikirleri gurubuma sunar, Hicbir Her
uygulamaya aktarma konusunda onlarla ¢ Nadiren Bazen Genellikle
Zaman Zaman
tartigirim
Say1 (n) 2 8 20 82 96
Yiizde (%) 1 38 9,6 39,4 46,2
20 lyi bir dinleyici say1lmam
Say1 (n) 28 31 27 46 76
Yiizde (%)
13,5 14,9 13 22,1 36,5
30 Bilgi ve kisilik 6zelliklerim ile astlarimi
etkilerim
Say1 (n) 0 2 21 82 103
Yiizde (%) 0 1 10,1 39,4 495
40 Oncelikle isin yapilmasina ve ¢alisanlarin
verimli bir gsekilde ¢aligmasina 6nem veririm
Say1 (n) 6 3 14 91 94
ity () 2,9 14 6,7 438 45,2

Tablo 32 Otel Yoneticilerinin Hilkmetme Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagilimi

Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoOneticilerin hiikkmetme boyutuna iliskin
verdikleri yanitlart incelendiginde, yoneticilerin %46,2°s1 yeni fikirler i¢in tartisma ortami
olusturdugunu,%58,6’1 iyi bir dinleyici olmadigini,%49,5’1 astlarin1 etkileme araci olarak
bilgi ve kisisel oOzelliklerini kullandigini belirtmektedir. Ayrica yoneticilerin %45,2’si
calisanlarin verimli caligmasina O6nem verdigini gozlemlemekteyiz. Yizdelik oranlara

bakildig1 zaman hiikmetmenin varlig: tespit edilmistir.
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4.10.2.11.0tel Yoneticilerinin “Istismarc1 Otokratik Lider” Davramsi Boyutuna fliskin

Goriislerinin Dagilim

Sistem |: Istismarci otokratik tarzdaki liderlik davranisini ifade etmektedir. Tamamen
otoriter liderlik bi¢imini kapsar. Astlara giiven yoktur. Astlar karar alma asamasinda
kendilerini rahat hissetmezler. Islerle ilgili sorun yasandiginda, astlarin gériisleri ¢ok nadir

olarak alinir. Ankette sistem-1 boyutuyla ilgili yaralan ifadeler sunlardir,

41 Bir liderin degerinin astlarinin kendisine
] o Higbir . . Her
duydugu saygiyla olgiilebilecegini Nadiren Bazen Genellikle
Zaman Zaman
diisiiniiyorum
Say1 (n) 5 22 26 75 80
Yiizde (%) 2,4 10,6 12,5 36,1 38,5
48 Astlarimin bagarisiz olmalar1 halinde
uyarma ya da cezalandirma yontemini
kullanirim
Say1 (n) 5 22 26 75 80
Yiizde (%) 2,4 10,6 12,5 36,1 38,5

Tablo 33 Otel Yéneticilerinin Istismarc1 Otokratik Lider Davranisi Boyutuna Iligkin

Gortislerinin Dagilim

Aragtirmaya katilan orta ve {ist diizey yOneticilerin istismarci otokratik lider boyutuna
iligkin verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin %74,6’s1 bir liderin degerinin
astlarinin kendisine duydugu degerle Olciilebilecegini,% %74,6’s1 artlarinin basarisizliklar
sonrasinda ceza ya da basarilarinda 6diil yontemini uyguladigini belirtmektedir. Yiizdelik

oranlara bakildig1 zaman istismarci otokratik lider davraniginin olmadigi tespit edilmistir.

4.10.2.12. Otel Yoneticilerinin “Yardim Sever Lider” Davramsi Boyutuna iliskin
Goriislerinin Dagilimm

Sistem II: Yardimsever otokratik tarzdaki liderlik davramigini ifade etmektedir. Bu liderlik
yapisinda yoneticiler astlarina islerini nasil yapacaklart konusunda biraz esneklik tanimaktadir. Ancak
bu esnekligin 6nceden belirlenmis sinirlar1 vardir. Bu lider tipi, esas olarak otokratik olup, liderliginde

uzaktan denetim s6z konusudur. Ankette sistem-I1 boyutuyla ilgili yaralan ifadeler sunlardir:
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42 Caligma saatimin biiylik bolimiinii Hicbir

astlarimla ilgili isler dolduruyor Zaman
Say1 (n) 46
Yiizde (%) 21,9

47 Astlarimin basarilarini 6vgii, takdir gibi
giideleyicilerle desteklerim

Say1 (n) 4
Yiizde (%) 19
51 Astlarima kars1 empati kurabildigime
inantyorum
Say1 (n) 8
Yiizde (%) 3,8

52 Astlarima ¢ocuklarimmis gibi yaklagirim

Say1 (n) 40
Yiizde (%) 19

53 Astlarimla iliksilerim sevecenlik temeli
tizerine kurulmustur
Say1 (n) 13
Yiizde (%) 5,2

Nadiren

34
16,2

11
52

29

33
15,7

Bazen

50
23,8

17
8,1

14
6,7

29
13,8

28
13,3

Genellikle

49
23,8

85
40,5

73
34,8

50
23,8

63
30

Her

Zaman

31
14,8

93
44,3

109
52

58
21,7

104
49,6

Tablo 34 Otel Yéneticilerinin Yardim Sever Lider Davranis1 Boyutuna iliskin Gériislerinin

Dagilimi

Arastirmaya katilan orta ve tist diizey yoneticilerin yardim sever lider boyutuna iliskin

verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin,%38,6’s1 zamaninin biiylik kismini astlariyla

ilgili islerin aldigini belirtirken,%38,1°1 calisanlarla ilgili islerin ¢cok fazla zaman almadigini

belirtmislerdir. Otel  yoneticilerinin,%44,3’i

calisanlarin

basarilarini

ovgiiyle

destekledigini,%52°si ¢alisanlariyla empati yapabildigini,%27,7’s1 astlarina c¢ocuklar1 gibi

yaklastigini,%49,6’s1 astlariyla iligkilerini sevecenlik temeline kurdugunu goérmekteyiz.

Yiizdelik oranlara bakildigi zaman yardim sever lider davranisinin oldugu tespit edilmistir.
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4.10.2.13. Otel Yéoneticilerinin “Katiimei Lider” Davramsi Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilim

Sistem I1I: Katilimci tarzdaki liderlik davranisini ifade etmektedir. Katilimer tarzdaki
liderlikte grup iiyelerinin goriisii, son karardan once dikkate alinir. Lider astlarina nadiren
giivenir ve karar mekanizmasini elinde bulundurmak ister. Astlar kendilerini olduk¢a serbest
hissederler. Genel olarak astlarin fikrini alir ve onlar1 kullanmaya ¢alisir. Ankette sistem-I11

boyutuyla ilgili yaralan ifadeler sunlardir:

43 Sahip oldugum otorltepln smlﬂe}rl Hicbir Nadiren Bazen Genellikle Her
astlarimin katilimryla genislemelidir Zaman Zaman
Say1 (n) 6 12 21 108 63
Yiizde (%) 2,9 5,7 10 51,4 30
46 Problemleri astlarimla birlikte ¢6zmeye
caligirim
Say1 (n) 2 10 28 63 107
Yiizde (%) 1 4,8 13,3 30,3 51
50 Astlarimla etkili iletisim kurabildigime
inaniyorum
Say1 (n) 2 1 4 70 133
Yiizde (%) 1 0,5 19 33,3 63,4

Tablo 35 Otel Yéneticilerinin Katilimer Lider Davranist Boyutuna Iliskin Gériislerinin
Dagilimi

Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin katilimci lider boyutuna iliskin
verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin  %51,4’0  genellikle otoritelerinin
calisanlarinin ~ katilmiyla  genisledigini,%51°1  problemi  calisanlariyla  ¢ézmeye
calistigini,%63,4’nlin calisanlariyla etkili iletisim kurduklar1 tespit edilmistir. Yiizdelik

oranlara bakildig1 zaman katilimci liderlik davraniglarina rastlanmaktadir.
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4.10.2.14.0tel Yoneticilerinin “Demokratik Lider” Davramisi Boyutuna Iligkin

Goriislerinin Dagilim

Sistem IV: Demokratik tarzdaki liderlik davramisimi ifade etmektedir. Bu liderlik
davraniginda yoneticiler, oOrglit ve grup amagclart konusunda, gorevleri nasil yerine
getireceklerine karar vermis olan astlarla karsiliklt konusarak tartisirlar. Biitlin konularda
astlarina giivenirler. Astlar kendilerini tamamen rahat hissederler. Daima astlarin fikirlerini

alir ve onlar1 kullanir. Ankette sistem-1V boyutuyla ilgili yaralan ifadeler sunlardir;

. Hicbir . . Her
44 Astlarima giivenim tamdir Zaman Nadiren Bazen Genellikle Zaman
Say1 (n) 4 1 27 99 79
Yiizde (%) 19 0,5 12,9 47,1 37,7
45 Astlarimin hak ve ¢ikarlarini1 daima 6n
planda tutarim
Say1 (n) 2 3 25 104 76
Yiizde (%) 1 1,4 11,9 49,5 36,2
49 Kazandigim basar1 ve basarisizliklari
astlarimla paylasirim
Sayi () 2 12 23 83 90
Yiizde (%) 1 5,7 11 39,5 42,9

Tablo 36 Otel Yéneticilerinin Demokratik Lider Davranist Boyutuna iliskin Gériislerinin
Dagilimi

Aragtirmaya katilan orta ve list diizey yOneticilerin demokratik lider boyutuna iliskin
verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin %47,1°1 genellikle astlarina tam anlamiyla
giivendigini,%39,5’1 genellikle calisanlarinin hak ve on plana ¢ikardiklarini,%42,9’u elde
ettigi basar1 ve basarisizliklar astlartyla paylastigini belirtmislerdir. Yiizdelik oranlara

bakildig1 zaman demokratik liderlik davranisi tespit edilmistir.
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4.10.3.0tel Yoneticilerinin Kocluk Becerileri Boyutlari ile Tlgili Goriisleri

Arastirmanin bu kisminda, arastirmaya katilan orta diizey ve iist diizey yoneticilerin

kogluk becerileri boyutlar1 hakkindaki goriiglerine yer verilmeye calisilmistir.

4.10.3.1.0tel Yoneticilerinin Kocluk Becerilerinden Olan “Performans* Boyutuna

Iliskin Gériislerinin Dagihim

Performans, Calisanin yaptigi is i¢in harcamasi gereken maksimum enerji, bilgi,
kisisel yeterlilik ve isten aldig1 doyuma performans denir. Bir ¢alisandan alinacak maksimum
verimlilik i¢in bazi sartlarin yerine getirilmesi gerekir. Bunlarin basinda ¢alisanin isine ne
kadar hakim oldugu, kendi meslek alaninda ne kadar yeterli oldugu bilinmelidir. Bir ¢aliganin
yaptig1 isten aldigr doyum, onun meslegini ve isini sevmesine, daha saglikli, nitelikli ve en iyi

sekilde ¢alismasina neden olur.
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4.1 gorenleri fi icbi . .
54.1s gorenlerin performansini arttiracak Hicbir Nadiren Bazen Genellikle Her

biitiin uygulamalar1 desteklerim Zaman Zaman
Say1 (n) 2 0 14 60 134
Yiizde (%) 1 0 6,7 28,6 63,9

55.1s gorenlerimin performanslarina bakarak
odiillendirmeye veya cezalandirmaya karar
veririm.
Say1 (n) 0 6 31 69 104
Yiizde (%) 0 2,9 14,8 32,9 49,6
56.1s gorenlerimin performanslarini alayci ve

elestirel yorumlar yapmadan objektif (nesnel)
degerlendiririm.

Say1 (n) 0 4 18 81 107

Yiizde (%) 0 19 8,6 38,6 51
57 1s gorenlerimin performans gelisimini
onlarla sik sik bir araya gelerek
degerlendiririm.

Say1 (n) 0 8 28 68 106
Yiizde (%) 0 3.8 13,3 32,4 50,5

58.1s gorenlerimin performanslarini
degerlendirirken kendi goriiglerinin

yaninda birlikte ¢alistigi is arkadaglarinin da
goriislerini alirim.

Sayi (n) 4 8 27 76 95
Yiizde (%) 1,9 3,8 12,9 36,2 44,3

59.is gorenlerime yonelttigim her elestirinin
onlarn is performansini iyilestirmeye yonelik
olduguna ikna ederim.
Say1 (n) 0 2 25 104 79
Yiizde (%) 0 1 11,9 49,5 37,7

60.1s gorenlerimin mutlu ve huzurlu olmalari
benim i¢in performanstan daha énemlidir.

Say (n) 4 6 33 91 76
Yiizde (%) 19 29 15,7 43,3 36,2

61.Is gorenlerimde performansin azaldigimi
gozlemledigimde dogrudan kendilerine
bildiririm.
Say1 (n) 2 4 22 89 93
Yiizde (%) 1 1,9 10,5 42,4 44,3

Tablo 37 Otel Yoneticilerinin Kogluk Becerilerinden Olan Performans Boyutuna Iliskin

Goriislerinin Dagilimi
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Arastirmaya katilan orta ve ist diizey yoneticilerin kogluk becerilerinden olan
performans boyutuna iliskin verdikleri yanitlar1 incelendiginde; yoneticilerin%63,9’u
calisanlarin performansini artirici seyleri destekledigini, %49,6’s1 performans: 6diillendirme
araci olarak kullandigini belirtmektedir. Yoneticilerin %51°1 ¢alisanlarin performansi objektif
degerlendirdigini, %350,5’1 ¢alisanlarin performans gelisimlerini inceledigini, %44,3’i
performans degerlendirmede diger calisanlarin fikrini aldigimi, %49,5’1 genelde yaptig1
elestirilerin yararini anlattigini belirtmektedir. Bununla beraber yoneticilerin %43,3°li genelde
calisanlarinin  huzurunu performansin  Oniinde tutmakta ve %44,3’ii c¢alisanlarin
performansindaki degismeleri birebir ilettikleri tespit edilmektedir. Yiizdelik oranlara

bakildig1 zaman kogluk becerilerinden olan performansin varligi tespit edilmistir.

4.10.3.2.0tel Yéneticilerinin Kocluk Becerilerinden Olan “iletisim* Boyutuna Iliskin

Goriislerinin Dagilim

Iletisim, Iletisim, iletilen bilginin hem gonderici hem de alic1 tarafindan anlagildig
ortamda bilginin bir gondericiden bir aliciya aktarilma siirecidir. Organizmalarin gesitli
yontemlerle bilgi aligverisi yapmalarina olanak taniyan bir siiretir. Iletisim tiim taraflarin

tizerinden bilgi aligverisi yapilacak ortak bir dili anlamalarina ihtiya¢ duyar.
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62.1s gdrenlerimin birbirlerinden goriis ve neri Hicbir
almalarini tesvik ederim. Zaman

Say1 (n)
Yiizde (%)

63.Is gorenlerimin her zaman gériis ve diisiincelerini
ifade etmelerine firsat veririm.

Say1 (n) 2
Yiizde (%) 1

64.1s gorenlerim ile yapilan gériismeleri kontrol
altina almaktan kaginirim.

Say1 (n) 18
Yiizde (%) 8,6
65.1s gorenlerim ile siirekli yakin iletisim kurarim.
Say1 (n) 4
Yiizde (%) 1,9

6.1s gorenlerimle emir komuta iliskisi gdzetmeden
iletisim kurarim.

Say1 (n)
Yiizde (%)

67.1s gorenlerimin sdylemekte zorlandig konulari
onlarin hareket ve tavirlarindan anlamak igin 6zel bir
¢aba sarf ederim.

Say1 (n) 4
Yiizde (%) 1,9
68.is gorenlerime sdylediklerim ile yaptiklarim
birbiriyle tutarlidir.
Say1 (n)
Yiizde (%)

69.1Is gorenlerimin birbirinden farkli olduklarin
kabul ederim ve farkli kisiliklere saygt duyarim.

Sayi1 (n)
Yiizde (%)
70.Is gorenlerimin kendini daha iyi tanimasini
saglarim.
Say1 (n)
Yiizde (%)

71.1s gorenlerim yanlis yaptiginda o yanlist
kendilerinin diizeltmesi i¢in onlara zaman tanirim.

Say1 (n) 0
Yiizde (%) 0

Nadiren

14

10
48

29

3,3

15
7,1

19

19

4
1,9

Bazen

18
8,6

15
7,1

23

13
6,2

13
6,2

29
13,8

3,3

14
6,7

11
5,2

18
8,6

Genellikle

83
39,5

83
39,5

76
36,2

78
37,1

85
40,5

66
31,4

56
26,7

58
27,6

90
42,9

78
37,1

Her
Zaman

106
50,5

108
51,5

83
39,6

109
52

103
49,1

96
44,8

143
68,1

134
63,9

105
50

110
52,4

Tablo 38 Otel Yéneticilerinin Kogluk Becerilerinden Olan iletisim Boyutuna Iligkin
Goriislerinin Dagilimi
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Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin kogluk becerilerinden olan iletigim
boyutuna iligkin verdikleri yanitlar1 incelendiginde %50,5’1 ¢alisanlarin fikir alis verisine
tesvik ettigini, %51,5’1 dislincelerini ifade etme sanst verdigini, %39,6’s1 ¢alisanlarla
goriismelerini  kontrol altina almadiklarini belirtmektedir. Ayrica yoneticilerin, %352’si
calisanlarla iletisim halinde oldugunu, %49,1°1 ast-lst iligkisinden arindirilmig bir iletisim
kurdugunu, %44,8’1 ¢alisanlarin beden dilini iletisimde analiz ettigini belirtmektedir. Bununla
birlikte, yoneticilerin % 68,1°1 ¢alisanlarin s6z ve davranislarinin tutarli oldugunu, %63,9’u
her bir c¢alisanin farkli bir birey oldugunun bilincinde oldugunu, %50’si calisanlarin
kendilerini tanimasini sagladigini ve %52,4’ii calisanlarin hatalarini telafi etme sans1 verdigini
ifade etmektedir. Yiizdelik oranlara bakildigi zaman kogluk becerilerinden olan iletisimin
varlig1 belirlenmistir.
4.10.3.3.0tel Yoneticilerinin Koc¢luk Becerilerinden Olan “Soru Cézme” Boyutuna

fliskin Gériislerinin Dagilin

Sorun Cozme, kogun kendisinin ya da danisaninin karsilastigi bir sorun karsisinda

analitik diisiinebilme ve sorunun iistesinden gelmesini ifade etmektedir.

.72..1$ g.orer.l.lerlmm biitiin sorunlarryla Hicbir Nadiren Bazen  Genellikle Her
ilgilenip ¢dzmeye ¢aligirim. Zaman Zaman

Say1 (n) 0 8 15 77 110

Yiizde (%) 0 3,8 7,1 36,7 52,4

73.1Is gorenlerimin problemlerinin ¢dziimiinde
farkli yollar olabilecegini gérmelerini
saglarim.

Say (n) 0 2 23 81 102
Yiizde (%) 0 1 11 38,6 49,6

74 Bir problemin ¢6ziimii gerektiginde is
gorenlerime 6nceden bilgi veririm, somut
ornekler ve benzetmeler yoluyla konuyu
agiklarim.

Say1 (n) 0 2 16 88 104
Yiizde (%) 0 1 7,6 419 49,6

Tablo 39 Otel Yéneticilerinin Kogluk Becerilerinden Olan “Soru Cézme * Boyutuna Iliskin

Gortiglerinin Dagilimi
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Aragtirmaya katilan orta ve list diizey yoneticilerin kogluk becerilerinden olan sorun
¢ozme boyutuna iliskin verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin %52,4°ii ¢alisanlarin
tiim sorunlarim1 ¢ozmeye calistigini, %49,6’si¢alisanlarin farkli ¢6ziim yollar1 bulmalarini
sagladigini, %49,6’s1 problem ¢oziimii i¢in ¢alisanlara 6n bilgi verdigini ve drneklerle olay1
kavramasini1 kolaylastirdigini ifade etmektedir. Yiizdelik oranlara bakildigi zaman kocgluk

becerilerinden olan sorun ¢ézme becerisinin varligi tespit edilmistir.

4.10.3.4.0tel Yoneticilerinin Ko¢luk Becerilerinden Olan “Yetkilendirme“ Boyutuna

Iliskin Gériislerinin Dagilim

Yetkilendirme, yoneticilerin ¢alisanlar1 arasinda is paylasimi yapabilme ve mevcut

yetkilerinin bir kismini ¢alisanlarina dagitabilme 6zelligini ifade eder.

75.1s gorenlerimi kendilerine verilen Hicbi Her
gorevleri uygun sekilde yapmalar1 konusunda 1EDIC - Nadiiren Bazen  Genellikle
. Zaman Zaman
yetkilendiririm
Say1 (n) 4 2 12 83 108
Yiizde (%) 1,9 1 6,2 39,5 51,5
76.1s gorenlerin arasindan tam olarak
giivendiklerime gerektiginde her tiirli yetkiyi
devredebilirim.
Say1 (n) 2 10 30 58 109
Yiizde (%) 1,4 4,8 14,3 27,6 52
77.1s gorenlerime bazi yetkiler devrettigimde
kendi konumumdan endige duymam.
Say1 (n) 12 8 30 51 109
Yiizde (%) 5,7 3,8 14,3 24,3 52
78.Benim pozisyonumdaki birgok yetkinin i
gorenlerime devredilebilecegini
diistiniiyorum.
Say1 (n) 4 20 36 79 71
Yiizde (%) 1,9 9,5 17,1 37,6 33,9
79.1s gorenlerimin Kariyer ve is hedeflerine
ulagmalarina yardimet olurum
Say1 (n) 0 3 12 93 102
Yiizde (%) 0 1,4 5,7 443 48,6

Tablo 40 Otel Yéneticilerinin Kogluk Becerilerinden Olan “Yetkilendirme* Boyutuna Iliskin

Goriislerinin Dagilimi
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Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin kogluk becerilerinden olan sorun
¢ozme boyutuna iliskin verdikleri yanitlari incelendiginde, yoneticilerin %51,5°1 ¢alisanlara
isin 1yi yapilmasi i¢in yetki verdigini, %52’si giiveninin tam oldugu calisanlara tam yetki
verebilecegini belirtmektedir. Yoneticilerin %52’si ¢alisanlarina verdigi yetkiden dolay1 kendi
konumundan endise duymayacagini, %37,6’s1 genellikle kendi pozisyonundaki pek cok
gorevin devredilebilecegini, % 48,6 s1 calisanlarina kariyer planlamasinda yardimer olduklari
tespit edilmistir. Yiizdelik oranlara bakildigt zaman kogluk becerilerinden olan

yetkilendirmenin varligi belirlenmistir.

4.10.3.5.0tel Yoneticilerinin Kocluk Becerilerinden Olan “Olumlu fletisim Ortam

Meydana Getirme “ Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagihim

Olumlu iletisim ortami1 meydana getirme, danisanlarin ya da calisanlarin
diisiincelerini, kendilerini baski altinda hissetmeden 6zgiir ve rahatca ifade edebilmeleri i¢in

olusturulmasi gereken objektif bir ortamdir.
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80.Astlarimla sahip oldugum teknik bilgi ve Hicbir Nadiren Bazen  Genellikle Her

kisisel becerilerimi paylasirim Zaman Zaman
Say1 (n) 0 4 8 80 118
Yiizde (%) 0 1,9 3,8 38,1 56,2

81.Astlarimi1 yonlendirirken onlarin
farkliliklarin1 gozetir ve kisisel ihtiyaclarima

gore kogluk yaparim.
Say1 (n) 2 0 12 83 113
Yiizde (%) 1 0 57 39,5 53,9

84.Astlarima yaptiklar isler hakkinda birebir
geribildirim veririm.
Say1 (n) 0 10 22 70 108
Yiizde (%) 0 4,8 10,5 33,3 51,5

85.Resmi toplantilar1 beklemeksizin iglerin
nasil gittigi konusunda astlarima diizenli
olarak bilgi veririm.
Say1 (n) 0 4 31 73 102
Yiizde (%) 0 1,9 14,8 34,8 48,6
89.Astlarimla iliskimi pozitif, yakin bir
iletisim ortami olarak degerlendirebilirim.
Say1 (n) 0 2 25 65 118
Yiizde (%) 0 1 11,9 31 56,2
94.Calisanlarima kogluk yaparken kisisel
farkliliklar1 géz 6niinde bulundururum.
Say1 (n) 2 2 15 82 109
Yiizde (%) 1 1 7.1 39 52

96.Astlarimin ihtiyaci oldugunda onlara
mutlaka zaman ayirmaya c¢alisarak onlarin
kendilerinin 6nemsedigini gosteririm.

Say (n) 0 0 18 86 106
Yiizde (%) 0 0 8,6 4 50,5

99.Astlarimin performanslarini artirmak i¢in
astlarima aninda geribildirimde bulunurum

Say1 (n) 0 7 9 63 131
Yiizde (%) 0 3,3 4,3 30 62,4

Tablo 41 Otel Yoneticilerinin Kogluk Becerilerinden Olan “Olumlu Iletisim Ortami1 Meydana

Getirme “ Boyutuna iliskin Goriislerinin Dagilim1
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Arastirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin kogluk becerilerinden olan olumlu
iletisim ortam1 meydana getirme boyutuna iliskin verdikleri yanitlar1 incelendiginde,
yoneticilerin  %56,2’si sahip oldugu bilgi ve becerileri paylastigini, %53,9’u kisisel
gereksinimlere gore kogluk yaptigini, %51,5’1 c¢alisanlarina geri bildirim verdigini
belirtmektedir. Ayrica yoneticilerin %48,6’s1 astlarina diizenli bilgi verdigini, %56,2’si
calisanlarla pozitif iliskiler kurdugunu, %52’si kogluk esnasinda kisisel farkliliklara dikkat
ettigini, %350,5’1 c¢alisanlara 0zel olduklarin1 hissettirdiklerini, %62,4’li ¢alisanlarin
performansini artirmak icin olara geri bildirimde bulundugunu ifade etmektedirler. Yiizdelik
oranlara bakildigi zaman kog¢luk becerilerinden olan olumlu iletisim ortami1 meydana

getirildigi tespit edilmistir.

4.10.3.6.0tel Yoneticilerinin Kocluk Becerilerinden Olan “is Motivasyonu ve Ovgii”

Boyutuna Iliskin Goriislerinin Dagilimi

Is motivasyonu ve 6vgii, yoneticiler ¢alisanlarini ig verimliligi i¢in motive etmesi ve

calisanlarin basarilarindan dolayi onlar1 takdir etme ve 6vmesini ifade eden bir boyuttur.
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82.Astlarima yol gosterdigim konularda Hicbi Her
stirekli onlar1 motive edici davraniglarda Zal:;ne:; Nadiren Bazen Genellikle Zaman
bulunurum.
Say1 (n) 0 2 8 87 113
Yiizde (%) 0 1 3,8 41,4 53,9
83.Astlarima onlarin gergeklestirilebilecekleri
hedefler veririm.
Say1 (n) 0 4 12 87 107
Yiizde (%) 0 19 5,7 41,4 51
87.Astlarim hedeflerine ulastiklarinda onlar1
takdir eder ve ddiillendiririm
Say1 (n) 0 6 19 82 103
Yiizde (%) 0 2,9 9 39 49,1
90.Astlarimin farkinda olmadan yaptig1 ve
kendilerinin géremedikleri hata noktalarinda
onlara bilgi vererek kendilerini gelistirmek
i¢in onlara 151k tutarim
Say1 (n) 0 0 19 70 121
Yiizde (%) 0 0 9 333 57,7
93.Verdigim hedefler dogrultusunda, astlarin
sorumluluk almasi i¢in onlarim siirekli
cesaretlendirerek kisisel destek saglarim.
Say1 (n) 0 2 19 64 105
Yiizde (%) 0 1 9 40 50
97.Astlarima zorlayict hedefler vererek
kendilerini geligtirmemi isterim.
Say1 (n) 3 6 24 66 111
Yiizde (%) 1,4 2,9 11,4 314 52,9

Tablo 42 Otel Yéneticilerinin Kogluk Becerilerinden Olan “Is Motivasyonu ve Ovgii

Boyutuna Iliskin Gériislerinin Dagilimi

Aragtirmaya katilan orta ve iist diizey yoneticilerin kogluk becerilerinden olan is
motivasyonu ve 6vgii boyutuna iligskin verdikleri yanitlar1 incelendiginde, yoneticilerin %53,9
calisanlara yol gosterdigi konularda onlar1 motive ettigini, %51°1 ¢alisanlara ulasabilecekleri
hedef belirledigini, %49,1°1 calisanlara hedeflerine ulagsmasi konusunda takdir ve ovgii
gosterdigini belirtmektedir. Ayrica yoneticilerin %57,7°si ¢alisanlarin farkinda olmadig:
hatalar1 onlara gosterdigini, %50’si ¢alisanlarin  sorumluluk almasi i¢in onlar
cesaretlendirdigini, %52,9’u calisanlarin1 zorlayici hedeflerle onlar1 gelistirmeye calistig

tespit edilmistir.
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Yiizdelik oranlara bakildigi zaman kogluk becerilerinden olan is motivasyonu ve

Ovgliniin varlig1 tespit edilmistir.

4.10.3.7.0tel Yoneticilerinin Kocluk Becerilerinden Olan “Ogrenme Ortanm Olusturma

ve Delegasyon “ Boyutuna Iliskin Gériislerinin Dagilim

Ogrenme ortami olusturma ve delegasyon, Ofrenen organizasyonlar meydana
getirebilmek ve calisanlarin kendilerini gelistirmek, 6grenmek ihtiyaglarini karsilamak ve

sorumluluk dagilimi yapabilmesi i¢in yoneticide bulunmasi gereken kocgluk yetkinligidir.

86.Astlarimi1 yonlendirme tarzimi onlarmn beceri Hicbir Nadiren Bazen Genellikle Her
diizeylerine gore ayarlarim. Zaman Zaman
Say1 (n) 0 6 12 105 87
Yiizde (%) 0 29 57 50 41,5

88.Astlarim bir takim sorunlarla gelince, onlara direkt
olarak yanitlandirmak yerine onlara sorular sorup,
yonlendirerek, cevabi kendilerinin bulmami saglarim.

Say1 (n) 0 4 20 87 99
Yiizde (%) 0 1,9 9,5 414 47,2
91.Verdigim hedefler siirecinde ilerlerken astlarimin
amaglar1 ve hedefleri konusunda ne derece istekli
oldugunu anlamaya caligirim.
Say1 (n) 0 2 10 96 102
Yiizde (%) 0 1 438 45,7 48,6

92.Astlarima aktardigim bilgiler sayesinde daha
verimli ve etkin ¢aligmalar1 konusunda katkida

bulunurum
Say1 (n) 0 2 14 87 107
Yiizde (%) 0 1 6,7 41,4 51
95.Astlarima sorumluluk vererek ise sahip ¢ikmalarini
desteklerim.
Say1 (n) 0 0 9 106 95
Yiizde (%) 0 0 43 50,5 45,3

98.1s delegasyonu (sorumluluk devri) yaparak,
astlarimin isi kendi baslarina iistlenmelerine olanak
saglarim

Say1 (n) 0 4 22 63 121

Yiizde (%) 0 1,9 10,5 30 57,7
Tablo 43 Otel Yéneticilerinin Kogluk Becerilerinden Olan “Ogrenme Ortami Olusturma ve

Delegasyon “ Boyutuna iligkin Gériiglerinin Dagilimi
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Arastirmaya katilan orta ve st diizey yoneticilerin kogluk becerilerinden olan
O0grenme ortami olusturma ve delegasyon boyutuna iliskin verdikleri yanitlar1 incelendiginde,
yoneticilerin %50°’si genellikle calisanlara davranma tarzini onlara gore ayarladigini, %47,2’si
calisanlarin sorunlarina kendi ¢o6ziimlerini bulmalarint sagladigini, %48,6’s1 ¢alisanlarin
hedeflerde ilerleme konusundaki isteklerini anlamaya calistiklarin1 belirtmektedir. Ayrica
yoneticilerin % 51°1 ¢alisanlarina aktardigi bilgilerle daha verimli calisildigini, %50,5°1
genellikle c¢alisanlara sorumluluk vererek ise sahip ¢ikmalarimi sagladigmi, %37,7°si is
delegasyonuyla calisanlarin kendi baglarina is yapabilmelerini sagladigin1 belirtmektedir.
Yiizdelik oranlara bakildigi zaman kogluk becerilerinden olan 6grenme ortami olusturma ve

delegasyon varligi tespit edilmistir.

4.11. Arastirmada Kullamlan Olgekler Ve Demografik Faktorlerle Gelistirilen
Hipotezlerin Kabul Edilebilirligine fliskin Sonuclar

Aragtirmanin bu asamasinda, anketlerde yer alan boyutlar ve demografik o6zellikler
kapsaminda hazirlanan hipotezlerin kabul edilebilirligi ya da red edilebilirligi incelenmeye
calistlmigtir. Soru dagilim sirasina gore gelistirilen hipotezlerden, ilk incelenmesi gereken

hipotez H; hipotezidir.

ORGUTLEME Sayr |Ortalama S:;?aa F Sig.
Ortadgretim 4 4,12 0,72 1,488 0,207
Lise 49 4,27 0,54
On Lisans 64 4,33 0,52
Lisans 58 4,09 0,62
Yiiksek Lisans/Doktora 33 419 0,59
Toplam 208 4,22 0,57

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 44 Otel Yoneticilerinin Liderligin Orgiitleme Boyutuna Iliskin Tutumlarinin Egitim

Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Hi:Anketin Orgiitleme davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul
degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. Ileri siiriilen H; hipotezi dogrulanmis ve kabul
edilmistir. Bu hipoteze gore liderligin orgiitleme boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu

okul degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina
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bakildiginda yoneticilerin mezun oldugu okullardaki degisme oOrgiitleme boyutunu da
etkilemektedir. Hata pay1 olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,2070olarak
tespit edilmistir. Bu deger yiiksek giivenirlik arz etmektedir. H; hipotezi orgilitleme boyutu ile
otel yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlamli diizeyde agikladigi belirlenmistir.
Arastirma sonucuna gore, lise ve On lisans seviyesinde egitim alan otel yoneticilerinin

liderligin orgiitleme boyutuna daha hakim oldugu sylenebilmektedir.

YAPIYI HAREKETE Say1 | Ortalama Std. F Sig
GECIRME Sapma ‘
0-4 Yil 52 3,99 0,52 0,716 0,582
5-9 Yil 86 4,06 0,59
10-14 Y1l 56 4,15 0,48
15-19 Y1l 7 4,03 0,39
20 Y1l ve Uzeri 7 3,92 0,53
Toplam 208 4,06 0,54

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 45 Otel Yéneticilerinin Liderligin Yapry: Harekete Gegirme Boyutuna iliskin

Tutumlarinin Egitim Toplam Y6neticilik Tecriibelerine Gore Karsilastirilmasi

Hz:Anketin yapiy1 harekete gecirme davranigi boyutu ile otel yoneticilerinin toplam
yoneticilik deneyimi degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. Ileri siiriilen H, hipotezi
dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore liderligin yapiy1 harekete gegirme boyutu
ile otel yoneticilerinin sahip oldugu toplam yoneticilik deneyimleri degiskenini anlamli
diizeyde agiklamasi1 beklenmektedir. Arastirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerinin
sahip oldugu toplam yoéneticilik deneyimleri yapiyr harekete gecirme boyutunu da
etkilemektedir. Arastirma kapsaminda hata payr olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki
anlamlilik diizeyi 0,582 olarak tespit edilmistir. Bu deger yiiksek giivenirlik arz etmektedir.
H, hipotezi yapiy1 harekete gegirme boyutu ile otel yoneticilerinin sahip oldugu toplam
yoneticilik deneyimleri degiskenini anlamli diizeyde acikladigi belirlenmistir. Arastirma
sonucuna gore, 10-14 yil ve 5-9 yil yoneticilik tecriibesine sahip olan ydneticilerin yapiy1

harekete gecirme 6zelligini tagidiklar: sdylenebilmektedir.
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RA0L SV DT ASAGIYA Say1 | Ortalama Sl F Sig.
DOGRU ILETISIM Sapma

Genel Mid. 16 3,9 0,53 2,494 0,05
Genel Miid. Yrd. 20 3,93 0,56

Insan Kaynaklar1 Miid. 19 3,77 0.43

Muhasebe Miid. 14 3,92 0,47

Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,15 0,47

Halkla Iliskiler Miid. 19 3,73 0,51

Pazarlama ve Satis Miid. 22 3,9 0,44

Giivenlik Mud. 10 3,85 0,35

Teknik Servis Mid. 11 4,02 0,3

On Biiro Miid. 16 3,9 0,51

Kat Hizmetleri Miid. 17 3,8 0,3

Asc1 Basi 10 3,85 0,12

Diger 21 3,4 0,5

Toplam 208 3,83 0,5

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 46 Otel Yoneticilerinin Liderligin Yukaridan Asagiya Dogru Iletisim Boyutuna Iligkin

Tutumlarinin Isletmedeki Unvanlarina Gore Karsilastirilmasi

Hs:Anketin yukaridan asagiya dogru iletisim davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin
is yerindeki unvami degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. Ileri siiriilen Hg hipotezi
dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore liderligin yukaridan asagiya iletisim boyutu
ile otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlart degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi
beklenmektedir. Arastirma bulgularmma bakildiginda otel yoneticilerinin isletmelerdeki
unvaninda meydana gelen degisme, liderligin yukaridan asagiya iletisimini etkilemektedir.
Arastirma kapsaminda hata pay1 olarak 0,05 alinmis ve aragtirmadaki anlamlhilik diizeyi 0,05
olarak tespit edilmistir. Bu deger diisiik giivenirlik degerine sahiptir. H3 hipotezi yukaridan
asagiya iletisim boyutu ile yoneticilerinin isletmedeki unvanlar1 degiskenini anlamli diizeyde
acikladigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, yiyecek ve icecek miidiirlerinin ve teknik

servis miidiirlerinin yukaridan asagiya iletisim boyutunu benimsedikleri ifade edilebilir.
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TANIMA Sayi | Ortalama sgﬁr}a F Sig.
Genel Miid. 16 4,31 0,61 1,771 0,055
Genel Miid. Yrd. 20 4,07 0,38
Insan Kaynaklari Miid. 19 4,21 0,6
Muhasebe Miid. 14 4,28 0,64
Yiyecek ve Icecek Miid. 13 3,88 0,82
Halkla Iliskiler Miid. 19 4,15 0,65
Pazarlama ve Satis Miid. 22 4,13 0,41
Guvenlik Mid. 10 4,3 0,61
Teknik Servis Mid. 11 4,11 0,55
On Biiro Miid. 16 4,06 0,77
Kat Hizmetleri Miid. 17 417 0,66
Asc1 Basi 10 4,6 0,31
Diger 21 3,75 0,52
Toplam 208 4,13 0,6

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 47 Otel Yéneticilerinin Liderligin Tanima Boyutuna liskin Tutumlarmin Isletmedeki

Unvanlarina Gore Karsilastirilmasi

Has:Anketin tanima davranist boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki unvam
degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. Ileri siiriilen Hy hipotezi dogrulanmis ve kabul
edilmistir. Bu hipoteze gore liderligin tanima boyutu ile otel yoneticilerinin isletmedeki
unvanlar1 degiskenini anlamli diizeyde aciklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina
bakildiginda otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlari, liderligin tamima boyutunu
etkilemektedir. Arastirma kapsaminda hata payr olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki
anlamlilik diizeyi 0,055 olarak tespit edilmistir. Bu deger diislik giivenirlik degerine sahiptir.
H,4 hipotezi tanima boyutu ile otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlar1 degiskenini anlaml
diizeyde agikladigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, muhasebe miidiirlerinin tanima

boyutuna hakim oldugu goriilmektedir.
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HUKMETME Sayr | Ortalama Sgpt)?r'la F Sig.
Ortadgretim 4 3,75 0,28 2,101 0,082
Lise 49 4,07 0,5

On Lisans 64 4,01 0,62

Lisans 58 4,27 0,54

Yiiksek Lisans/Doktora 33 4,09 0,61

Toplam 208 4,1 0,57

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 48 Otel Yoneticilerinin Liderligin Hilkmetme Boyutuna iliskin Tutumlarinin Mezun

Olunan Okula Gore Karsilastirilmasi

Hs:Anketin hilkmetme davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun olduklar1 okul
degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. Ileri siiriilen Hs hipotezi dogrulanmis ve kabul
edilmistir. Bu hipoteze gore liderligin hilkmetme boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu
okul degiskenini anlamli diizeyde aciklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina
bakildiginda otel yoneticilerin mezun oldugu okullardaki degisme hiitkmetme boyutunu da
etkilemektedir. Arastirma kapsaminda hata pay1 olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki
anlamlilik diizeyi 0,082 olarak tespit edilmistir. Bu deger yiiksek giivenirlik arz etmektedir.
Hs hipotezi hilkmetme boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlaml
diizeyde acikladiglr belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, lisans egitimi almis otel

yoneticilerinin hiikmetme egilimlerinin yiliksek oldugu sdylenebilmektedir.

MG Say1 | Ortalama S F Sig.
OTOKRATIK LIDER Sapma
Ortadgretim 4 3,75 0,86 1,305 0,27
Lise 49 4,94 4,88
On Lisans 64 4.1 0,75
Lisans 58 3,98 0,79
Yiiksek Lisans/Doktora 33 4,03 0,86
Toplam 208 4,25 2,48

Hata pay1 0,05 alinmigstir. (p< 0.05)
Tablo 49 Otel Yéneticilerinin Istismarc1 Otokratik Lider Davranisi Boyutuna Iligkin

Tutumlarinin Mezun Olunan Okula Gore Karsilastirilmasi
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Hg:Anketin istismarci otokratik lider davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun
olduklar1 okul degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. Ileri siiriilen Hg hipotezi
dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore istismarci otokratik lider davranisi boyutu
ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi
beklenmektedir. Arastirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin mezun oldugu
okullardaki degisme istismarcit otokratik lider davranisi boyutunu da etkilemektedir.
Aragtirma kapsaminda hata pay1 olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki anlamlhilik diizeyi
0,270larak tespit edilmistir. Bu deger yiiksek giivenirlik arz etmektedir. Hg hipotezinin
istismarct otokratik lider davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul
degiskenini anlamli diizeyde agikladig1 belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, lise mezunu

otel yoneticilerin istismarci otokratik lider davranisin1 benimsedikleri sdylenebilmektedir.

YARDIM SEVER LIDER | Sayr |Ortalama il F Sig.
Sapma

Ortadgretim 4 3,8 0,23 2,066 0,088
Lise 49 3,8 0,41

On Lisans 64 3,65 0,48

Lisans 58 3,7 0,57

Yiiksek Lisans/Doktora 33 3,94 0,56

Toplam 208 3,75 0,51

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 50 Otel Yéneticilerinin Yardim Sever Lider Davranist Boyutuna Iligkin Tutumlarinin

Mezun Olunan Okula Gore Karsilagtirilmasi

H7:Anketin yardim sever lider davranisi boyutu ile otel yoneticilerinin mezun
olduklar1 okul degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. Ileri siiriilen H; hipotezi
dogrulanmig ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore yardim sever lider davranigi boyutu ile otel
yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlamli diizeyde agiklamas1 beklenmektedir.
Arastirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin mezun oldugu okullardaki degisme
yardim sever lider davranist boyutunu da etkilemektedir. Arastirma kapsaminda hata pay1
olarak 0,05 alinmis ve aragtirmadaki anlamlilik diizeyi 0,088 olarak tespit edilmistir. Bu deger
oldukga giivenirlik arz etmektedir. H7 hipotezinin yardim sever lider davranisi boyutu ile otel

yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlamli diizeyde agikladigi belirlenmistir.
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Arastirma sonucuna gore, yiiksek lisans/doktora egitimi almig yoneticilerin yardim sever lider

davranigini benimsedigi belirlenmistir.

DEMOKRATIK LIDER Sayr |Ortalama il F Sig.
Sapma

0-4 Y1l 52 3,96 0,61 2,347 0,056
5-9 Y1l 86 4,28 0,6

10-14 Y1l 56 4,2 0,64

15-19 Y1l 7 4,04 0,55

20 Y1l ve Uzeri 7 4,23 0,56

Toplam 208 4,17 0,62

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 51 Otel Yéneticilerinin Demokratik Lider Davranist Boyutuna iligkin Tutumlarinin

Toplam Yoneticilik Deneyimlerine Gore Karsilastirilmasi

Hg:Anketin demokratik lider davramisi boyutu ile otel yoneticilerinin toplam
yoneticilik deneyimi degiskeni arasinda anlamli bir iliski vardir. fleri siiriilen Hg hipotezi
dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore demokratik lider davranigi boyutu ile otel
yOneticilerinin toplam yoneticilik deneyimleri degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi
beklenmektedir. Arastirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin toplam yoneticilik
deneyimlerindeki degisme demokratik lider davranisi boyutunu da etkilemektedir. Arastirma
kapsaminda hata pay:1 olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,056 olarak
tespit edilmistir. Bu deger diisiik giivenirlik arz etmektedir. Hg hipotezinin demokratik lider
davranig1 boyutu ile otel yoneticilerinin toplam yoneticilik deneyimi degiskenini anlamli
diizeyde agikladigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, 20 yil ve iizeri yoneticilik

deneyimine sahip yoneticilerin, demokratik lider davranisin1 benimsedigi soylenebilmektedir.
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YETKILENDIRME Sayr |Ortalama SStd' F Sig.
apma
20-30 Yas Arast 36 3,95 0,85 2,975 0,02
31-40 Yas Arasi 87 431 0,64
41-50 Yas Arast 64 4,26 0,46
51-60 Yas Arasi 16 4 0,63
61 ve Uzeri 5 3,88 0,64
Toplam 208 4,2 0,64

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 52 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Yetkilendirme Boyutuna Iliskin

Tutumlarmin Yaslara Gore Karsilastirilmasi

Hgy:Kogluk yaklasgiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin yas degiskeni
arasinda anlaml farklilik vardir. Ileri siiriilen Hg hipotezi dogrulanmamis ve red edilmistir. Bu
hipoteze gore kogluk yaklasiminin yetkilendirme boyutu ile otel ydneticilerinin yas
degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina bakildiginda
otel yoneticilerin yaslarindaki degisme kogluk yaklasiminin yetkilendirme boyutunu
etkilemedigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata payr olarak 0,05 alinmis ve
arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,02 olarak tespit edilmistir. Bu deger gilivenirlik arz
etmemektedir. Hg hipotezi kogluk yaklagiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin

yas degiskenini anlaml diizeyde agiklayamadigi ve aciklik getiremedigi belirlenmistir.
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PERFORMANS Sayi | Ortalama sgﬁr}a F Sig.
Genel Mud. 16 4,31 0,62 0,614 0,829
Genel Miid. Yrd. 20 4,2 0,41
Insan Kaynaklar1 Miid. 19 442 0,38
Muhasebe Miid. 14 4,42 0,34
Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,26 0,69
Halkla Iliskiler Miid. 19 4,17 0,82
Pazarlama ve Satis Miid. 22 43 0,62
Glivenlik Miid. 10 4,32 0,56
Teknik Servis Miid. 11 4,18 0,32
On Biiro Miid. 16 4,14 0.52
Kat Hizmetleri Mid. 17 4,36 0,49
Asc1 Basi 10 4,45 0,47
Diger 21 4,17 0,38
Toplam 208 4,28 0,53

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 53 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Performans Boyutuna iliskin

Tutumlarinin Isletmedeki Unvanlarina Gore Karsilastirilmasi

Hio:Kogluk yaklagiminin performans boyutu ile otel ydneticilerinin is yerindeki
unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Ileri siiriilen Hyo hipotezi dogrulanmis ve
kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklasiminin performans boyutu ile otel
yoneticilerinin isletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir.
Aragtirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin isletmedeki unvanindaki degisme kocluk
yaklagiminin performans boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Aragtirma kapsaminda hata pay1
olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,829 olarak tespit edilmistir. Bu deger
oldukga giivenilir niteliktedir. Hyo hipotezi kogluk yaklagiminin performans boyutu ile otel
yoneticilerinin  isletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde aciklik getirdigi
belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, insan kaynaklari midiirlerinin ve insan kaynaklari

midiirlerinin kog¢luk yaklagiminin performans boyutuna hakim oldugu séylenebilmektedir.
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ILETISIM Sayr | Ortalama Sgpt)?r'la F Sig.
Genel Miid. 16 4,38 0,53 0,796 0,654
Genel Miid. Yar. 20 4,37 0,4
Insan Kaynaklari Miid. 19 4,36 0,49
Muhasebe Miid. 14 4,35 0,29
Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,56 0,43
Halkla Iliskiler Miid. 19 4,38 0,76
Pazarlama ve Satis Miid. 22 4,23 0,5
Guvenlik Mid. 10 4.4 0,42
Teknik Servis Mid. 11 4,43 0,45
On Biiro Miid. 16 4,11 0,56
Kat Hizmetleri Miid. 17 4,38 0,44
Asc1 Basi 10 4,38 0,43
Diger 21 4,2 0,4
Toplam 208 4,33 0,49

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 54 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Iletisim Boyutuna Iliskin Tutumlarmin
Isletmedeki Unvanlarma Goére Karsilastirilmasi

Hi1:Kogluk yaklagiminin iletisim boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki unvani
degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Ileri siiriilen Hyp hipotezi dogrulanmis ve kabul
edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklagiminin iletisim boyutu ile otel yoneticilerinin
isletmedeki unvanmi degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma
bulgularma bakildiginda otel yoneticilerin isletmedeki unvanindaki degisme kogluk
yaklasiminin iletisim boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata pay:
olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,654 olarak tespit edilmistir. Bu deger
oldukga giivenilir niteliktedir. Hi; hipotezi kogluk yaklasiminin iletisim boyutu ile otel
yoneticilerinin  isletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde aciklik getirdigi
belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, otel yoneticileri arasinda kogluk yaklasiminin

iletisim boyutuna yiyecek ve igecek miidiirlerinin hakim oldugu ifade edilebilir.
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SORUN COZME Sayr | Ortalama Sgpt)?r'la F Sig.
Genel Miid. 16 4,37 0,75 1,772 0.055
Genel Miid. Yrd. 20 4,36 0,51
Insan Kaynaklari Miid. 19 4,31 0,6
Muhasebe Miid. 14 4,42 0,35
Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,69 0,63
Halkla Iliskiler Miid. 19 4,22 0,85
Pazarlama ve Satis Miid. 22 4,27 0,61
Guvenlik Mid. 10 4,6 0,51
Teknik Servis Mid. 11 4,39 0,49
On Biiro Miid. 16 4,16 0,54
Kat Hizmetleri Miid. 17 4,76 0,38
Asc1 Basi 10 4,46 0,42
Diger 21 4,12 0,51
Toplam 208 4,37 0,59

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 55 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Sorun Cézme Boyutuna Iligkin

Tutumlarinin Isletmedeki Unvanlarina Gore Karsilastirilmasi

Hio:Kogluk yaklagiminin sorun ¢6zme boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki
unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Qleri siiriilen Hi, hipotezi dogrulanmis ve
kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklasimmin sorun ¢dézme boyutu ile otel
yoneticilerinin isletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir.
Aragtirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin isletmedeki unvanindaki degisme kocluk
yaklasiminin sorun ¢6zme boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata pay1
olarak 0,05 alinmis ve aragtirmadaki anlamlilik diizeyi 0.055 olarak tespit edilmistir. Bu deger
diisiik giivenilir niteliktedir. Hi, hipotezi kogluk yaklagiminin sorun ¢dzme boyutu ile otel
yoneticilerinin  isletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde aciklik getirdigi
belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, kat hizmetleri miidiirlerinin kogluk yaklagiminin

sorun ¢ézme boyutuna hakim olduklari sdylenebilir.
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YETKILENDIRME Sayr | Ortalama Sl F Sig.
Sapma
Genel Miid. 16 4,05 0,6 1,604 0,093
Genel Miid. Yar. 20 4,04 0,62
Insan Kaynaklari Miid. 19 4.2 0,55
Muhasebe Miid. 14 4,34 0,28
Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,52 0,59
Halkla Iliskiler Miid. 19 4,27 0,93
Pazarlama ve Satis Miid. 22 3,94 0,73
Guvenlik Mid. 10 4,48 0,49
Teknik Servis Mid. 11 4,27 0,62
On Biiro Miid. 16 4,07 0,46
Kat Hizmetleri Miid. 17 455 0,26
Asc1 Basi 10 4,24 0,52
Diger 21 4,03 0,87
Toplam 208 4,2 0,64

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 56 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Yetkilendirme Boyutuna Iligkin

Tutumlarinin Isletmedeki Unvanlarina Gore Karsilastirilmasi

His:Kogluk yaklasiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin is yerindeki
unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Ileri siiriilen Hig hipotezi dogrulanmis ve
kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklagiminin yetkilendirme boyutu ile otel
yoneticilerinin isletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir.
Aragtirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin isletmedeki unvanindaki degisme kocluk
yaklagiminin yetkilendirme boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata
pay1 olarak 0,05 alinmis ve aragtirmadaki anlamlilik diizeyi 0,093 olarak tespit edilmistir. Bu
deger oldukga giivenilir niteliktedir. Hyz hipotezi kogluk yaklasimimin yetkilendirme boyutu
ile otel yoneticilerinin igletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde agiklik getirdigi
belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, yiyecek icecek miidiirlerinin kogluk yaklagiminin

yetkilendirme boyutuna hakim olduklari s6ylenebilir.
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OLUMLU ILETISIM st _
ORTAMI MEYDANA Say1 | Ortalama Saprﬁa F Sig.
GETIRME

Genel Mid. 16 4,46 0,29 2,323 0,08

Genel Miid. Yar. 20 4,31 0,45

Insan Kaynaklari Miid. 19 4,46 0,48

Muhasebe Miid. 14 4,58 0,3

Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,58 0,41

Halkla Iliskiler Miid. 19 4,42 0,82

Pazarlama ve Satis Miid. 22 4,34 0,61

Giivenlik Mud. 10 4,42 0,51

Teknik Servis Mid. 11 4,38 0,35

On Biiro Miid. 16 4,26 0,41

Kat Hizmetleri Miid. 17 474 0,25

Asc1 Basi 10 4,5 0,35

Diger 21 4,02 0,46

Toplam 208 4,4 0,5

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 57 Otel Yoneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Olumlu letisim Ortami Meydana

Getirme Boyutuna iliskin Tutumlarmin Isletmedeki Unvanlarina Gére Karsilastiriimast

Hi4:Kogluk yaklagiminin olumlu iletisim ortami meydana getirebilme boyutu ile otel
yoneticilerinin is yerindeki unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Ileri siiriilen Hi4
hipotezi dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklagiminin olumlu
iletisim ortami1 meydana getirme boyutu ile otel yoneticilerinin isletmedeki unvani
degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina bakildiginda
otel yoneticilerin isletmedeki unvanindaki degisme kogluk yaklagiminin olumlu iletisim
ortam1 meydana getirme boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Aragtirma kapsaminda hata payi
olarak 0,05 alinmis ve aragtirmadaki anlamlilik diizeyi 0,08 olarak tespit edilmistir. Bu deger
oldukg¢a giivenilir niteliktedir. Hi4 hipotezi kogluk yaklasiminin olumlu iletisim ortami
meydana getirme boyutu ile otel yoneticilerinin isletmedeki unvani degiskenini anlamli
diizeyde aciklik getirdigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, kat hizmetleri miidiirleri,
yiyecek ve igecek miidiirleri ile muhasebe miidiirlerinin olumlu iletisim ortami meydana

getirme boyutunu benimsedikleri sdylenebilir.
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15 MOTIX{“/‘(S}%ONU VE Say1 | Ortalama Sgpt)?r'la F Sig.
Genel Mid. 16 4,41 0,42 1,243 0,256
Genel Mid. Yar. 20 4,31 0,55
Insan Kaynaklari Miid. 19 4,35 0,44
Muhasebe Miid. 14 4,66 0,26
Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,47 0,54
Halkla Iliskiler Miid. 19 4,42 0,74
Pazarlama ve Satis Miid. 22 4,31 0,42
Giivenlik Miid. 10 4,56 0,39
Teknik Servis Mid. 11 457 0,22
On Biiro Miid. 16 4,27 0,43
Kat Hizmetleri Miid. 17 4.49 0,17
Asc1 Basi 10 4,36 0,5
Diger 21 4,21 0,42
Toplam 208 4,39 0,46

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 58 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasimiin Is Motivasyonu ve Ovgii Boyutuna

[liskin Tutumlarmin Isletmedeki Unvanlarina Gore Karsilastiriimasi

His:Kocluk yaklagiminin is motivasyonu ve ovgii boyutu ile otel yoneticilerinin is
yerindeki unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Ileri siiriilen Hjs hipotezi
dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kocluk yaklasiminin is motivasyonu ve
ovgili boyutu ile otel yoneticilerinin isletmedeki unvami degiskenini anlamli diizeyde
aciklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin isletmedeki
unvanindaki degisme kogluk yaklasiminin is motivasyonu ve o6vgi boyutunu etkiledigi
belirlenmigtir. Arastirma kapsaminda hata payr olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki
anlamlilik diizeyi 0,256 olarak tespit edilmistir. Bu deger oldukc¢a giivenilir niteliktedir. His
hipotezi kogluk yaklagiminin is motivasyonu ve Ovgli boyutu ile otel yoneticilerinin
isletmedeki unvani degiskenini anlamli diizeyde agiklik getirdigi belirlenmistir. Arastirma
sonucuna gore muhasebe miidiirlerinin ve giivenlik miidiirlerinin kogluk yaklagiminin is

motivasyonu ve 6vgii boyutuna hakim olduklart sdylenebilmektedir.
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OGRENME ORTAMI st _
OLUSTURMA VE Say1 | Ortalama Saprﬁa F Sig.
DELEGASYON
Genel Miid. 16 4,37 0,45 1,549 0,11
Genel Miud. Yar. 20 4,26 0,53
Insan Kaynaklar1 Miid. 19 4,46 0,47
Muhasebe Miid. 14 4,59 0,2
Yiyecek ve Icecek Miid. 13 4,6 0,4
Halkla Iliskiler Miid. 19 4.4 0,71
Pazarlama ve Satis Miid. 22 4,24 0,48
Giivenlik Mud. 10 4,43 0,34
Teknik Servis Mid. 11 4.5 0,4
On Biiro Miid. 16 4,25 0,42
Kat Hizmetleri Mid. 17 4.47 0,3
Asc1 Basi 10 4,5 0,4
Diger 21 4,15 0,41
Toplam 208 4,38 0,46

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 59 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Ogrenme Ortami1 Olusturma ve

Delegasyon Boyutuna Iliskin Tutumlarinin Isletmedeki Unvanlarina Gére Karsilastirilmas:

His:Kocluk yaklasgimimin 6grenme ortami olusturma ve delegasyon boyutu ile otel
yoneticilerinin is yerindeki unvani degiskeni arasinda anlamli farklilik vardar. leri siiriilen Hyg
hipotezi dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kocluk yaklagiminin 6grenme
ortam1 olusturma ve delegasyon boyutu ile otel yoneticilerinin isletmedeki unvani degiskenini
anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularma bakildiginda otel
yoneticilerin isletmedeki unvanindaki degisme kocluk yaklagiminin 6grenme ortami
olusturma ve delegasyon boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata pay1
olarak 0,05 alinmis ve aragtirmadaki anlamlilik diizeyi 0,11 olarak tespit edilmistir. Bu deger
oldukga giivenilir niteliktedir. Hyg hipotezi kogluk yaklasiminin 6grenme ortami olusturma ve
delegasyon boyutu ile otel yoneticilerinin isletmedeki unvan1 degiskenini anlaml diizeyde
aciklik getirdigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, insan kaynaklari miidiirleri ve insan
kaynaklar1 miidiirleri kog¢luk yaklagiminin 6grenme ortami olusturma ve delegasyon

konusunda erkin olduklar1 sdylenebilir.
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15 MOTIX{“/‘(S}%ONU VE Say1 | Ortalama Si[:t)?ﬁa F Sig.
0-4 Y1l 52 4,28 0,43 3,493 0,09
5-9 Yil 86 4,43 0,5
10-14 Y1l 56 4,5 0,38
15-19 Y1l 7 3,95 1,85
20 Y1l ve Uzeri 7 43 0,58
Toplam 208 4,3 0,46

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 60 Otel Yoneticilerinin Kogluk Yaklasimini is motivasyonu ve dvgii Boyutuna Iliskin

Tutumlarmin Yaslara Gore Karsilastirilmasi

H;7:Koc¢luk yaklagimimin is motivasyonu ve &vgii boyutu ile otel yoneticilerinin
toplam yoneticilik deneyimi degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. fleri siiriilen Hi;
hipotezi dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze goére kogluk yaklagiminin is
motivasyonu ve 0vgii boyutu ile otel yoneticilerinin toplam yoneticilik deneyimi degiskenini
anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularma bakildiginda otel
yoneticilerin toplam yoneticilik deneyimindeki degisme kogluk yaklagiminin is motivasyonu
ve Ovgli boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata payr olarak 0,05
alimmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,09 olarak tespit edilmistir. Bu deger gilivenilir
niteliktedir. Hyi7 hipotezi kogluk is motivasyonu ve 6vgii boyutu ile otel yoneticilerinin toplam
yoneticilik deneyimi degiskenini anlamli diizeyde agiklik getirdigi belirlenmistir. Arastirma
sonucuna gore, otel yoneticilerinden 10-14 yil arasi yoneticilik tecriibesine sahip olan

yoneticiler is motivasyonu ve 6vgii boyutuna hakim olduklar1 séylenebilir.

YETKILENDIRME Sayr |Ortalama SStd' F Sig.
apma

Bay 118 4,24 0,59 1,066 0,303

Bayan 90 4,14 0,71

Toplam 208 4,2 0,64

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 61 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Yetkilendirme Boyutuna Iligkin

Tutumlarinin Cinsiyetlere Gore Karsilastirilmasi
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Hig:Kocluk yaklagiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin cinsiyet
degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. ileri siiriilen Hig hipotezi dogrulanmis ve kabul
edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklagiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin
cinsiyet degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina
bakildiginda otel yoneticilerin cinsiyetlerindeki degisme kogluk yaklasiminin yetkilendirme
boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata payr olarak 0,05 alinmis ve
arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,303 olarak tespit edilmistir. Bu deger yliksek oranda
giivenilir niteliktedir. Hjg hipotezi kogluk yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin
cinsiyet degiskenini anlamli diizeyde aciklik getirdigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna
gore, otel yoneticilerinden bay yoneticilerin bayan yoneticilere gore, yetkilendirme boyutuna

hakim oldugu sdylenebilir.

OLUMLU ILETISIM Std. .
ORTAMI OLUSTUSRMA sepil |OUEIEME) oo | F Sig.
Ortadgretim 4 4,43 0,21 0,918 0,454
Lise 49 4,43 0,45
On Lisans 64 4.48 0,51
Lisans 58 4,35 0,6
Yiksek Lisans/Doktora 33 4,3 0,39
Toplam 208 4,4 0,5

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)
Tablo 62 Otel Yoneticilerinin Kogluk Yaklasimimin Olumlu iletisim Ortam1 Olusturma

Boyutuna iliskin Tutumlarinin Mezun Olduklar1 Okullara Gére Karsilastirilmasi

Hig:Kogluk yaklagiminin olumlu iletisim ortami olusturma boyutu ile otel
yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Ileri siiriilen
Hio hipotezi dogrulanmis ve kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklagimmin olumlu
iletisim ortam1 olusturma boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini
anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Arastirma bulgularina bakildiginda otel
yoneticilerin mezun oldugu okullardaki degisme kocluk yaklagiminin olumlu iletisim ortami
olusturma boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Arastirma kapsaminda hata pay1 olarak 0,05
alinmis ve arasgtirmadaki anlamlilik diizeyi 0,454 olarak tespit edilmistir. Bu deger yiiksek

oranda giivenilir niteliktedir. Hig hipotezi kogluk yaklagiminin olumlu iletisim ortami
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olusturma boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlamli diizeyde

aciklik getirdigi belirlenmistir. Arastirma sonucuna gore, 6n lisans mezunu yoneticilerin

kog¢luk yaklagiminin olumlu iletisim ortami olusturma boyutunu diger yoneticilere gére daha

fazla benimsedikleri soylenebilmektedir.

YETKILENDIRME Sayr |Ortalama SStd' F Sig.
apma

Ortadgretim 4 4.6 0 1,231 0,299
Lise 49 4,17 0,57

On Lisans 64 4,25 0,73

Lisans 58 4,08 0,64

Yiksek Lisans/Doktora 33 4,32 0,58

Toplam 208 4,24 0,64

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)

Tablo 63 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Yetkilendirme Boyutuna Iliskin

Tutumlarinin Mezun Olduklar1 Okullara Gore Karsilastirilmasi

Hyo:Kocluk yaklasiminin yetkilendirme boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu

okul degiskeni arasinda anlamli farklilik vardir. Ileri siiriilen Hyo hipotezi dogrulanmis ve

kabul edilmistir. Bu hipoteze gore kogluk yaklagiminin yetkilendirme boyutu ile otel

yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir.

Arastirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin mezun oldugu okullardaki degisme

kocluk yaklagiminin yetkilendirme boyutunu etkiledigi belirlenmistir. Aragtirma kapsaminda

hata pay1 olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,299 olarak tespit edilmistir.

Bu deger yiiksek oranda giivenilir niteliktedir. Hyo hipotezi kogluk yaklasiminin yetkilendirme

boyutu ile otel yoneticilerinin mezun oldugu okul degiskenini anlamli diizeyde agiklik

getirdigi belirlenmigtir. Arastirma sonucuna gore, yiiksek lisans/doktora egitimi almig

yoneticilerin kogluk yaklasgiminin yetkilendirme boyutu diger yoneticilere gére daha fazla

hakim oldugu sdylenebilmektedir.
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IS MOTIVASYONU VE Std. .
BVGT Sayr | Ortalama| o apma F Sig.
Bay 118 4,49 0,42 11,86 0,001
Bayan 90 4,27 0,48
Toplam 208 4,39 0,46

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)

Tablo 64 Otel Yéneticilerinin Kogluk Yaklasimimin s Motivasyonu Ve Ovgii Boyutuna

[liskin Tutumlarmin Cinsiyetlere Gére Karsilastirilmasi

H2i1:Kocluk yaklagimimin is motivasyonu ve 6vgii boyutu ile otel yoneticilerinin

cinsiyet degiskeni arasinda anlaml farklilik vardir. ileri siiriilen Hp; hipotezi dogrulanamamus

ve red edilmistir. Bu hipoteze gore kocluk yaklagiminin is motivasyonu ve dvgii boyutu ile

otel yoneticilerinin cinsiyet degiskenini anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Fakat

arastirma bulgularina bakildiginda otel yoneticilerin cinsiyetlerindeki degisme kocgluk

yaklagiminin is motivasyonu ve ovgii boyutunu etkileyemedigi tespit edilmistir. Arastirma

kapsaminda hata payr olarak 0,05 alinmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,001 olarak

tespit edilmistir. Bu deger gilivensiz niteliktedir. Hj; hipotezi kogluk yaklasiminin is

motivasyonu ve Ovgii boyutu ile otel yoneticilerinin cinsiyet degiskenini anlaml diizeyde

aciklik getiremedigi ve bir baglanti kurulamadig: belirlenmistir.

Std.

ORGUTLEME Sayr | Ortalama F Sig.
Sapma
20-30 Yas Arasi 36 3,94 0,64 6,516 0
31-40 Yas Arast 87 4,37 0,53
41-50 Yas Arasi 64 43 0,51
51-60 Yas Arasi 16 3,93 0,56
61 VE Uzeri 5 3,7 0,11
Toplam 208 4,22 0,57

Hata pay1 0,05 alinmistir. (p< 0.05)

Tablo 65 Otel Yoneticilerinin Kogluk Yaklasiminin Orgiitleme Boyutuna Iliskin Tutumlarmin

Yas Araliklarina Gore Karsilastirilmasi
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H2:Kocluk yaklagiminin orgiitleme boyutu ile otel yoneticilerinin yasi arasinda
anlamli farklilik vardir. Tleri siiriilen Hyp hipotezi dogrulanamamis ve red edilmistir. Bu
hipoteze gore kogluk yaklagiminin 6rgiitleme boyutu ile otel yoneticilerinin yas degiskenini
anlamli diizeyde agiklamasi beklenmektedir. Fakat arastirma bulgularina bakildiginda, otel
yoneticilerin yas araliklarindaki degisme kogluk yaklagiminin orgiitleme boyutu tizerinde bir
etki meydana getiremedigi tespit edilmistir. Arastirma kapsaminda hata pay1 olarak 0,05
alinmis ve arastirmadaki anlamlilik diizeyi 0,00 olarak tespit edilmistir. Bu deger bu
aralarinda anlamli hi¢bir iliskinin olmadigim1 gostermektedir. Hy, hipotezi kog¢luk
yaklasiminin orgiitleme boyutu ile otel yoneticilerinin yas degiskenini anlamli diizeyde

aciklik getiremedigi ve bir baglant1 kurulamadigi belirlenmistir.

SONUC VE ONERILER

Arastirma kapsaminda Istanbul'daki bes yildizli otellerde gorev yapan orta diizey ve
iist diizey yoneticilerin liderlik ve kogluk yaklasimmna bakis agilarin1 incelenmeye
calisilmigtir. Bu kapsamda arastirma amaglar1 arasinda; otel yoneticilerinin  kogluk
davraniglarin1 benimseyip, benimsemedigini belirlemek, ayni sekilde otel yoneticilerinin
liderlik davraniglarini  benimseyip, benimsemedigini ortaya koymak ve yoneticilerin
benimsedikleri liderlik tarzlari ile astlarina karsi davraniglarini incelemek amacglanmaistir.
Arastirma dahilinde liderlik yaklasimi on dort boyut altinda incelenirken, kogluk yaklagimi
yedi boyut altinda incelenmistir. Incelemeler sonucunda boyutlarin frekans dagilimlariyla

asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Arastirmaya katilan bayan sayis1 90 iken erkek yoneticilerin sayist 118 dir. Bu durum bize
gostermektedir ki, arastirmaya katilan yoneticilerin %43,3 gibi etkili bir kismi bayanlardan
olugmaktadir. Yoneticilerin yas dagilimlarina bakildiginda 87 yonetici 31-40 yas aras1 ve 84 ydnetici
41-50 yas arasindadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin biiyiik bir ¢ogunlugu orta yas grubundan
oldugu soylenebilir. Egitim durumlarinin dagilimlarina bakildig1 zaman 84 y6netici 6n lisans mezunu
ve 58 yoénetici lisans mezunudur. Arastirma kapsamindaki yoneticilerin yarisindan fazlasi(%58,7)
tiniversite mezunu durumundadir. Ayrica 86 ydnetici 5-9 yil arasi tecriibbeye sahiptir. Buda
gostermektedir ki turizm sektdriinde tecriibe yoneticilik anlaminda 6nem tagimaktadir. Arastirmaya
katilan yoneticilerden en fazla katilim 22 ydnetici ile satis ve pazarlama boliimiinden olurken, en az

katilim 11 yonetici ile teknik servis boliimiinden olmustur.
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Arastirmanin hipotezleri incelendiginde su sonuclar ulagilmaktadir:

Birinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin egitim durumlar ile liderligin
orglitleme boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda hata
payt 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi 0,207 olarak tespit
edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki
otel yoneticilerin 6rgiitleme becerisi almis olduklar1 egitime gore farklilik gosterebilmektedir.

On lisans mezunu yéneticilerin drgiitleme becerisinin daha gelismis oldugu saptanmustir.

Ikinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin yoneticilik tecriibesi ile liderligin yapiy1
harekete gec¢irme boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda
hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi 0,582 olarak
tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonug
gostermistir ki otel yOneticilerin yapiy1 harekete gecirme becerisi, sahip olmus olduklar
yonetim becerisine gore farklilik arz ettigi sonucuna varilmistir. Yoneticilerden 10-14 y1l arasi
tecriibeye sahip yoneticilerin, organizasyon yapisini harekete geg¢irme konusunda daha etKkili

olduklar1 sonucuna varilmistir.

Ugiincii hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin is yerindeki unvam ile liderligin
yukaridan asagiya dogru iletisim boyutu arasinda bir iliskinin oldugu o6n goriilmistiir.
Aragtirma kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik
diizeyi 0,05 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligskinin oldugu sonucuna varilmaistir.
Bu sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin yukaridan asagiya dogru iletisim boyutu,
yoneticilerin yonetsel pozisyonlaria gore farklilik arz ettigi sonucuna varilmistir. Yukaridan

asagiya dogru iletisim konusunda, teknik servis miidiirlerinin daha etkili oldugu saptanmistir.

Dordiincii hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin is yerindeki unvani ile liderligin
tanima boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda hata pay1
0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi 0,055 olarak tespit edilmis
ve aralarinda anlamli iligskinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki otel
yOneticilerin tanima boyutu, yoneticilerin yonetsel pozisyonlarma gore farklilik arz ettigi
sonucuna varilmistir. Muhasebe miidiirlerinin tanima boyutunda diger yoneticilere gore daha

etkili oldugu sonucuna varilmstir.
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Besinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin mezun olduklart okul ile liderligin
hiikmetme boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda hata
pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi 0,082 olarak tespit
edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki
otel yoneticilerin egitim durumlar ile hilkkmetme boyutunu etkilemektedir. Lisans mezunu

yoneticilerin, diger yoneticilere gore hiikkmetme boyutunu daha etkili kullandig1 saptanmustir.

Altinc1 hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin mezun olduklar1 okul ile liderlik
davraniglarindan istismarci otokratik lider arasinda bir iliskinin oldugu ©6n goriilmiistiir.
Arastirma kapsaminda hata payi 0,05 (p<0.05) alinmigtir. Anova testi sonucunda anlamlilik
diizeyi 0,27 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligskinin oldugu sonucuna varilmistir.
Bu sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin egitim durumlart ile liderlik davraniglarindan
istismarct otokratik liderlik davranisini etkilemektedir. Lise mezunu ydneticilerin diger
yoneticilere oranda daha ¢ok istismarct otokratik lider davranisini benimsedikleri sonucuna

varmaktadir.

Yedinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin mezun olduklar1 okul ile liderlik
davraniglarindan yardim sever lider arasinda bir iligkinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma
kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi
0,088 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonug gostermistir ki otel yoneticilerin egitim durumlari, liderlik davranislarindan yardim
sever liderlik davranisini benimsemelerini etkilemektedir. Daha ¢ok yardim sever liderlik

davraniglarini, yiiksek lisans/doktora mezunlarinin benimsedikleri saptanmastir.

Sekizinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin yoneticilik tecriibeleri ile liderlik
davraniglarindan demokratik lider arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma
kapsaminda hata payr 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi
0,056 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligskinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonug gostermistir ki otel yoneticilerin yoneticilik tecriibeleri, demokratik lider davranislarini
benimsemelerini etkilemektedir. Demokratik lider davranisini daha ¢ok,5-9 yil tecriibeye

sahip yOneticilerin benimsedikleri sonucuna varilmstir.

244



Dokuzuncu hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin yaslari ile kogluk boyutlarindan
yetkilendirme boyutu ile iligkinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda hata pay1
0,05 (p<0.05) almmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi 0,02 bulunmus ve

aralarindan anlamli bir iligki kurulamamistir. Bu nedenle H9 red edilmistir.

Onuncu hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlart ile kogluk
boyutlarindan performans boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmistiir. Arastirma
kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi
0,829 bulunmus olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iliskinin oldugu sonucuna
varilmigtir. Bu sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin isletmedeki unvanlari, koglugun
performans boyutunu uygulamalarini etkilemektedir. Performans boyutunu insan kaynaklari
miidiirlerinin ve muhasebe miidiirlerinin, diger yoneticilere gore daha fazla benimsedikleri

sonucuna varilmistir.

On birinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlari ile kogluk
boyutlarindan iletisim boyutu arasinda bir iliskinin oldugu o6n goriilmistiir. Arastirma
kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi
0,654 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlaml iliskinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin isletmedeki unvanlari, koglugun iletisim boyutunu
uygulamalarmi etkilemektedir. Iletisim boyutunu yiyecek ve icecek miidiirlerinin, diger

miidiirlere oranla daha fazla benimsedikleri saptanmaigtir.

On ikinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlar ile kogluk
boyutlarindan sorun ¢ézme boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma
kapsaminda hata payr 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi
0.055 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlaml iligkinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin isletmedeki unvanlari, koglugun sorun ¢ézme
boyutunu uygulamalarin1 etkilemektedir. Bu kapsamda kat hizmetleri miidiirlerinin, sorun

¢6zme boyutunu diger yoneticilerden daha etkili uyguladig1 sonucuna varilmistir.

On {igiincii hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin igletmedeki unvanlari ile kogluk
boyutlarindan yetkilendirme boyutu arasinda bir iligskinin oldugu 6n goriilmiistiir. Arastirma

kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi
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0,093 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin isletmedeki unvanlari, koglugun yetkilendirme
boyutunu uygulamalarini etkilemektedir. Bu kapsamda kat hizmetleri miidiirlerinin,

yetkilendirme boyutunu diger yoneticilerden daha fazla benimsedigi sonucuna varilmistir.

On dordiincii hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlar ile kogluk
boyutlarindan olumlu iletisim ortami meydana getirme boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n
goriilmiistiir. Arastirma kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda
anlamlilik diizeyi 0,08 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna
varilmigtir. Bu sonug gostermistir ki otel yoneticilerin isletmedeki unvanlari, koglugun olumlu
iletisim ortami meydana getirme boyutunu uygulamalarini etkilemektedir. Bu kapsamda kat
hizmetleri miidiirlerinin, ortam1 meydana getirme boyutunu diger yoneticilerden daha fazla

benimsedigi sonucuna varilmistir.

On besinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlari ile kogluk
boyutlarindan is motivasyonu ve 6vgl boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n goriilmiistiir.
Arastirma kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik
diizeyi 0,256 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlaml iliskinin oldugu sonucuna varilmistir.
Bu sonug gostermistir ki otel yoneticilerin isletmedeki unvanlari, koglugun is motivasyonu ve
Ovgli boyutunu uygulamalarini etkilemektedir. Bu kapsamda muhasebe miidiirlerinin is
motivasyonu ve Ovgii boyutunu diger yoneticilerden daha fazla benimsedigi sonucuna

varilmistir.

On altinct hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin isletmedeki unvanlar ile kocgluk
boyutlarindan 6grenme ortami olusturma ve delegasyon boyutu arasinda bir iliskinin oldugu
Oon gorlilmistiir. Arastirma kapsaminda hata payr 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi
sonucunda anlamlilik diizeyi 0,11 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iliskinin oldugu
sonucuna varilmistir. Bu sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin isletmedeki unvanlari,
ko¢lugun 6grenme ortami olusturma ve delegasyon boyutunu uygulamalarini etkilemektedir.
Bu kapsamda muhasebe miidiirlerinin 6grenme ortami olusturma ve delegasyon boyutunu

diger yoneticilerden daha fazla benimsedigi sonucuna varilmaistir.
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On yedinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin toplam yoneticilik deneyimi ile
ko¢luk boyutlarindan is motivasyonu ve Ovgii boyutu arasinda bir iligkinin oldugu on
gorlilmiistiir. Arastirma kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda
anlamlilik diizeyi 0,09 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlaml iliskinin oldugu sonucuna
varilmistir. Bu sonug¢ gostermistir ki otel yoneticilerin toplam yoneticilik deneyimi ile kogluk
boyutlarindan is motivasyonu ve 6vgii boyutu uygulamalarini etkilemektedir. Bu kapsamda 5-
9 yil aras1 yoneticilik deneyimine sahip yoOneticilerin is motivasyonu ve 6vgii boyutunu daha

fazla benimsedikleri saptanmustir.

On sekizinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin cinsiyetleri ile kogluk
boyutlarindan yetkilendirme boyutu arasinda bir iligkinin oldugu 6n goriilmiistiir. Aragtirma
kapsaminda hata payr 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi
0,303 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlaml iliskinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu
sonu¢ gostermistir ki otel yoneticilerin cinsiyetleri ile kogluk boyutlarindan yetkilendirme
boyutu uygulamalarini etkilemektedir. Bu kapsamda, erkek yoneticilerin bayan yoneticilere

nazaran yetkilendirme boyutunu daha fazla uyguladiklari sonucuna varilmastir.

On dokuzuncu hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin mezun olduklar1 okul ile
kocluk boyutlarindan olumlu iletisim ortam1 olusturma boyutu arasinda bir iliskinin oldugu 6n
gorilmiistiir. Arastirma kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda
anlamlilik diizeyi 0,454 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna
vartlmigtir. Bu sonug¢ gostermistir ki otel yoneticilerin mezun olduklar1 okul ile kog¢luk
boyutlarindan olumlu iletisim ortami olusturma boyutu uygulamalarimi etkilemektedir. Bu
kapsamda, 6n lisans mezunu yoneticilerinin olumlu iletisim ortami olugturma konusunda daha

egilimli oldugu sonucuna varilmstir.

Yirminci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin mezun olduklart okul ile kogluk
boyutlarindan yetkilendirme boyutu arasinda bir iliskinin oldugu ©n goriilmiistiir. Aragtirma
kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmustir. Anova testi sonucunda anlamlilik diizeyi 0,299 olarak
tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonug gostermistir ki otel
yoneticilerin mezun olduklar1 okul ile kocluk boyutlarindan yetkilendirme boyutu uygulamalarini
etkilemektedir. Bu kapsamda, yiiksek lisans/doktora mezunu yoneticilerin yetkilendirme konusunda

diger yoneticilere nazaran daha istekli olduklar1 saptanmustir.
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Yirmi birinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin cinsiyetleri ile kogluk
boyutlarindan is motivasyonu ve 6vgii boyutu arasinda bir iligkinin oldugu 6n goriilmiistiir.
Aragtirma kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik
diizeyi 0,001 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli iligkinin olmadigi sonucuna

vartlmistir. Bu nedenden dolayr H21 red edilmistir.

Yirmi ikinci hipotez kapsaminda otel yoneticilerinin toplam yoneticilik deneyimleri ile
liderlik boyutlarindan oOrgiitleme boyutu arasinda bir iligkinin oldugu ©6n goriilmiistiir.
Aragtirma kapsaminda hata pay1 0,05 (p<0.05) alinmistir. Anova testi sonucunda anlamlilik
diizeyi 0,00 olarak tespit edilmis ve aralarinda anlamli higbir iligkinin olmadigi sonucuna

vartlmistir. Bu nedenden dolay1 H22 red edilmistir.
ONERILER

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular kapsaminda otel isletmelerine bazi

Onerilerde bulunmak miimkiindiir.

Otel isletmelerinde gorev alan yoneticiler, emir komutaya dayali olan yonetim
yaklagimindan vazge¢melidir. Bunun yerine desteklemeye dayali yonetimsel degisimde Oncii
olmal1 ve bu oOrgiitsel yapiy1 degistirerek kogluk sistemini destekleyen bir yap1 olugturmalidir.
Kocluk sisteminin otel isletmelerinde uygulanmasi hem yoneticilerin hemde calisanlarin
performanslarinda artis meydana getirecektir. Bunun yararli sonuglari otel isletmelerini

rekabet¢i piyasada 6n plana ¢ikaracaktir.

Kocluk sisteminde, is disiplinini biraz daha c¢alisanlarin i¢ disiplinine birakilmasi
gerekmektedir. Sik1 ve daima denetci bir yonetim modeli, ¢alisanlarin verimini azaltmaktadir.
Bu nedenden dolayi, calisanlara islerini en iyi nasil yapacaklarina inaniyorlarsa, o sekilde

yapmalar1 konusunda inisiyatif taninmalidir.

Otel yoneticileri karar mekanizmasi igerisine ¢alisanlarin1 da dahil etmesi
onerilmektedir. Kogluk tarzi yonetim modeli, yoneticilerin karar aldigi, calisanlarin
uyguladigi bir yonetim tarzi degildir. Kararin belirli asamalarinda ¢alisanlarda dahil edilmeli

ve onlarinda kararin bir pargasi olmanin verdigi igsel tatminin yagamasi saglanmalidir.

248



Arastirma sonuglar1 gostermektedir ki, otel yoneticileri liderligin alt boyutlarindan
olan yukaridan agsagiya iletisim tarzim1 benimsemektedir. Bu durum yoneticilerin hatalarini
kabul etmelerini zorlagtirmaktadir. Yoneticilerin bu yaklagimdan vazgecip, kogluk
sistemindeki hatalarin1 kabul etme ve basa c¢ikma yontemleri konusunda kendilerini

gelistirmeleri gerekmektedir.

Otel yoneticilerinin benimsedikleri liderlik boyutu kapsaminda, sorumluluklarini
astlarina devretme konusunda egilim gdstermedikleri belirlenmistir. 21.yiizyill yonetim
anlayisinda bu tarz kaygilar kendisine yer bulamamaktadir. O nedenle kogluk yaklasimi
kapsaminda, belirli kriterler dahilinde, otel yoneticilerinin sorumluluklarini ¢ekinmeden

dagitmalari onerilmektedir.

Liderligin bir boyutu olan orgiitiin temsili konusunda, otel yoneticileri biraz daha geri
planda kalmay1 tercih ettikleri goriilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin c¢alisanlarinin
sOzciiliigiinii  tstlenmesi beklenmektedir. Bu davramis c¢alisanlarin, yoneticilere olan

bagliliklarin1 ve yoneticinin otoritesine saygisini artiracaktir.

Otel yoneticileri performans degerlendirmesi yaparken, klasik yonetim modelinin bir
uygulamasi olan ceza yontemine basvurmaktadir. Kocluk yaklagimi kapsaminda bu
davranistan vazgecilmesi onerilmektedir. Clinkii ¢calisanlarin cezalandirmasi performanslarini
artirmaya degil aksine diismesine neden olmaktadir. Bu nedenle basarisizliklarin

cezalandirilmasi terk edilmesi gereken bir davranistir.

Otel yoneticilerin sorun yasadiklar1 bir diger konuda yetki devridir. YOneticiler
calisanlarina yetki verme konusunda c¢ekimser kalmaktadir. Bulunduklari konumdaki
yetkilerinin devredilemeyecegini diisiinmektedir. Belirli yetkiler disindaki yetkilerin,
calisanlara devredilmesi koc¢luk yonetim modiiliiniin bir parcasidir. Bu sekilde hem otel
yoneticilerinin is yiikiinii artiracak, hemde yoneticilerin kogluk faaliyetlerine daha fazla

zaman ayirmalarina firsat vermektedir.

Kocluk boyutlarindan olan is motivasyonu ve 6vgii yoneticilerin cinsiyetlerinden
etkilenmemektedir. Bu durum da yoneticilerin c¢alisanlarini motive ederken, kendi
cinsiyetlerini goz ardi ederek, is motivasyonu ve &vgi faaliyetini gerceklestirmesini

gerektirmektedir.
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Arastirma kapsaminda, otel isletmeleri i¢in uygulanabilir bir kog¢luk modeli
sunulmustur. Ulkemizde genel olarak yurt disindan alinan kogluk modeli birebir olarak
uygulanmaya calisilmaktadir. Bu durumda kog¢luk modelinin uyum sorunundan dolay1 basarili
olarak uygulanilmamaktadir. Hazirlanmis olan kogluk modeli bu boslugu doldurmayi
amagclamaktadir. Kogluk modeli dahilinde, yonetici koglar yetistirilmesi i¢in ICF kurumuna

iiye olan, kocluk egitimi veren egitim merkezlerinden destek alinabilmektedir.

Arastirma esnasinda {li¢ yeni kavram dikkat ¢cekmektedir. Kog¢ yonetici, lider yonetici

ve lider koctur. Tanim olarak su sekilde ifade edilebilir*®®;

Kog¢ Yonetici: Gorev olarak yoneticilik faaliyetini siirdiiren kisilerin ayni1 zamanda,
kocluk yetkinliklerine sahip olmasini ifade eden bir kavramdir. Rekabet ortaminda kog

yOnetici biiyiik 6nem arz etmektedir.

Lider Yonetici: Kisilerin isletmenin devamliligi i¢in yonetici faaliyetlerini stirdiiriirken
ayn1 zamanda, liderin kisileri pesinden siiriikleme 6zelligine sahip olmasini ifade etmektedir.

Bu durum isletmenin belirlemis oldugu vizyona ulagmasini etkilemektedir.

Lider Kog: Kogluk meslegini benimsemis kisilerin, kogluk becerileriyle birlikte sahip
olduklar1 liderlik Ozelliklerini harmanlamasini ifade etmektedir. Bu yaklasim sayesinde,
kogluk yapilan kisileri etkilemek, yonlendirmek ve performanslarimi artirmak daha da

kolaylagsmaktadir.

Kogluk yaklagimlari, Istanbul’da faaliyet gosterilen bes yildizli otellerde
uygulanmamaktadir. Kocluk yaklagiminin turizm sektoriinde uygulanmasi, c¢alisanlardaki

tilkenmislik sendromunu azaltacak ve verimi artiracak niteliktedir.

ICF Tiirkiye dernegine iiye profesyonel kog¢ sayis1 1 ekim 2012 itibariyle 106 dir. Bu
saymin azligr kocluk yaklagiminin Tirkiye’de heniiz istenilen gelisime sahip olmadigimni

gostermektedir.

Tezimiz kapsaminda liderlik becerileri ile demografik 6zellikler ve kogluk becerileri

ile demografik ozellikler kendi aralarinda incelenmistir. Bu konuda arastirma yapacak olan

528 {lhami F indik¢1, Hizmetkar Liderlik, Istanbul: Alfa Basim Yayim,2009,s.72
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arastirmacilara, liderlik becerileri ve kocluk becerilerini de kendi aralarinda incelenmesi

onerilmektedir.

Sonug olarak, arastirma detaylar1 incelendiginde kogluk tipi yonetim modelinin ideal
bir yonetim modeli oldugu orta ¢ikmaktadir. Bu arastirma liderlik ve kogluk yaklagimlarinin
yoneticiler iizerindeki etkisini incelemeye calismistir. Arastirma Istanbul ilindeki bes yildizli
otellerle siirlidir. Bundan sonra kogluk ve liderlik konularini inceleyecek arastirmacilara
Antalya'da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde arastirmayi uygulamalar1 6nerilmektedir.
Istanbul sehir otelciligi, Antalya kiy1 otelciligi yapmas1 nedeniyle énemlidir. Ayrica literatiir
diinyasina kazandirilmis olan kog¢ yonetici, lider yonetici ve lider kog kavramlari aragtirmayi

bekleyen bakir konularin baginda gelmektedir.
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OTEL iSLETMELERINDE UYGULANABILIR KOCLUK MODELI

Kocluk kavrami is hayatinda Onemini giin gectikge artirmaktadir. Turizm gibi
rekabetin kiyasiya oldugu bir sektorde, otel isletmelerinin rekabet Ustiinliigii saglayabilmesi
icin kogluk yaklagimiyla fark olusturmasi gerekmektedir. Bu ¢alismada otel isletmelerinin

kurumlar1 biinyesinde uygulayabilecekleri bir ko¢luk modeli ortaya koymay1 amaglamaktadir.
1.0Otel isletmelerinde Uygulanmasi Gereken Koc¢luk Cesitleri

Olusturulan kog¢luk modeli bes alt kogluk sisteminin birlesiminden meydana gelen
biitiinlesik kurum i¢i kogluk sistemine dayanmaktadir. Bu alt kocluk sistemlerinin iki tanesi
sadece c¢aliganlara, iki tanesi sadece yoneticilere ve bir tanesi de hem ¢alisanlara hem de

yoneticilere uygulanacak sekilde planlanmistir.

KOCLUK MODELININ UYGULANMASI

1

[
KARIYER
KOCLUGU

YONETICILER

UST YONETIM
KOCLUGU

KOCLUGU KOCLUGU

YASAM
KOCLUGU ‘

Sekil 33 Koc¢luk Modelini Meydana Getiren Alt Kogluk Sistemleri

L
TAKIM PERFORMANS

Gelistirilen kogluk modeli geregi ¢alisanlara orta kademe yonetici ya da iist kademe
yoneticiler tarafindan kariyer koclugu ve performans kog¢lugu uygulamasini 6ngérmektedir.

Diger taraftan yoneticilere, akranlar1 (orta kademe yonetici) ya da iist diizey yoneticiler
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tarafindan tist yonetici ko¢lugu ve takim koc¢lugu uygulanmasi 6n goriilmektedir. Ayni sekilde
yoneticilere ve calisanlara ister kurum ig¢inden bir yetkili istenirse kurum disindan bir kog

tarafindan yasam koglugu sunulmasi planlanmaktadir.
2.Kocluk Oncesinde ve Kocluk Siirecinde Kullanilan Kocluk Araclar
2.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow teorisinin veya ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, ABD'li psikolog Abraham
Maslow tarafindan 1943 yilinda yayinlanmis bir ¢alismada ortaya atilmis ve sonrasinda
gelistirilmis bir insan psikolojisi teorisidir. Maslow teorisi, insanlarin belirli kategorilerdeki
ihtiyaglarini karsilamalariyla, kendi iglerinde bir hiyerarsi olusturan daha {ist ihtiyaglari tatmin
etme arayisina girdiklerini ve bireyin kisilik gelisiminin, o an i¢in baskin olan ihtiyac
kategorisinin niteligi tarafindan belirlendigini ifade etmektedir. Maslow'un kisilik kategorileri
kendi aralarinda bir dizilim olustururlar ve her ihtiya¢ kategorisine bir kisilik gelisme diizeyi
karsilik gelir. Birey, bir kategorideki ihtiyaglari tam olarak gideremeden bir {ist diizeydeki
ihtiyag kategorisine, dolayisiyla kisilik gelisme diizeyine gecemez. Maslow, gereksinimleri su

sekilde kategorize etmektedir’®®;

Fizyolojik gereksinimler (Nefes alma, beslenme, su, cinsellik, uyku, denge, bosaltim)
Giivenlik gereksinimi (Viicut, is, kaynak, etik, aile, saglik, miilkiyet giivenligi)

Ait olma, sevgi, sevecenlik gereksinimi (Arkadaslik, aile, cinsel yakinlik)

M wnp e

Sayginhk gereksinimi (Kendine saygi, giiven, basari, digerlerinin saygisi, baskalarina
saygt)
5. Kendini gerceklestirme gereksinimi (Erdem, yaraticilik, dogallik, dnyargisiz olma,

gerceklerin kabulii)

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinden yararlanarak, otel ¢alisanlarini motive edici unsurlar
belirlenmelidir. Elde edilen bu motivasyon bilgilerini performans koglugu uygulanirken, c¢alisanlarin
performansini artirmada kullanilabilmektedir. Bu sekilde yonetici koglarin isleri kolaylasmis olacaktir. Ayrica

kariyer koglugu i¢inde veri ¢iktist sunulacaktir.

>29 http://tr.wikipedia.org/wiki/Maslow_teorisi Erisim Tarihi:07.08.2012.
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Sekil 34 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi

Kaynakea: Ozlem Kéroglu, “Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktérlerin
Performansla iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma”, (Yaymlanmams Doktora

Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir, 2011, s. 113
2.2.Yasam Carki

Yasama Carki bazi onceliklerinizi siraya koymaniza ve yasantiniza daha yakindan
bakmaniza imkan saglayan bir kogluk aracidir. Yasam carki su sekilde kullanilmaktadir,
Carkin turuncu béliimiine hayatinizda sizin icin en Onemli sekiz alami yazin. Ornegin
kariyer/is, para, saglik ve zindelik, fiziki c¢evre, aile, arkadaslar, ask hayati, ortak/6nemli
ticiincli bir sahis, eglence, kisisel gelisim, duygusal denge, sosyal yasanti, manevi (dinsel)
yasant1 vb. Eger isterseniz daha fazla boliim ekleyin. Her bir boliime, o anki hislerinize dayali
olarak 1-10 arasinda bir puan verin. Omegin 1 “en diisiik ve felaket”e 10 ise “en yiiksek ve
miikemmel ” olabilir. Carkin mavi boliimiine bu alan1 6nemli dl¢lide gelistirebilecek bir eylemi
ifade etmektedir. Onu 10 yapacak, eger 10 aldiysa daha iyiye gétiirecek seyi diistiniin. Carkin
yesil bolgesine hemen yapabileceginiz ve bu alam iyilestirecek bir sey yazin>*.

Yasam c¢arki kogluk aracti hem yoneticilere hem de c¢alisanlara uygulanmasi
gerekmektedir. Bireylerin hayatlarindaki oOnceliklerini bir siraya koymasi, onlarin he is
hayatin1 hem de 6zel hayati arasindaki dengenin korunmasi i¢in onemlidir. Ayrica yasam
carkindan elde edilen siralama bireylere uygulanan yasam koglugu icin de veri kaynagi

olusturmaktadir.

530 Kalite Ofisi, Basarmm 11 Adim, 2004, s. 9
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Sekil 35Yasam Carki Kogluk Araci
Kaynakg¢a: Kalite Ofisi, Basarmin 11 Adim, 2004, s. 10.
2.3.SWOHP Analizi

SWOHP Analizi, bireyin kendini tanima esasiyla; olumlu-olumsuz yanlarini
gostermeye, olumsuz tarafin nasil olumlu tarafa cevirebilecegine ve bu degisen 6zellikleri
nasil koruyabilecegini sorgulamaya tesvik eden bir tekniktir. Bireylerin, hangi durumda olursa
olsun, kendini tanimasi esas1 vazgegilmez bir unsurdur. En azindan basarili bir ¢alisan ya da
yonetici i¢in bu boyledir. Kisinin kendini tanima becerisi de her sey de oldugu gibi kendini
sorgulamasiyla saglanabilir,. SWOHP Analizi bu sorgulamanin gerceklestirilebilecegi ve
sorgulama sirasinda elde edilen verilerin diizenli bir sekilde saklanabilecegi bir analizdir. Bu
analizde; su an bulunulan nokta, hangi 6zelliklerin degismesi gerekliligi, ulasilmasi gereken
sonug gibi kisinin kendini yonlendirebilme gibi planlayici bir 6zelligi de bulunmaktadir. Yani
kisi kendi yonlerini tespit ettikten sonra nereden baslayacagini ve nerede bitirecegini bu
analizde bilecekti. SWOHP kelimesi Ingilizcedeki bazi kelimelerin bas harflerinden

olusmaktadir. Bu kelimeler®®";

Strengths (Kuvvetli Yonler)- lyi yapilanlar nelerdir?
Weaknesses (Zayif Yonler)- Gelistirilmesi gerekenler nelerdir?
Order (Sira)- izlenmesi gereken yollarin siralanmasi
How (Nasil)- Olumsuz 6zellikleri nasil olumluya ¢evirebiliriz?

Protection (Korunma Yollar1)- Olumlu 6zellikleri koruma yollar1?

>3thttp://www.pazarlamadunyasi.com/Desktopdefault.aspx?tabid=212&Itemld=90&Rtabid=196 Erisim
Tarihi:07.08.2012.
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Koc¢luk araci olan SWOHP analizi otel biinyesindeki hem yoneticilere hem de
calisanlara uygulanmasi1 gereken bir analizdir. Bu analiz sayesinde kisiler kendilerine ve
koglarina kars1 diiriist olmay1 ve degisime acik oldugunun sinyallerini vermektedir. SWOHP
analizi sonucunda ¢aliganlar ve yoneticiler kendi giiclii ve zayif yonlerini tespit ederek kogluk
modelinin daha verimli uygulanmasini saglamaktadir. SWOHP analizi sonucunda elde edilen
veriler gelisimlerin degerlendirilmesi i¢in, koglarin kendileri igin tutmus olduklar1 dosyalarda

muhafaza edilmektedir.

2.4.Beyin Firtinasi

Beyin firtinasi, ekip igerisinde yer alan bireylerin irettigi fikirler ile eski, etkisiz ve
Oonemini kaybetmis fikirlerden kurtulmay1 saglar. Bu serbest ¢alisan mekanizma problemlere,
goriinliste basit ancak uygulamada orijinal ve etkili ¢oziimler bulunmasin1 saglar. Ayrica

beyin firtiasinin yararlari arasinda sunlar yer almaktadir®®?;

> Uretkenligi tesvik eder,

» Kisa siire igerisinde birgok fikrin tiretilmesini saglar,

A\

Problemi genele yayar ve ekipteki tiim bireylerin problem ile aymi diizeyde
ilgilenmesini saglar,

Paylasimi gelistirir,

Diger problem ¢6zme metotlarina girdi teskil eder,

Uygun ¢aligma ortami yaratir,

Calisanlarin sorumluluk bilincini gelistirir,

YV V VYV V V

Calisanlarin iletisimini iyilestirir.

Beyin firtinasi, kocluk araci daha ¢ok oteldeki iist yonetim ve orta yonetimin yapmis
oldugu kogluk toplantilarinda kullanilan bir aragtir. Bu sekilde kogluk modeli daha verimli
nasil uygulanabilir sorusuna cevap aramak i¢in uygulanan bir aragtir. Beyin firtinasi

caligmalar1 sonucunda asagidaki forma benzer bir¢ok oylama formu kullanilabilmektedir.

%32 C6ziim var Damsmanlik, Beyin Firtinas:: Istanbul, 2008, s. 3.

256



BEYIN FIRTINASI COKLU OYLAMA FORMU

Tartisma Konulari

FiKiR oy FiKiR oy

Sekil 36 Beyin Firtinas1 Coklu Oylama Formu

Kaynake¢a: Coziimvar Danmismanlik, Beyin Firtinasi: istanbul, 2008, s. 22
3. GROW Modeli ile Ko¢luk

GROW(Goal, Reality, Otions, Way) modeli en 6nemli kogluk araglarindan birisidir.
Graham Alexander, Alan Fine ve Sir. John Whitmore tarafindan ingiltere’de gelistirilmis ve
1980’lerin sonunda kogluk hizmetlerinde kullanilmaya baslanmistir. GROW modeli giiciinii
kolay anlasilmasindan alir. Ayrica bir kez nasil c¢alisildigt anlasilirsa birgok yerde de
kullanilabilir. GROW modeli ¢ok karmasik sorunlarin ¢6ziilmesinde bile etkindir. GROW
kelimesi Ingilizce Goal, Reality, Otions, Way kelimelerinin bas harflerinden olusmaktadir ve
Hedef, Gergeklik, Engeller-Secenekler ve irade anlamina gelmektedir. Bu kavramlar1 kisaca

su sekilde aglklayabiliriz533;

» Goal(Hedef):Danisanin ulasmak istedigi yerdir. Hedef,danisan ona ulasildin da ne
olacagini bilecek sekilde net ve agik olmalidir.

» Reality(Gergeklik): Danisanin su anda hedefinden ne kadar uzak oldugunu gosterir.
Danisanin hedefine ulagsmasi i¢in atmasi gereken adimlar1 gosterir.

» Obstacles (Engeller ya da Secenekler): Danisanin bulundugu yerden hedefine
ulasmak i¢in gittigi yolda onu durdurabilecek engeldir. Eger hi¢bir engel yoksa

danisan hemen hemen hedefine ulagsmis demektir.

%% Seving Sultan, Ben Bir Yasam Koguyum Semineri Bildirisi: Istanbul, 2012, s.3.
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> Way(irade):Danisanin hedefine ulasmak icin engelleri asmak igin yapmasi gereken
hareketler ve hedefe ulagsmak i¢in gosterdigi irade giiciidiir.

GROW modeli en genel anlamiyla bireyin olmak istedigi yer ile bulundugu yer
arasindaki engelleri irade gostererek agsmay1 amaclamaktadir. Bu 6zelligi nedeniyle GROW
modeli otel isletmeleri i¢in gelistirmis oldugumuz kogluk modeli ile uyumlu bir modeldir. Bu
nedenle hem calisanlarin hemde yoneticilerin benimsemesi ile gelistirilen kogluk modelinin

uygulanmasi daha kolay olacaktir.

Kocluk Sureci

Eylem Plam

Kisisel Profil

Sekil 37 Grow Kocluk Modeli le Kogluk Siireci
Kaynakga:http://www.slideshare.net/sametparpar/koluk-nedir Erisim Tarihi:07.08.2012.
4.0tel Isletmelerinde Kocluk Siireci ve Isleyisi
4.1.Yoneticiler icin Ko¢luk Uygulamalar:

Otel isletmelerinin organizasyon semasi igerisinde iist diizey yoOneticiler, orta diizey
yoneticiler ve c¢alisanlar yer almaktadir. Bu nedenle gelistirdigimiz kogluk modeli
cergevesinde yoneticilere uygulanilacak kocluk modeli ile ¢alisanlara uygulanacak kogluk

farkl1 6zellikler tasimaktadir.

258



Yoneticilere uygulanacak kogluk modeli i¢in, yoneticiler kurum dis1 kogluk egitimi ile
kariyer ko¢lugu, performans koclugu, takim koglugu, iist yonetim kog¢lugu ve yasam koglugu
konusunda bir egitime tabi tutulmasi gerekmektedir. Kocluk konusunda egitim veren
kuruluslar bulunmaktadir. Istenirse otel biinyesinde bir salonda, istenirse egitim kuruluslarinin
kendi egitim salonlarinda bu egitimler verilmektedir. Kogluk egitimi alan koglar arasinda bir
kog yonetici (Genel Miid. ya da Genel Miid. Yrd) usta kog ya da bas kog¢ gibi unvan ile kogluk
siirecinin en {istlindeki yonetici konumunda olmasi gerekmektedir. Diger yonetici koglar ise
Master ko¢ diye nitelendirdigimiz koca bagl sekilde faaliyet gostermektedir. Master kog,
kogluk siireciyle sorumlu oldugu gibi Mid-level(orta seviye) koglara, kogluk yapmakla da

gorevlidir.

*Kurum Dis1 Master Coaching
** Master Coaching
***Mid-level Coaching

Sekil 38 Otel Isletmelerinde Yonetim Kademesindeki Kogluk Hiyerarsisi
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Orta kademe yoneticilere kogluk gorevini Master kog¢ yerine getirebildigi gibi, bir
diger orta seviye kog olan Mid-Level kogta (akran koglugu) yerine getirebilmektedir. Y6netici
koglara baglica iist yonetici koglugu, takim kog¢lugu ve bunlara ek olarak da yasam koglugu
yapilmalidir. Master Coaching, kogluk siireci igerisinde, kurum disinda Master Coaching

araciligiyla destek almaktadir.

4.1.1. Ust Yonetim Koclugu (ExecutiveCoaching)

Yonetici koglugu, egitim, psikoloji ve orgiitsel degismeler sonucunda ortaya ¢ikmis
olan bir kogluk ¢esididir. Ust yonetim koglugu 1990°I1 yillarda yayginlasmis olmasina
ragmen, popiilerligini 1980'lerin ortalarinda kazanmistir. Bu donemde {ist yonetim koglugu ile
ilgili, makaleler, gazeteler ve dergiler yayinlanmaya baglamistir. Giiniimiizde ise diinyada
belirli noktalara gelmis cogu sirketin yoneticileri, iist yonetim koclugu sisteminden

% Ust yonetim koglugu, her seviyedeki yoneticinin faydalanabilecegi

faydalanmaktadir
kogluk hizmeti hem yoneticinin isini kolaylastiriyor, hem de kurumun performansini artirtyor.
Yonetici hem kendisinin hem de ekibinin performansini artirmak i¢in gerekli olan becerileri
ediniyor, gelisiyor ve kendini daha iyi taniyor (www.morinci.com.tr Erisim Tarihi:
18.06.2012). Ust ydnetim koglugu genellikle, normal kisa vadeli ve yiiksek odakli orgiitsel
O0grenme firsat1 taniyan (geleneksel egitim ile karsilastirildiginda) bir kocgluk ¢esidi olarak

535
tanimlanir °°°.

Yoneticilere uygulanan {ist yonetim kog¢lugu sayesinde, yoneticilerin yonetim
tarzlarinda iyilesme, sorunlar1 ve sinirlari fark etme, zaman yonetimi, 6zgiiven ve 6z disiplin,

iletisim, soru sorma ve dinleme gibi faydalarini gormektedir®.

4.1.2. Takim Kog¢lugu(Team Coaching)

Takim koglugu,”bir sirkette ¢alisan, farkl ilgi ve tecriibelere sahip olan bireylerin bir
araya gelerek bir kog¢ esliginde belli araliklarla yaptiklar: ekip hedefini hayata gecirmek icin
yapulan c¢alismalardir” diye ifade edilebilmektedir. Takim kog¢lugu, takim g¢alismalarinda

grup liyelerinin etkinligini artirmasina neden olur. Takimlar say1 olarak en fazla bes ya da alt1

5Gina Hernez, “Advancing Executive Coaching”, Jossey-Bass, Say1: 29, 2011, s: 14, 17

5%Frans Cilliers, “Leadership Coaching Experiences Of Clients With Alexithymia”, South African Journal Of
Industrial Psychology, Cilt: 38, Say1: 2, 2012, s. 2

%% \www.rcbadoor.com Erisim Tarihi: 16.06.2012.
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kisiden olusabilmektedir. Birlikte diisiinen ve birlikte hareket eden takim {iyelerinin
motivasyonlarinda artis meydana gelirken, sirketi ilgilendiren kararlar1 alma konusunda daha

etkin rol oynamaktatdlrlar‘r’37

Bu sekilde otel yoneticileri takim olusturma, takim ydnetme ve takimi motive etme

konusunda yeterli olan yetkinliklere sahip olacaktir.
4.2.Calisanlar Icin Koc¢luk Uygulamalar:

Yapilan bir¢ok aragtirma gostermistir ki turizm isletmelerinde tiikenmislik sendromu,
is tatminsizligi ve Orgiite baglilik konusunda sorunlarla karsilagilmaktadir. Bu noktada
calisanlara uygulanacak olan kogluk sistemi 6nemini daha da artirmaktadir. Gelistirilen model
geregi calisanlara baglica, kariyer koglugu ve performans kog¢lugu uygulanmasi 6n
goriilmektedir. Calisanlara kogluk uygulamalarimi Mid-Level kog¢ dedigimiz orta diizey
yOneticileri tarafindan yapilmasi diisiiniilmektedir. Bunun 6nemli nedenleri arasinda Master
koglarin is yiikiinii azaltmak ve orta diizey yoneticiler ile calisanlar arasindaki olumlu

iliskiden faydalanmaktir.

1
7/

-

e

/ ‘ [Departman Yéneticileri|

[Calsanlar]

Pae N
=
1

Sekil 39 Otel Isletmelerinde Calisanlara Uygulanacak Kogluk Modeli Hiyerarsisi

>3 Olcay Kazazoglu, "Kogluk Siirecine Iletisimin Etkisi Uzerine Bir Calisma" , (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi) , Marmara Universitesi SBE, Istanbul, 2009, s. 23.
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4.2.1. Kariyer Koclugu (Career Coaching)

Kariyer koglugu, bireyin uzun soluklu kariyer yolculuguna odaklanmis olan bir kogluk
cesididir. Kariyer kogu danisanin, kariyerine yon veren etkenleri ve alternatif kariyer yollarina
ulagsmada yardimci olur. Ayrica kariyer kogu, bireyin olmak istedigi kariyer basamak ile
oldugu kariyer basamagi arasindaki farki kapatmada yardimci olur. Danisanin kariyer

538

firsatlarindan yararlanma noktalarinda strateji gelistirmelerine olanak saglar Kariyer

kogunun sagladigi en biiyiik yararlardan birisi de, is hayatinda istedigi verimi alamayan

insanlara yeni bir soluk getirmesidir>*°.

Kariyer koc¢lugu sayesinde calisanlarda pozitif yonde su gelismeler meydana

gelmektedir>*?;

% Kisiler kendi zayif ve giiglii yonlerini tespit ederler
% Kariyerine dair hedeflerini kesin olarak belirleyip, ona gore ilerlerler
¢ Hedeflerine ulagsmak i¢in plan ve stratejiler gelistirirler

% Is tatmini nedeniyle hayat kalitelerini yiikseltirler
4.2.2. Performans Koc¢lugu (PerformanceCoaching)

Performans koglugu tanim olarak; “bir ¢alisanin belirli performans potansiyelini, is
gereksinimlerini, kendi eksikliklerini ve performans bogsluklarint doldurmak ve bireyin
performansint optimize etmek igin gergeklestirilen bir ko¢luk §e§ididir”541. Kurum i¢i koglarla
gerceklestirilen bir kogluk sistemidir. Egitim almis yoneticiler kurum igerisinde, astlarina ya
da diger boliimdeki ¢alisanlara performans koglugu yapabilmektedir. Kurum bu faaliyeti bir
isletme prensibi olarak benimseyip, her c¢alisanina performans planlart hazirlayip

sunmaktadir.

°% Eray Egmir, "Okul Yoneticilerinin Kogluk Ozelliklerinin Okulun Ogrenen Organizasyon Olmasindaki
Etkililik Diizeyi", (Yaymlanmamns Yiiksek Lisans Tezi), Afyon Kocatepe Universitesi SBE, Afyonkarahisar,
2012, s.40.

539Simsek, Serif ve Digerleri, Kariyer Yonetimi ve insan Kaynaklar:1 Yénetimi Uygulamalar1, Ankara: Gazi
Kitapevi,2007,ss. 219,220.

540 Zehra Cinar, "Coaching ve Mentorun", Paradoks,1305-7979, 1, Yil:3, s. 13.

15egers, Jesse ve Inceoglu, llke, “Exploring Supportive And Developmental Career Management Through
Business Strategies And Coaching”, Human Resource Management, Cilt: 51, No:1, 2012, s. 101.
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Bu sekilde calisanlarin performanslarinda artis meydana getirme, hem calisanlarda is
doyumu hem isletme i¢i ekonomik girdi saglamasi hem de hizmet yogun bir igletme olan otel

isletmeleri miisterilerine memnuniyet ¢iktisi saglanmis olmaktadir.
4.3.Hem Yoneticiler Hem de Cahsanlar i¢in Ko¢luk Uygulamalar:
4.3.3.Yasam Koc¢lugu

Yasam koclugu, temelinde bir yasam stratejisi olusturmak ile ilgili bir kogluk tiiriidiir.
Bununla beraber yasam koc¢lugu, kim oldugunu kesfetmekte ve i¢inde bulundugunuz diinya
ile sahip oldugunuz duygulan biitiinlestirmeyi amaglar. Yasam koclugu sanildigi gibi hizh
ama temelsiz ¢oziim iiretmek degildir. Birey hayatinda en iyiyi hedefliyor ise, becerilerini her

2 Genel olarak bakildiginda is ortamindaki ilk modern yasam

giin gelistirmesi gerekmektedir
koglugu iligkisi 1950-60 yillarinda ABD'de ortaya ¢ikmustir. Sirketleri ve yasamlariyla ilgili
sahsi problemlerini gizlice ve gilivenle tartisip paylasabilecek birilerini arayan genel miidiirler
tarafindan bir kenara ¢ekilen endiistriyel psikologlar bu kogluk tliriiniin  Onciileri
arasindadirlar. Son yillarda kisisel gelisim ve basarili insan haklarindan bir haline gelirken bu

is dali da yayild1 ( www.marefidelis.com Erisim Tarihi:12.06.2012).

Yasam koglugu otelde uygulanirken su yontem dikkate alinir. Yoneticilere yasam
koclugunu Master coaching yapabilecegi gibi, diger departman yoneticileri de akran koglugu
seklinde kogluk yapabilirler. Calisanlara yasam ko¢lugu ise departman yoneticileri tarafindan
yani Mid-level coach tarafindan uygulanilmalidir. Yagsam koglugu sayesinde bireyler is ve

6zel hayat dengesini kurabilecek ve daha mutlu, daha verimli bireyler olabileceklerdir.
5. Yoneticilerin Kocluk Yapmay1 istememe Nedenleri ve Coziim Onerileri

Baz1 yoneticiler ¢esitli nedenden dolay1 ¢alisanlara kogluk yapmak istemeyebilirler.
Bu nedenle yoneticilerin ileri siirdiikleri nedenleri, bu nedenlerin altinda yatan gergekleri ve

bu engelleri asmak i¢in ¢ézlimlerden bazilar1 asagidaki gibidir.

2 Gladeana Mc Mahon, Kendi Yasam Kocunuz Olun, Meral Acar (Cev.), Istanbul: Yakamoz Yayincilik,
2006, s.12.
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Y(")NETicil\giN ILERIYE
SURUDUGU NEDEN

NEDENIN
TEMELINDE YATAN
SORUN

NEDEN VE
SORUNLAR iCiN
COZUM YOLLARI

Kocluk faaliyeti i¢in yeterli

Y 6neticinin kendi 6zel
zamanindan ayirmak

Kocluk Siireci Igerisinde
zaman yOnetiminin

zaman yoktur : : planlanmasi

Istememesi

Kocluk sistemini Kocluk yapilan kisiye
Kogluk siirecine ¢alisan 6n uygularken, konuya kogluk sistemi detaylica
yargili yaklasacaktir hakim olamamasinin anlatilmalidir

endisesi

Kocluk sistemi, giinliik islerin
aksamasina neden olur

Y Oneticinin statii kaygisi
icerisinde olmasi

Giinliik islerde meydana
gelecek aksakliklarin
giderilebilir nitelikte
oldugu anlatilmalidir

Calisanlarla iletisim sorunu

Kocluk esnasindaki
yonetim tarzindan

Yonetici, olumlu
geribildirim alacag,

ortaya ¢ikabilir calisanlarin olumsuz gzlleslarl:ll(aéz liggzﬁ dir
etkilenecegi diisiincesi yap ?
Kurum i¢i kogluk

Kogluk sistemi pahali bir
sistemdir

Kocluk yaptig1 kisi sayist
kadar yonetimden iicret
talep etme

siteminin goniilliiliik
esasina dayandigi
anlatilmalidir

Y 6neticinin yoneticiye akran
koc¢lugu anlamsizdir

Y oneticinin kendine
giiven duymamasindan
kaynaklanan bir sorundur

Akran ko¢lugunun
amacinin yoneticinin
zaaflarini ortaya
cikarmak degil, destek
vermek oldugu
anlatilmalidir

Tablo 66 Kogluk Engelleri ve Coziim Onerileri

Kaynak: Max Landsberg, Koclugun Taosu eserinde yer alan tablodan esinlenerek

hazirlanilmistir

(Max Landsberg, Koclugun Taosu, H. Betiil Celik (Cev.), Istanbul: Sistem Yaymncilik, 1999,

s. 60)
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6.Etkili Bir Kocluk Siireci I¢cin Oneriler

Etkili bir kogluk siireci i¢in yapilmasi ve yapilmamasi gereken davranislar1 asagidaki

gibi siralayabiliriz.

YAPILMASI GEREKENLER YAPILMAMASI GEREKENLER

Kogluk yaptiginiz kisiye psikologmus gibi
davranmaya calismayin

Kogluk yaptiginiz kisinin bir konuda
uzmanlagmasini saglaym

Uc¢ davranislardan kaginin. Asir1 kibar
Danigsaniza karsi samimi ve diiriist olun olmak ya da kaba olmak gibi

Hakim olmadiginiz konularda yorum

Kocluk siirecinde, danisaniniza diizenli
yapmaktan kag¢inin

geribildirim destegi saglayin

Kocluk esnasinda danisaninizla asir1 samimi

Kogluk siirecini konunun tiiriine gore ve laubali davraniglardan kaginin

derinlestirin

Kogunuzla yasadiginiz sorunlar i¢in Kogcluk sisteminin amacini saptirmayin
Master Coach’dan destek aliniz

Kocluk siirecinde danisana ne yapmasi

Kogluk yaptiginiz kisinin 5zel hayat ile is gerektigini sdylemeyin. Onu bulmasini

hayati1 arasindaki dengeyi kurmasina <
saglayin
yardimci olun
Danisanlara kogluk sisteminin Kogluk siirecinde otoriter bir yaklasim
kendilerine saglayacag yararlar hakkinda sergilemeyin

bilgi verin

. o Danisan1 degerlendirirken yikict
Kogluk siirecini belli bir plan ve program elestirilerden kacinin

dahilinde gergeklestirin

Tablo 67 Kogluk Modelinde Kapsaminda Koglara Oneriler
Kaynak: Max Landsberg, Koclugun Taosu eserinde yer alan tablodan esinlenerek

hazirlanilmistir.

(Max Landsberg, Ko¢lugun Taosu, H. Betiil Celik (Cev), Istanbul: Sistem Yaymcilik, 1999,
s. 61)
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7.Koc¢luk Modelinin Yararlari

Olusturulan kogluk modeli otel Isletmelerinde hayata gecirildigi takdirde kuruma

saglayacag ve calisana saglayacagi yararlar1 asagidaki gibi siralayabiliriz.
7.1. Kuruma Sagladig1 Yararlar

Biinyelerinde kogluk hizmetini barindiran kurumlarda bazi farkliliklar ortaya
cikmaktadir. Bu farkliliklar kurumu rekabet ortaminda bir adim 6ne gegirmektedir. Kogluk

hizmetinden dolay1 kurumda meydana gelen degismeleri su sekilde 51ralayabilir12543;

¢ Calisanlara bir “Yol Haritas:” belirleyerek, istek ve beklentilerini somutlastirirlar.

¢ Hedefleri ve bu hedefleri ger¢eklestirme yollarini bilen ¢alisanlar isi sahiplenirler.

¢ Amaglarin ve hedeflerin belirli olmasi ekip ruhunu ve dayanigsmayi saglar.

¢ Koclugun sagladigi geribildirim sayesinde, calisanlar kendilerini tanima sansi1 bulurlar.
++ Potansiyelinin bilincinde olan bireylerde 6zgiiven saglar.

¢ Kurumda meydana gelen saglikli iletisim sayesinde, ast/iist iligkisi uyumlu ¢aligir.

¢ Kendi gelisimlerine 6nem verildigini goren ¢aliganlarin, kuruma olan baglilig artar.

¢ Calisanlarin gelisimi sayesinde i¢ ve dis miisterilerde tatmin saglanir.
7.2.Calisana Sagladig1 Yararlar

Kogluk sisteminin, ¢alisana sagladig1 yararlarin basinda vermis oldugu geri bildirim

gelmektedir. Caliganlar bu geri bildirim sayesinde geleceklerine yon verme sansimi elde

544

ederler™. Ayrica kogluk sisteminin ¢alisanlara kazandirdiklarin1 agsagidaki gibi siralamamiz

miimkiindiir>*:

¢ Hayattaki onceliklerini siraya koyar ve ona uygun planlar gergeklestirirler.
¢ Kocluk sistemi sayesinde hatalardan ders alma egilimi tagimaktadirlar.

% Inisiyatif kullanarak sorumluluk almayi saglarlar.

>3 7uhal Baltas, Kurum i¢i Kocluk, Istanbul: Remzi Kitapevi, 2011, s. 8.

> Deniz Yalim, insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, istanbul: Hayat Yaymcilik, 2005, s. 228.

545Canan Kirdar, "Bir Universite Hastanesinde Calisan Sorumlu Hemsirelerin Kogluk Becerilerinin
Algilanmas1", Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul,
2007, s.19.
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Calisanlarda degisime uyum séz konusu iken, degisime direng gézlenmez.
Kisi kendi potansiyeli ¢ergevesinde, kendini gelistirme sansi1 bulur.

Kocluk sistemi ¢alisanin kendisine glivenmesini saglar.

Calisan hayalini kurmus oldugu profesyonel, sosyal ve 6zel hayatinda farki yaratir.

Zaman yOnetimini benimsemektedir.

267



*KURUM
DISI

]
J

VAR Y A ¥ \

[Departman Y('ine’ticileri] ’

*Kurum Dis1 Master C&ing Q o 0 0 Q

** Master Coaching
***Mjd-level Coaching |Calisanlar]
Sekil 40 Otel Isletmelerinde Uygulanabilir Kogluk Modeli

268



KAYNAKCA

KiTAPLAR

© © N o

14.

15.
16.

17.

18.

19.
20.

A.Noe, Raymond, Insan Kaynaklarmin Egitimi ve Gelistirilmesi, Canan
Cetin(Cev.),Istanbul: Beta Yaynlar1,2009

Aksit, Hiiseyin, Yonetim ve Yoneticilik, Istanbul: Kum saati Yaynlar1,2008,2010
Artar, Dilek, Basarih Kocun Sirlar, Istanbul: Epsilon Yayncilik,2010

Ataman, Goksel, Isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, istanbul:
Tiirkmen Kitapevi,2002

Ayan, Canan, Yoneticilerin Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip Calismasi
Arasindaki iliskilerin Cok Yénlii Olarak Degerlendirilmesi, Istanbul: Istanbul
Ticaret Odas1 Yayinlari, Yayin No:2008-15,2008

Avyan, Filiz, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, izmir: Tlya izmir Yaymevi,2011

Ayvaz, Fatos, Temel Kocluk, istanbul: Kitap Dostu Yayinlar1,2009

Bakioglu, Aysen, Egitimde Mentorluk, Ankara: Nobel Yayincilik,2011

Baltas, Zuhal, Kurum I¢i Kocluk, Istanbul: Remzi Kitabeci,2011

. Basaran, ibrahim Ethem, Yonetimde Insan iliskileri, Istanbul: Nobel Yayinlar;,2004
11.
12.
13.

Batman, Orhan, Otel isletmelerinin Yo6netimi, Istanbul: Degisim Yaynlar1,2008
Bayram, Cahit, Kariyer Planlama ve Yonetimi, Istanbul: Kumsaati Yayinlar1,2010
Baysal, A.Can ve Tekarslan, Erdal, Davrams Bilimleri, istanbul: Avciol Basim
Yayin,2004

Baysal, A.Can ve Tekarslan, Erdal, Davrams Bilimleri, Istanbul: 1.U.isletme
Fakiiltesi Yayin No:275,1998

Bingdl, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Arikan Yaymevi,2006
Bolden, R. Gosling Ve Digerleri, A Review Of Leadership Theory And
Competency Frameworks, Exeter(U.K): Centre For Leadership Studies,2003

Can, Halil, Asan, Oznur ve Miski, Eren Aydin, Orgﬁtsel Davranis, Istanbul: Arikan
Basim Yayim,2006

Can, Halil, Organizasyon ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitapevi,2005

Cemil Ozden, Mehmet, iIK Sapkal Yénetici, Istanbul: Akis Yayinlar1,2008

Claydon, Tim Ve Beardwell, Julie, Human Resource Management, Lake Charles:
Pearson Published.2010

269



21

22.
23.
24.
25.

26.

27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

36.
37.

38.

39.

40.
41.

42.
43.

Cabuk, Caglar, Kocluk ve 4.Boyut, Ankara: Elma Yayinevi,2011

Dogan, Selen, Vizyona Dayal Liderlik, Istanbul: Kale Yayinlar1,2007

Dolgun, Ugur, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Bursa: Ekin Yaynlar,2010

Donuk, Bilge, Liderlik ve Spor, istanbul: Otiiken Nesriyat,2007

Drury, Sharon, Handbook Of Leadership Theory Forchurch Leaders, Virginia:
Regent University Published,2003

Dutt, Saikat, Pmm Agile Certified Practitioner—Excel With Ease,India: Pearson
Education,2012

Efil Ismail, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Bursa: Aktiiel Yayinlar1,2006,
Eren, Erol, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul: Beta Yayinlar1, 1998
Eren, Erol, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul: Beta Yayinlar1,2003

Findik¢i, [lhami, Hizmetkar Liderlik, istanbul: Alfa Basim Yayim,2009

Giiney, Salih (Editor),Yonetim ve Organizasyon, Istanbul: Nobel Yayinlar1,2007
Gliney, Salih, Davrams Bilimleri, Ankara: Nobel Yayinlar,2008

Giiney, Salih, Liderlik, Istanbul: Nobel Yaynlar1,2012

Gliney, Salih, Orgiitsel Davranis, istanbul: Nobel Yayinlar1,2011

Giiriiz, Demet ve Ozdemir Yaylaci, Gaye, Iletisimci Géziiyle insan Kaynaklar
Yénetimi, Istanbul: MediaCat Kitaplar1,2009

Hart, E.Wayne, Seven Keys To Successfulmentoring, Maryland: Pfeiffer,2009
Harvard  Bussiness  School  Publishing  Corporation, Ko¢luk,  Ahmet
Kardam(Cev.),istanbul: Optimist Yayinlar1,2007

J.Stone, Raymond, Human Resource Management, Australia: Sixt Edition
Published, 2008

J.Stone, Raymond, Human Resource Management, Australia: Sixt Edition
Published, 2008

Kantar, Hiiseyin, isletmede Motivasyon, Istanbul: Kumsaati Yayinlar1,2010

Kantarci, Kemal, Konaklama isletmelerinde On Biiro Islemleri ve Yénetimi,
Ankara: Detay Yayincilik,2004

Kegecioglu, Tamer, Lider ve Liderlik, Istanbul: Kalite Dernegi Yayinlar1,1998
Kerzner, Harld, Project Management: A Systems Approach To Planning,
Scheduling, And Controlling, Tenth Edition, New York: John Wiley & Sons,2009

270


http://proquest.safaribooksonline.com/book/certification/pmi/9788131773192
http://proquest.safaribooksonline.com/book/personal-development/9781118163672
http://proquest.safaribooksonline.com/book/software-engineering-and-development/project-management/9780470278703
http://proquest.safaribooksonline.com/book/software-engineering-and-development/project-management/9780470278703

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54,

55.

56.

57.
58.

59.
60.

61.

62.

63.

Kilig, Levent ve digerleri, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Eskisehir: Anadolu
Universitesi Yayinlar1,2009

Kogel, Tamer, Isletme Yéneticiligi, istanbul: Beta Basim Yayim,2001

Kozak, Nazmi ve Digerleri, Genel Turizm, Ankara: Detay Yayinlar,2006

Kozak, Nazmi ve Digerleri, Otel Isletmeciligi, Ankara: Detay Yayincilik,2008
Koktiirk, Mehtap, Ko¢luk Mentorluk, Istanbul: Morpa Kiiltiir Yaymlar1,2006
Landsberg, Max, Koc¢lugun Taosu, H.Betiil Celik(Cev.),Istanbul: Sistem
Yayincilik,1999

Linder-Pelz, Susie. NIp Coaching: An Evidence-Based Approach For Coaches,
Leaders And Individuals, India: Kogan Page,2010

Luecke, Richard, Is Diinyasinda Koglar ve Mentorlar, Umit Sensoy(Cev.),Istanbul:
Tiirkiye Is Bankas1 Kiiltiir Yayinlar1,2008

Marsap, Akin, Yaratic1 Liderlik, Ankara: Gazi Kitapevi,2009

Marsap, Akin, Yonetsel Sistem, Ankara: Gazi Kitapevi,2009

McMahon, Gladeana, Kendi Yasam Kocunuz Olun, Meral Acar(Cev.),istanbul:
Yakamoz Yayincilik,2006

Meneghetti, Milena,” Executive And Managerial Coaching In Nonprofits Critical
Leadership Development”, Other Forms Of Leadership Development,2012

Misirli, irfan, Konaklama Isletmelerinde On Biiro Teknikleri ve Uygulamalari,
Ankara: Detay Yayincilik,2003

Mirze, S.Kadri, Isletme, istanbul: Literatiir Yayinlar1,2010

Mondy, R.Wayne, Human Resource Management, Lake Charles: Pearson
Published,2010

Neufeld Barbara ve Roper Dana, Coaching, Cambridge: Education Matters,2003
O’Connor, Joseph ve Lages, Andrea, NLP ve Kocluk, Mehmet Zaman(Cev.),Istanbul:
Hayat Yaymcilik,2004

Ozalp, Enver ve Kirel, Cigdem, (")rgiitsel Davranis, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayilar1 No:1468,2009

Ozalp, Inan ve Digerleri, Yonetim Organizasyon, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayinlar1 No:1457,2007

Ozden, Mehmet Cemil, Kariyer Yonetimi, istanbul: Odiil Yayinlar1,2008

271



64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

Ozer, Mehmet Akif,21.Yiizyllda Yonetim ve Yoneticiler, Ankara: Nobel
Yaymlar1,2011

Parsloe, Eric, Ko¢ ve Kilavuz Olazarak Yonetici, Sevda Ulcay(Cev.),Ankara:
Ilkkaynak Yaymcilik,1997

Richardson, Linda, Satis Koclugu, Esra Acar(Cev.),istanbul: MediaCat
Kitaplar1,2008

Sabuncuoglu, Zeyyat ve Tiiz, Melek, Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Ezgi
Kitapevi,1996,2009

Serinkan, Celalettin. Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve Giincel Yaklasimlar,
Istanbul: Nobel Yayinlar1,2008

Simsek, Serif ve digerleri, Kariyer Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalari, Ankara: Gazi Kitapevi,2007

Usal Alparslan ve Kusluvan, Zeynep, Davrams Bilimleri, izmir: Fakiilteler
Kitapevi,2002

Weiss, Alan, Getting Started in Consulting, Third Edition,New York: John Wiley
& Sons,2009

Whitworth, Laura ve digerleri, Koaktif Kocluk, Hiirkay Cetinkaya(Cev),istanbul:
MediaCat Kitaplar1,2011

Yalim, Deniz, Insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, Istanbul: Hayat
Yayncilik,2005

Yilmaz, Hakan, Stratejik Liderlik, Istanbul: Kum saati Yaymlar1,2010

MAKALELER

272


http://proquest.safaribooksonline.com/book/small-business-and-entrepreneurship/9780470419809

10.

11.

A.Robert, Townsend Ve Digerleri,” Undergraduate Student Peer Mentoring in A
Multifaculty, Multi-Campus University Context”, Journal Of Peer Learning, Cilt:4,
Say1:6, 2011

A.Townsend Ve Digerleri,” Undergraduate Student Peer Mentoring In A Multifaculty,
B.Shehane, Melissa Ve Digerleri,” First-Year Student Perceptions Related To
Leadership Awareness And Influences”, Journal Of Leadership Education, Cilt:1,
Sayi:1, 2012

Alkim, Cengiz ve Unsar, Sinan,"Liderlik Ozellikleri ve Davranislarin Belirlenmesi
Uzerine Bir Arastirma",Gazi Universitesi IIBF Dergisi:Cilt3,Say1:9,2007

Anafarta, Nilgiin,"Bireysel Kariyer Danisman1 Olarak Rehber(Mentor)",C.U.Iktisadi
ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt.3,N0.2,2002

Aslan, Sebnem ve Ozata, Musa,"Saglik Calisanlarinda Hizmetkar Liderlik: Dennin
Winston ve Dennis-Bocernea Hizmetkar Liderlik Olgeklerinin  Gegerlilik ve
Giivenirlik Arastirmast”,Celal Bayar Universitesi i.i.B.F. Dergisi,
Cilt:18,Say1:1,2011

Bakan Ismail,"Orgiit Kiiltiiri" ve "Liderlik" Tiirlerine Iliskin Algilamar ile
Yéneticilerin Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski: Bir Alan Arastirmasi",KMU
[IBF Dergisi, Y11:10,Say1:14,2008

Bakan, Ismail ve Biiyiikbese, Tuba,"Liderlik" tiirleri" ve "Gii¢ Kaynaklari"na Iliskin
Mevcut-Gelecek Durum Karsilagtirmast: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina
Dayali Bir Alan Arastirmasi",Kahraman Oglu Mehmet Bey Universitesi Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi,Cilt12(19),Say1:73-84,2010

Baloglu, Nuri,”Dagitimer Liderlik: Okullarda Dikkate Alinmasi Gereken Bir Liderlik
Yaklasimi”,Ahi Evran Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt:12,Say1:3,2011
Barutgu, Esin ve Ozbay, Ozlem,"Kocluk Yaklasiminin Yénetici ve Is Géren Uzerine
Etkilerine Iliskin Bir Arastirma" Kilis Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt:1,Say1:1,2010

Basri Giindiiz, Hasan ve digerleri,”Karmagik Sistemlerde Liderlik Bakisiyla: DNA
Liderlik”,Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, Cilt:8,Say1:1,2011

Bozkurt, Serdar,”Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Vatandaslik Davranislari
ve Finansal Performans Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Bankacilik Sektoriinde Bir

Arastirma”,Yonetim Dergisi, Say1:22,2011

273



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

Bulut, Yakup ve Uygun, Serdar Vural,"Etkin bir Yénetim I¢in Vizyoner Liderligin
Onemi: Hatay’daki kamu Kurumlar1 Uzerinde Bir Uygulama",Mustafa Kemal
Universitesi SBE Dergisi, Say1:13,2010

Can, Niyazi,”Ogretmen Liderliginde Miidiirlerin Etkisi”,Dumlupmar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Say1:27,2010

Chaiboonsri, Chukiat,” The Modeling International Tourism Demand For Length Of
Stay In India: Social Development, Economics Development”,Journal Of
Knowledge Management, Cilt:2,Say1:2,2012

Cilliers, Frans,” Leadership Coaching Experiences Of Clients With Alexithymia”,
South African Journal Of Industrial Psychology, Cilt:38,Say1:2,2012

Celik, Sénmez,"Kiitiiphaneci Egitiminde Mentorluk Uygulamast: Dogus Universitesi
Kiitiiphanesi Ornegi",Bilgi Diinyasi, Cilt.12,N0.2,2011

Cetin, Ali," Temel Sosyolojik Dikotomiler", Toplum Bilimleri, Cilt.5,No,10,2011
Cinar, Zehra,"Coaching ve Mentorun",Paradoks, Cilt1,Y1l:3

Citaku, Fadil Ve Digerleri,” Leadership Competencies For Medical Education And
Healthcare Professions: Population-Based Study”,Bmj Open, Cilt:2,Subat,2012
Dagli, Abidin,”Genel Lise Miidiirlerinin Ogrenen Liderlik Davranislar1”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:9,Say1:31,2010

Demir Uslu, Yeter,"Orgiitlerde Yonetsel Etkinlige Ulasmada Yeni Bir Yaklasim:
Yaratic1 Liderlik",S.U,Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi

Demir, Cengiz, Yilmaz, Mustafa Kemal ve Cevirgen, Aydin,"Liderlik Yaklasimlar1 ve
Liderlik Tarzlarma Iliskin Bir Arastirma", Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi,2.1.2010
E.Coburn, Cynthia Ve L.Woulfin, Sarah,” Reading Coaches And The Relationship
Between Policy And Practice”, Reading Research Quarterly, Cilt:47,Say1:1,2012
Edizler, Gaye,”Karizmatik Liderlikte Duygusal Zekd Boyutuyla Cinsiyet Faktoriine
fliskin Literatiirsel Bir Calisma”,Sel¢uk Iletisim Dergisi, Cilt:6,Say1:2,2010

Eftekhar Sadi, Zahra Ve Digerleri,” Evaluation Of The Effect Of Emotional
Intelligence Training On Reducing Aggression In Second Year High School Female
Students”, Journal Of American Science, Cilt:8,Say1:2,2012

Erkus, Ahmet,"Cok Boyutlu Lider-izleyici Etkilesiminde kisilik Ozelliklerini ve Giig
Kaynaklarinin Rolii",Atatiirk Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:25,Say1:1,2011

274



27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Ertan Kantos, Ziileyha,"Orgiit Metaforlarinda  Liderlik: Kavramsal Bir
Coziimleme",Egitim Bilimleri Arastirmalari Dergisi, Cilt:1,Say1:1,2011

Erturgut, Ramazan ve Erturgut, Pinar,”Transformasyonel Lider Karizmatik mi?
Vizyoner Mi? Saglik Orgiitlerinde Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt:9,Say1:34,2010

F.Odom, Summer Ve Digerleri,” Impact Of Personal Growth Projects On Leadership
Identity Development”, ”, Journal Of Leadership Education, Cilt:1,Say1:1,2012
G.Bower, Glenna,”The Examination Of The Mentoring Relationship Between The
Head Coach And Assistant Coaches Of Women’s Basketball Teams”, Advancing
Women in Leadership, Cilt:31,2011

Hancock, Donna Ve Digerleri,” Adolescent Involvement In Extracurricular Activities:
Influences On Leadership Skills”, ”, Journal Of Leadership Education, Cilt:1,
Say1:1,2012

Hernez-Broome, Hernez, Gina,”Advancing Executive Coaching”,Jossey-Bass,
Say1:29, 2011, Gulino Schaub, Bonney Ve Digerleri,” Integrative Nurse Coaching For
Health And Wellness, Alternative And Complementary Therapies, Cilt:18, Say1:1,
2012

Ikiz, Ebru ve Totan, Tarik,"Universite Ogrencilerinde Oz-duyarlilik ve Duygusal
Zekanin Incelenmesi",Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Cilt.14,No.1,2012

Iscan, Omer Faruk,"Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderlik Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme
fligkisinde Bireysel Farkliliklarin Rolii",Akdeniz Universitesi IIBF Dergisi,
Say1:11,2006

J.Allen, Scott Ve Digerleri,” Emotionally Intelligent Leadership: An Integrative,
Process-Oriented Theory Of Student Leadership”, Journal Of Leadership
Education, Cilt:1,Say1:1,2012

Kasli, Mehmet ve Aytemiz Seymen, Oya, Kisilik Ozellikleri, Lider-Uye Etkilesimi ve
Tiikenmislik  liskisi”, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
Say1:27,2010

Kaya, Cetin,”Kiiresel Rekabetin Tirmandig1 Bir Siiregte Tiirk Liderlere Uygun Model
Arayis1”’,Akademik Arastirmalar ve Calismalar Dergisi, Cilt:2,Say1:2,2010

275



38.

39.
40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.
51.

Kesan, Cenk ve Kaya, Deniz,  Orgiitsel Liderlik Boyutu {izerine Universite
Mezunlarinin Bakis Agilar1”,Buca Egitim Fakiiltesi Dergisi, N0:30,2011

Kisisel Gelisim. Mesleki Gelisim Dersi, Ankara: Milli Egitim Bakanhg1,2011
Koksal, Onur,”Bir Kiiltiirel Liderlik Paradoksu: Paternalizm”,Mustafa Kemal
Universitesi SBE Dergisi, Cilt:8,Say1:15,2011

Koksal, Onur,”Organizasyonel Etkinligi Saglamanin yeni Yolu: Simbiyotik
Liderlik”,C.U.iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:2,Say1:1,2011

Kulcsar, Erika,” Recovery Of The Tourism Potential Of The Central Development
Region: Case Study”, Theoretical And Applied Economics, Cilt:19,Say1:6,2012
Kumcagiz, Hatice ve digerleri,”’Hemsirelerin iletisim Becerileri: Samsun ili
Ornegi”,Dicle Tip Dergisi, Cilt:38,Say1:1,2011

L.Bumham, Ellen Ve Flemming, Michael,” Selection Of Research Mentors For K
Funded Scholars”, Clin Transl Sci. Author Manuscript, Cilt:4,Say1:2,2012
L.Lockett, Landry Ve Boyd, Barry,” Enhancing Leadership Skills in Volunteers”,
Journal Of Leadership Education, Cilt:1,Say1:1,2012

M.Nick Jan Ve Digerleri,” Best Practices In Academicmentoring: A model For
Excellence”, Nursing Research And Practice, Haziran,2012

M.Rosch, David Ve Caza, Arran,” The Durable Effects Of Short-Term Programs On
Student Leadership Development”, Journal Of Leadership Education, Cilt:1,Say1:1,
2012

Mary A. Nies Ve Meredith Troutman-Jordan,” Mentoring Nurse Scientists To Meet
Nursing Facultyworkforce Needs”, The Scientificworld Journal, Cilt:10,
Say1:11,2012

Mehter Aykin, Sibel Ve Yildiz, Sevcan,” European Tourism Policy And Reflections
Of Tourism In The Negotiations With Turkey”, Tourismos: An International
Multidisciphinary Journal Of Tourism, Cilt:7,Say1:1,2012

Multi-Campus University Context”, Journal Of Peer Learning, Cilt:4,Say1:1,2011
Onay, Meltem,"Calisanin Sahip Oldugu Duygusal Zekasinin ve Duygusal Emeginin,
Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi",Ege Akademik
Bakis, Cilt.11,N0.4,2011

276



52.

53.

54.

55.

56.
57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

Ozalp Tiiretgen, Ilknur ve Cesur, Sevim,”Is Yasamindaki Yonetici Liderlige ve Siyasi
Liderlige Yonelik Ortiik Liderlik Teorilerinin Karsilastirilmasi”,Yonetim Dergisi,
Say1:67,2010

Ozcan, Ufuk,"1980 Sonrasinda Tiirk Sosyolojisinde Degisen Temalar Uzerine Bazi
Gozlemler",Sosyoloji Dergisi, Cilt.3,No.2,2009

Ozen Sari, Ferika,” Socio-Cultural Approaches To Tourism: A Research On The
“Tourist” Notion Of Young Turkish People”, Sociology Mind, Cilt:2,No:2,2012
Ozkalp, Enver ve digerleri,"Orgiitsel Toplumsallasma Siirecinde Mentorluk ve
Mentorun Yeri ve Onemi: Anadolu Universitesi Arastirma Gorevlileri Uzerine Bir
Inceleme",Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt.2,2006

Reform Projects In South Africa”, S.Afr. Tydskr. Landbouvoorl, Cilt:39,2011
Segers, Jesse Ve Inceoglu, Ilke,”Exploring Supportive And Developmental Career
Management Through Business Strategies And Coaching”, Human Resource
Management, Cilt:51,No:1,2012

Sezen Torun, Giirsu,”Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Bagimlilig1 Uzerindeki Etkisi: Turizm
Sektoriinde Bir Arastirma”,T.C.Sanayi, Bilim ve Teknoloji Bakanhg Verimlilik
Genel Miidiirliigii, Yayin No:724,2012

Sahin, Faruk,”Lider-Uye Etkilesimi Ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski
Uzerinde Cinsiyetin Etkisi”,Ege Akademik Bakis Dergisi, Cilt:11,Say1:2,2011

Sen, Yasemin ve Yaslioglu, M. Murat,”Doniisiimcii Liderligin Yeniligi Destekleyici
Orgiit Iklimi Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma”,Yonetim
Dergisi, Say1:66,2010

Senol, Yesim ve digerleri,”Hasta Hekim Iletisimi-letisim Becerileri Egitimi ve
Egiticilerin Rol Modelleri”, Tip Diinyasi Dergisi, Say1:31,2011

Tabak, Akif ve digerleri,”Calisanlarin Oz Liderlik Algilamalarinin Izlenim Y®&netimi
Taktikleri Kullanimma Etkisi: Savunma Sanayinde Arastirma”,ODTU Gelisme
Dergisi, N0:38,2011

Taraf, Hasan ve Calman, Iskender,"Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gore Olusan
Liderlik Bicimlerinin IThracat Performansi Uzerine Etkisi ve Gaziantep ilinde Bir
Arastirma", Atatiirk Universitesi IiB Dergisi,Cilt23,Say1:2,2009

Tas, Ali ve Lider, Emine,"Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin Personel Is

Doyumuna Etkisi",Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:9,say1:32,2010

277



65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.
72.

73.

74.

75.

76.

77.

Tekin Yasemin ve Ehtiyar, Riiya,"Basarinin Temel Faktorii: Vizyoner Lider",Yasar
Universitesi Dergisi. Cilt:24,Say1:6,2011

Tengilimoglu, Dilaver,"Kamu ve Ozel Sektdér Orgiitlerinde Liderlik Davranisi
Ozelliklerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Alan ¢alismasi",Elektronik Sosyall
Bilimler Dergisi, Cilt:4,Say1:14,2005

Terblanché, S.E:” Mentorship A Key Success Factor In Sustamnable Land Uduma-
Olugu, Nnezi Ve N.Onukwube, Henry,” Xploring The Coastal Tourism Potentials Of
Lagos”, Journal Of Sustainable Development, Cilt:5,No:7,2012

Tiirkoglu, Cigdem (Cev.),Orgiit Yonetimi Egitim Kilavuzu, Istanbul: Istanbul Bilgi
Universitesi Yayinlar1,2006

Ugurluoglu, Ozgiir,”’Kendi Kendine Liderlik Stratejileri Uzerine Bir Arastirma”
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:24,Say1:1,2010
Villalobos-Céspede, Daniel,” International Demand For Nature-Based Tourism In
Costa Rica: Socio-Demographic And Travel Indicators”, Tourismos: An
International Multidisciplinary Journal Of Tourism, Cilt:7,Say1:1,2012
www.maksimumbilgi.com,"Liderlik",Arastirma Serisi,N0:81

Yalgin, Bahar ve Ay, Canan,"Bilgi Toplumunda Ogrenen Orgiitler ve Liderlik Siireci
Baglaminda Bir Ornek Olay Calismasi",Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt:9,Say1:1,2011

Yavuz, Ercan ve Tokmak, Ciineyt,"ls gdrenlerin Etkilesimci Liderlik ve Orgiitsel
Baghlik ile ilgili Tutumlarina Yénelik Bir Arastirma",Uluslar aras1 Iktisadi ve Idari
Incelemeler Dergisi, Cilt:1,Say1:2,2009

Yesil, Salih,”Isletmeler Acisindan Etkin Bir Is Toplantisinin DNA’lar1”,Atatiirk
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt,26,N0:1,2012

Yildirim, Yavuz,"Isletmelerde Hedef Belirleme ve Etkili Iletisim NLP",Yénetim
Bilimleri Dergisi, Cilt.8,N0.1,2010

Yoriik, Durmus ve Diindar, Siileyman,”Tiirkiye’deki Yerel Yoneticilerin
Benimsedikleri  Liderlik  Tarzlarna Goére Boyun Egici  Davraniglarinin
Incelenmesi”,Atatiirk  Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt:25,Say1:1,2011

Yuf, Xiu-Qing,”Research On Learning Effect Based On Outer P- Set” Journal Of
Advances In Information Techn, Cilt:3,Say1:1,2012

278



78. Zainal Abiddin, Norhasni Ve Ismail, Affero,” Building Excellent Workforce Through
Effective Coaching For Coachees’ Development”, International Journal Of
Education, Cilt:4,Say1:1,2012

79. Zeydan, Mithat ve Akin, Adnan,”isletme Yasam Cemberi Baglaminda Yonetici-
Liderlik Matriksi”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt:24,Say1:4,2010

279



TEZLER

10.

Akgil, Mustafa,"Ilkégretim Okul Yéoneticilerinin kogluk Rollerinin Degerlendirmesi"
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Afyon Kocatepe Universitesi SBE,
Afyonkarahisar,2012

Aksoy, Emre,"Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Personel —Giiglendirme ve
Kocluk",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Selcuk Universitesi SBE,
Konya,2007

Cantimer, Giilsah,"Ilkégretim Yoneticileri ve Ilkogretim Miifettislerinin Mentoluk
Rollerine Iliskin Goriisleri(Sakarya ili Ornegi)",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Sakarya Universitesi SBE, Sakarya,2008

Damas, Giiliz,"Kariyer Gelistirme Araci Olarak Kogluk ve Yonetim Becerilerini
Gelistirmeye Yonelik Ornek Bir Kogluk Uygulamasi”,(Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE, Izmir,2010

Demirkan Aydogdu, Filiz,"Ko¢luk",(Yayinlanmamis Doénem Projesi), Ankara
Universitesi SBE, Ankara,2004

Durmus, A.Eren,"Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davraniglar1 Arasindaki
Farkliliklar:  Tiirkiye’de  Segilmis Bir Grup  Yonetici  Uzerinde  Bir
Arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Akdeniz Universitesi SBE,
Antalya,2001

Egmir, FEray,"Okul Yoneticilerinin Kogluk Ozelliklerinin  Okulun  Ogrenen
Organizasyon Olmasindaki Etkililik Diizeyi",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Afyon Kocatepe Universitesi SBE, Afyonkarahisar,2012

Elgiin, Riza Feridun,"Y®&neticilerin Kogluk Uygulamalarinin Satis Personelinin s
tatmini Uzerine Etkileri ve Satis Personeline Y&nelik Uygulama",(Yaymlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupinar Universitesi SBE, Kiitahya,2007

Erdal, Mehmet,"Isletmelerde Dontistiiriicti Liderlik Davraniglarinin
Analizi",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Kahramanmaras Universitesi SBE,
Kahramanmaras,2007

Ertiirk, Cem,"Yoneticilerin Liderlik Davramslarmm Orgiitsel Basar1 Uzerindeki
Etkisi: Canakkale Hazir Mutfak Sektoriinde Uygulama",(Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Canakkale On sekiz Mart Universitesi SBE, Canakkale,2008

280



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Feyat Tas, Yildiz,"Toplam Kalite Yonetimi ve Stratejik Liderlik',(Yaymlanmanmus
Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi EBE, Izmir,2009

Giiltekin, Dilek,"Orgiitsel Kariyer Planlama ve Is Tatmini Etkilesimi ve Altin Cini
Isletmesinde Bir Arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupinar
Universitesi SBE, Kiitahya,2010

Giirbayoglu, Jalan,"Lider-Uye Etkilesiminin Orgiitsel Adalet Algis1 ve Tiikenmislik
Uzerine Etkileri",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Balikesir Universitesi SBE,
Balikesir,2009

Hamarat, Murat,"Liderlik ve Lider Davranisi: Polis  Okullarinda  Bir
Arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE,
Istanbul,2010

Hamat, Serhan Sabri,"Kara Harp Okulu'nda Sportif Faaliyetlere Alan Harbiyelilerin
Liderlik Profilleri”,(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Gazi Universitesi SBE,
Ankara,2007

Hocaniyazov,  Aganiyaz,"Agirlama  Isletmelerinde ~ Orgiitsel ~ Iklim  ve
Liderlik",(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Dokuz Eyliil Universitesi SBE,
[zmir,2008

[ldas Asilipmar, Goérkem,"Halkla Iliskiler Alaninda Temel Kogluk Becerilerinin
Kullanimi: Temel Kogluk Becerileri Egitiminin; Halkla iliskiler Ogrencilerinin
Dinleme, Soru Sorma ve Gozlem Becerilerine Etkisi",(Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), istanbul Universitesi SBE, Istanbul,2009

Karaman, Fikret,"Orta Ogretim Okullarinda Gérev Yapan Okul Miidiirlerinin
Gostermis Oldugu Liderlik ve Etkili Yoneticilik Davraniglart”,(Yaymlanmams
Yiiksek Lisans Tezi), Beykent Universitesi SBE, Istanbul,2008

Kazancioglu, M.Murat,"Ozel Okullarda Ust Diizey Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1 ve
Okul Etkililigi Uzerine Bir Calisma: Istanbul Ornegi",(Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Yeditepe Universitesi SBE, Istanbul, 2008

Kazazoglu, Olcay,"Kogluk Siirecine lletisimin Etkisi Uzerine Bir Calisma"
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi SBE, Istanbul,2009
Kilig, Selcuk,"Bilgi Yonetiminde Liderligin Roli Uzerine Bir
Arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Nigde Universitesi SBE,
Nigde,2006

281



22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

Kiltay, Emine,"Yoneticilerin Liderlik Tarzlarina gore Girisimcilik Ozelliklerinin
Incelenmesi: Turizm Sektdriinde Bir arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Afyonkarahisar Universitesi SBE, Afyonkarahisar,2009

Kirdar, Canan,"Bir Universite Hastanesinde Calisan Sorumlu Hemsirelerin Kogluk
Becerilerinin  Algilanmasi",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Marmara
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul,2007

Kéroglu, Ozlem,”ls Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin
Performansla iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma",(Yaymlanmamis
Doktora Tezi), Balikesir Universitesi SBE, Balikesir,2011

Kurtoglu, Ebru,"Kariyer Yénetiminin Kamu Kurumlarinin Etkinligi Uzerindeki Olast
Sonuglarmnin Incelenmesi ve Corum Ornegi",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Hitit Universitesi SBE, Corum,2010

Kurtulus, Yasar Ibrahim,"Kriz Yonetiminde Liderlik ve Liderlik Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi),
Kocaeli Universitesi SBE, Kocaeli,2009

Lobel, Ralf W.” How Swedish Organizations Can Benefit from Corporate Coaching”,
Henley Management College, Degree of Master of Business Administration,
Oxford,2006

Ormanci, Ayse,"YoOnetici Hemgsirelerin  Algiladiklar1  Liderlik Davraniglarinin
Belirlenmesi”,(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Cumhuriyet Universitesi SBE,
Sivas,2005

Oz, Murat,”Otel Isletmelerinde Y®éneticilerin Is Tatmininin Degerlendirilmesi: Bes
Yildizli Otellerde Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Mersin
Universitesi SBE, Mersin,2006

Ozbay, Ozlem,"Kogluk Yaklasiminin = Yonetici  Uzerine Etkileri ve Bir
Arastirma",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Pamukkale Universitesi SBE,
Denizli,2008

Ozsoy, Elif,"Liderlik Davramslar1 ile Cinsiyet liskisi: Tiirkiyede’ki Sivil Toplum
Kuruluslarinda Bir Arastirma",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya
Universitesi SBE, Sakarya,2010

282



32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42

Oztiirk, Sema,"Ortadgretim dzel ve resmi okul yoneticilerinin kogluk becerilerinin
karsilastirilmas1”,(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Marmara Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii,2007

Rodoplu, Serhat,"Perakende Sektoriinde Liderlik Yaklasimlar:: Liiks Magazacilik
Sektorlerinde Bir Uygulama",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik
Universitesi SBE, Istanbul,2008

Secer Kalkan, Figen,"Farkli Okul Tirlerindeki Yoneticilerin Algilanan Kocluk
Becerilerinin Karsilastirilmast",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Yeditepe
Universitesi SBE, Istanbul,2009

Seving, Ebru,"Kariyer Planlama ve Gelistirme Uygulamalarina iliskin Ozel Hastanede
Calisan Hemsirelerin Gorisleri”,(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Halic
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, istanbul,2009

Siitgli, Orgun,"Stratejik  Liderlik",(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Projesi),
Kahraman Maras Siit¢ii imam Universitesi SBE, Kahramanmaras,2008

Taskiran, Erkan,"Otel Isletmelerinde Liderlik ve Yéneticilerin Liderlik Yonelimleri:
Istanbul’daki Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma",(Yaymlanmanms
Yiiksek Lisans Tezi), Abant Izzet Baysal Universitesi SBE, Bolu,2005

Terlemez, Melda.” Antalya’daki Bes Yildizl1 Otellerde Yatak Odas1 Tasarimi Uzerine
Bir Arastirma”,(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Hali¢ Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisii, Istanbul,2011

Tunali, Ayper,"Kadin Kamu Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleri",(Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), Trakya Universitesi SBE, Edirne,2006

Ugur, Esra,"Yonetici Hemsirelerin Kogluk Becerileri ve Oz-Etkinlik Yeterlilik
Algis1",(Yaymlanmams Doktora Tezi), Marmara Universitesi Saghk Bilimleri
Enstitiisii, Istanbul,2010

Uzun, Gizem,"Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davranislar1 Arasindaki
Farkliliklar ve Bankacilik Sektoriinde Uygulama",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi), Cukurova Universitesi SBE, Adana,2005

. Verda Opak, Bahriye,”Bes Yildizli Kent Otellerinde Lobi Tasarim Ilkeleri(Istanbul

Orneginde Bir inceleme)”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik

Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Istanbul,2009

283



43. Yasar Palankok, Necibe,"Kariyer Yonetimi Araclari Olarak Mentorluk ve Kogluk",
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Projesi), Ankara Universitesi SBE, Ankara,2004

44. Yesilyurt, Pinar,"Tiirk ve Italyan Yoneticilerin Liderlik Tarzlari: Tiirkiye’de Faaliyet
Gosteren Tiirk-Italyan Ortak Isletmelerinde Bir Uygulama",(Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi), Cukurova Universitesi SBE, Adana,2007

45. Yirci, Ramazan,"Mentorluk Egitiminde Kullanilmasi ve Okul Yoneticisi Yetistirmede
Yeni Bir Model Onerisi",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Firat Universitesi
SBE, Elaz1g,2009

46. Yurtseven, Nihal,"Mentorluk Hizmetinin Yabanci Diller Yiiksekokulu'nda Okuyan
Ogrencilerin Akademik Basarilarinin Oz Yeterlilik Algilar1 ve Kaynaklar1 Y&netme
Stratejileri Uzerine Etkisi",(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Yildiz Teknik
Universitesi SBE, Istanbul,2010

284



INTERNET KAYNAKLARI

1.
2.
3.

10.
11.

12.

http://www.marefidelis.com/sorular.htm Erisim Tarihi:12.06.2012.
http://www.ozelogretmenler.com/egitimkoclugu.htm Erisim Tarihi: 10.06.2012.
http://idkoclukajansi.net/index.php?option=com_content&view=article&id=240&Item
1d=376 Erisim Tarihi: 15.06.2012.
http://www.idkoclukajansi.net/index.php?option=com_content&view=article&id=110
&Itemid=294 Erisim Tarihi: 12.06.2012.
http://www.cemalkondu.com/Makaleler/aile-koclugu/aile-koclugu-nedir-1074.aspx
Erisim Tarihi: 19.06.2012.
http://www.morinci.com.tr/ust-yonetim-koclugu-executive-coaching.html Erisim
Tarihi: 18.06.2012.

http://www.rcbadoor.com/rcha/coaching.htm Erisim Tarihi: 16.06.2012.
http://www.kariyerkocu.net/index.php?option=com_content&view=article&id=106&I
temid=131 Erisim Tarihi: 17.06.2012.
http://www.doktorsitesi.com/yazi/terapi-nedir/1278 Erisim Tarihi: 09.06.2012.
http://www.kigem.com/content.asp?bodylD=933 Erisim Tarihi: 05.06.2012.
http://www.icfturkey.org/index.php?option=com_content&view=article&id=1:icf-
hakknda&catid=1:ana-menue&Itemid=2 Erisim Tarihi: 10.06.2012.
http://www.icfturkey.org/index.php?option=com_content&view=article&id=14&Itemi
d=18 (Erisim Tarihi:01.08.2012.)

285


http://www.marefidelis.com/sorular.htm
http://www.ozelogretmenler.com/egitimkoclugu.htm
http://idkoclukajansi.net/index.php?option=com_content&view=article&id=240&Itemid=376
http://idkoclukajansi.net/index.php?option=com_content&view=article&id=240&Itemid=376
http://www.idkoclukajansi.net/index.php?option=com_content&view=article&id=110&Itemid=294
http://www.idkoclukajansi.net/index.php?option=com_content&view=article&id=110&Itemid=294
http://www.cemalkondu.com/Makaleler/aile-koclugu/aile-koclugu-nedir-1074.aspx
http://www.morinci.com.tr/ust-yonetim-koclugu-executive-coaching.html
http://www.rcbadoor.com/rcba/coaching.htm
http://www.kariyerkocu.net/index.php?option=com_content&view=article&id=106&Itemid=131
http://www.kariyerkocu.net/index.php?option=com_content&view=article&id=106&Itemid=131
http://www.doktorsitesi.com/yazi/terapi-nedir/1278
http://www.kigem.com/content.asp?bodyID=933
http://www.icfturkey.org/index.php?option=com_content&view=article&id=14&Itemid=18
http://www.icfturkey.org/index.php?option=com_content&view=article&id=14&Itemid=18

EKLER
EK-1 ICF Etik Kurallan

ICF (International Coach Federation) ETIK KURALLARI

Boliim Bir: KOCLUK TANIMI
Kisim1: Tanimlar

Kocluk: Kocluk, miisterilerin kisisel ve profesyonel potansiyellerini maksimize etmek
amaciyla diisiince dogurucu ve yaratici bir siirecte onlarla ortaklik yapmaktir.
Profesyonel bir kocluk iliskisi: Kogluk siirecindeki taraflarin sorumluluklarini belirten
bir i anlagmas1 yapilir.

ICF Profesyonel Kocu: ICF Profesyonel Kogu ICF Profesyonel Temel Yetkinliklerini

uygulamayi da kabul eder ve ICF Etik Kurallarina olan sorumluluguna and iger.

Kogluk iligkisindeki rolleri netlestirirken miisteri ile sponsor arasindaki ayrimi da
belirtmek gerekir. Cogunlukla miisteri ve sponsor ayni kisilerdir ve bu yiizden miisteri
olarak adlandirilir. Buna ragmen, tanimlama amaciyla ICF bu rolleri asagidaki gibi
tanimlar:

Miisteri: Kogluk hizmeti verilen kisidir.

Sponsor: Odemeyi yapan ve/veya kogluk hizmetinin verilmesini organize eden, yapan

kurum ve onun temsilcileridir.

Tiim durumlarda, kogluk baglanti sézlesmelerinde veya anlagmalarinda hem miisterinin,
hem sponsorun haklari, rolleri ve sorumluluklari, bunlar ayni kisi degilse agikca

belirlenmelidir.
Béliim Iki: ICF ETIK DAVRANIS STANDARTLARI

Giris: ICF Profesyonel Koglar1 kogluk meslegine olumlu sekilde yansiyacak tarzda
kendilerine yon vermeye isteklidirler; degisik kocluk yaklasimlarina karsi saygilidirlar ve

gecerli kanunlarla ve kurallarla bagli olduklarini kabul ederler.
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Kisim 1: Genel Anlamda Profesyonel Davrans

Bir kog olarak;

1. Bilerek, bir kog¢ olarak sunduklarim konusunda dogru olmayan veya yaniltict herhangi
bir kamu agiklamas1 yapmayacagim veya herhangi bir yazili belgede kog¢luk meslegine
veya kendi yeterliliklerime veya ICF’ iliskin asilsiz iddialarda bulunmayacagim.

2. Kocluk niteliklerimi, uzmanlhigimi, deneyimlerimi, sertifikasyonlarimi ve ICF
yeterliliklerimi tam ve dogru olarak belirtecegim.

3. Baskalarinin g¢abalarin1 ve katkilarini taniyip, takdir edecegim ve bunlar1 kendime ait
olarak takdim etmeyecegim. Bu kurali ihlal etmenin beni ii¢lincii kisiler tarafindan
acilabilecek davalarla kars1 karsiya getireceginin farkindayim.

4. Kogluk performansimi veya profesyonel kocluk iliskilerimi bozan, onlarla catisan veya
onlara karisan kigisel konular1 her zaman tanimaya gayret edecegim. Durum ve sartlar
gerektirdigi takdirde derhal profesyonel destek isteyecegim ve kogluk iliski(leri)mi bir
stire askiya almak veya tamamen sona erdirmek de dahil olmak iizere uygun aksiyona
karar verecegim.

5. Biitiin kogluk egitimlerimde, ko¢ mentorlugunda ve siipervizyon etkinliklerinde ICF
Etik Kurallarina uygun olarak davranacagim.

6. Aragtirmalarimi yeterlilik, diirtistliik ve genel kabul gormiis bilimsel standartlar ve
konuya iliskin uygulanabilir kilavuzlar cergevesinde yapacak ve raporlayacagim.
Aragtirmalarim ilgili kisilerin gerekli onay1 ve rizasi ile ve katilimeilari olast zararlardan
koruyacak bir yaklagimla yiiriitiilecektir. Biitiin arastirma ¢abalari, arastirmanin
yapildigi iilkenin yiirtirliikteki kanunlar1 ile uyumlu olacak tarzda gergeklestirilecektir.

7. Kogluk gorevim siiresince alman tim kayitlarin gizliligi, giivenligi ve kisiye ozel
olusunu gbz Oniine alacak ve gecerli yasalar ve anlagmalarla uyumlu olacak sekilde
koruyacagim, saklayacagim ve yok edecegim.

8. ICF tiye iletisim bilgilerini (e-posta adresleri, telefon numaralari, vb.) ICF' ce

yetkilendirilen tarzda ve kapsamda kullanacagim.
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Kisim 2: Cikar Catismalar

Bir kog olarak;

9. Mevcut ve olas1 ¢ikar ¢atismalarindan kagimmaya c¢alisacagim ve bu tiir catigmalari
acikca ifsa edecegim. Bu tiir bir ¢atigma ortaya cikarsa da bu siirecten g¢ekilmeyi
Onerecegim.

10.Miisterimin verdigi referanslar nedeni ile {igiincli kisilere 6demeyi veya {iglincl
kisilerden almay1 bekledigim bedeller konusunda miisterimi ve onun sponsorunu
bilgilendirecegim.

11.Hizmet, mal ve diger maddi olmayan ddiillerle takasi, sadece kogluk iliskimi bozmadig1
takdirde yapacagim.

12 .Ko¢—miisteri iliskisinden anlagsma veya sézlesmede kararlastirilmis 6deme sekli disinda,

bilerek hi¢bir kisisel, profesyonel veya maddi avantaj veya ¢ikar saglamayacagim.

Kisim 3: Miisterilere Karsi Profesyonel Davranis

Bir kog olarak;

13.Miisterimin veya sponsorun kocluk siirecinden veya ko¢ olarak benden alacaklari
konusunda bilerek yaniltict olmayacagim veya asilsiz iddialarda bulunmayacagim.

14.Potansiyel miisterilerime ve sponsorlarina yaniltici ve asilsiz oldugunu bildigim veya
olduguna inandigim bilgiyi vermeyecegim.

15.Miisterilerim ve sponsor(lar)la acik, anlagsmalar veya sozlesmeler yapacagim.
Profesyonel kocluk iliskileri c¢er¢evesinde yapilmis her anlagsmaya veya sozlesmeye
uyacagim.

16.Miisterime ve sponsor(lar)a, ilk toplantida veya oncesinde, koglugun igerigini, gizliligin
icerik ve sinirlarini, finansal diizenlemeleri ve kogluk anlasma veya s6zlesmesinin diger
tim kosullarm titizlikle agiklayacagim ve bunlari anlamalarimi saglamaya gayret
edecegim.

17 Miisterilerim ve sponsorlarla olabilecek herhangi bir fiziksel temasimi diizenleyen net,
uygun ve kiiltlirel duyarlilik tasiyan sinirlar1 belirlemekten sorumlu olacagim.

18.Mevcut miisterilerim ve sponsorlarin herhangi biri ile cinsel yakinliga girmeyecegim.

19.Anlagma veya soOzlesme sartlarina uygun olmak kaydiyla, siirecin herhangi bir

asamasinda miisterimin kogluk iliskisini sona erdirebilme hakkina saygi duyacagim.
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Miisterinin kogluk iliskimizden artik yarar saglamadigina iligkin belirtiler konusunda
tetikte olacagim
20.Baska bir ko¢ veya bagka bir kaynaktan daha iyi bir hizmet alacagina inanirsam,
miisteriyi veya sponsoru bu degisimi yapmasi i¢in yiireklendirecegim.
21.Gerektiginde veya uygun oldugunda miisterime baska profesyonellerden hizmet almasi
konusunda tavsiyede bulunacagim.
Kisim 4: Gizlilik / Ozellik
Bir kog olarak;
22.Tim miisteri ve sponsor bilgileri ile ilgili en tist diizeyde gizlilik saglayacagim. Yasalar
aksini gerektirmedikge, diger bir kisiye bu bilgileri vermeden 6nce agik bir anlagma
veya sOzlesme yapacagim.
23.Kog, miisteri ve sponsor arasinda kocluk bilgilerinin ne sekilde paylasilacagi konusunda
acik bir anlagsma yapacagim.
24.0grenci koglarin egitimcisi konumundayken, dgrencileri gizlilik politikalar1 konusunda
aydinlatacagim.
25.Miisterilerime ve onlarin sponsorlarina verdigim hizmetlerde yonettigim ticretli veya
goniillii yardimer koglarin ve diger kisilerin ICF Etik Kurallar1 Boliim Iki, Kisim 4:
Gizlilik/Ozellik standartlar1 ve uygulanabildigi 6l¢iide tiim ICF Etik Kurallarma bagh
kalacaklarina dair agik anlagsmalar veya sozlesmeler yapacagim.
Boliim U¢: ICF ETiK ANDI
ICF Profesyonel Kogu olarak, miisterilerime ve sponsorlara, is arkadaslarima ve
genel anlamda topluma karsi etik ve yasal sorumluluklarimi biliyor ve bunlara uyacagimi
kabul ediyorum. ICF Etik Kurallarina uyacagima, kogluk hizmeti verecegim kisilere bu
standartlar1 uygulayacagima and i¢iyorum.
Eger bu Etik And1 veya ICF Etik Kurallarinin herhangi bir maddesini ihlal edersem,
ICF 'in tamamen kendi takdiri ile beni boyle yapmaktan dolayr sorumlu tutabilecegini
kabul ediyorum. Dahasi, herhangi bir ihlal durumunda ICF’e karst sorumlulugumun, ICF
tiyeligimin ve/veya ICF unvanlarimin elimden alinmasi gibi yaptirimlar: da igerebilecegini
kabul ediyorum.
Kaynakc¢a:
http://www.icfturkey.org/index.php?option=com_content&view=article&id=14&Itemid=18
(Erisim Tarihi:01.08.2012.)
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EK-3 Anket Formu

T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIiVERSITESI

Elinizde bulunmakta olan anket;”LIDERLIK VE KOCLUK YAKLASIMLARININ YONETICiLER UZERINDEKIi
ETKIiSi: istanbul’da Bulunan Bes Yildizh Otellerde Bir Uygulama” adli Yiiksek Lisans Tezi igin veri elde etmek amaciyla

hazirlanmistir.
Sorulara vereceginiz yanitlar sadece akademik amagla kullanilacaktir. Vereceginiz cevaplar bilimsel amaglar kapsaminda

kullanilacagindan ankette isim belirtmenize gerek yoktur. Elde edecegimiz veriler kesinlikle 3.sahislarla paylasilmayacaktir
Bilimsel ¢calismamiza yapacak oldugunuz katkilardan dolay1 simdiden Tesekkiir Ederiz.

Ogrenci Danisman

Erkan KARA Dog. Dr. Akin MARSAP
erkan.kara.ik@gmail.com akinmarsap@aydin.edu.tr

505 735 49 94 532 774 06 77

Istanbul Aydin Universitesi

Florya Kampusu Bahgelievler Kampusu
Besyol Mh. Bahgelievler Mh.
Kiiciikcekmece/Istanbul Bahgelievler/Istanbul
0212 425 6151 0212 442 6160

www.aydin.edu.tr

I. Kisim DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Liitfen asagidaki sorulari size uygun oldugunu diisiindiigiiniiz kutucugu isaretleyerek yanitlayiniz

1| Cinsiyetiniz Bay () | Bayan( )

2| Yasimz 26-30 () | 3140 () | 41-50 ()|5160 ()| 6lveUzeri ()

3 | Mezun Oldugunuz Okul Ortadgretim () | Lise ( ) | OnLisans( ) | Lisans ( ) /S(;lég&;l; Llsa?s)

4| Toplam Yéneticilik Deneyiminiz 0-4 Y1l () [59Yil( )|10-14 Yil ( )|15-19 YiI( ) | 20Y1l ve Uzeri( )

5| Is Yerindeki Unvanimiz Genel Miid. () | Genel Mid. Yar. () |insan Kaynaklari Miid. ()
Muhasebe Miid. () |Yiy. Velgecek Miid () |Halkla ligkiler Miid. ( )
Paz. Ve Sat. Miid. ( ) | Giivenlik Mid. () | Teknik Ser. Miid. ()
On Biiro Miid. () Kat Hizmetleri Mid. ( ) Asc1 Bast ()
Diger (Liitfen Belirtiniz)( )

Il.  Kisim LIDERLIK
Liitfen agagidaki sorulari size uygun oldugunu diigiindiigiiniiz kutucugu isaretleyerek yanitlayimiz.
Zl;a g;‘;mgi; Nadiren | Bazen | Genellikle Z;'new;n
1 Calisanlarimin kisisel istek ve ihtiyaclarini goz ontine alirim
2 Caliganlarima giivenirim
3 Calisanlarimin kural ve yonetmeliklere uymalarini isterim
4 Isle ilgili gabalarini artirmak i¢in galisanlarimi motive ederim
5 Sorunlarin ¢éziimiine katilmalar1 i¢in ¢alisanlarimi tesvik ederim
6 Olay ve sorunlar1 sogukkanlilikla dinlerim
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Bilgi ve deneyimlerin dogrultusunda sorumluluklarimin bir kismini

7 calisanlarima devrederim

8 Neyin yapilacagini ve nasil yapilacagini tiim ayrintilartyla belirlerim

9 Degisime agik birisiyim

10 Yeni fikirleri gurubuma sunar, uygulamaya aktarma konusunda
onlarla tartigirim

11 | Aldigim kararlarin uygulamaya gegirilmesini takip ederim

12 | Birgok problemi ayn1 anda ele alip ¢dziimleyemem

13 Calisanlarmin yenilik¢i ve yaratict diistincelerini list yonetime kabul
ettirmeye calisir, onlar1 desteklerim

14 | Sahip oldugum zayif ve gii¢lii yonlerimi bilirim

15 Kisisel ve mesleki bilgi/becerilerini artirmalarim i¢in ¢alisanlarimi
tesvik ederim

16 | Yaptigim hatalar1 agikca kabul etmede zorlanirim

17 | Etkili ve adil gorev dagilimi yaparim

18 | Farkli kisisel 6zelliklere sahip insanlarla birlikte ¢alisabilirim

19 | Calisanlarima pozitif ve iyimser tavirlar sergilerim

20 | lyi bir dinleyici sayilmam

21 Iletisim catismalar1 ve siirtiismelerin olmadig1 bir ¢alisma ortanm
yaratirim

22 | Her konuda ¢aliganlar bilgilendiririm

23 Calisanlarimin yaptig1 her isten haberdar olmaya gereksinim
duymam

24 Calisanlarimin arasindaki uyusmazlik ve ¢atismalari tarafsiz olarak
¢Oziimlerim

o5 Calisanlarin unvan ve statiisiinii degil bireysel degerlerini dikkate
alip saygili bir tutum takinirim

26 | Astlarim her konuda bana giivenir

27 Bulundugum yonetsel pozisyonumdan dolayi ¢calisanlarimdan saygi
goriiriim

28 | Basarilarindan dolay1 ¢alisanlarimi 6diillendiririm

29 | Birimimde standart yontem ve prosediirlerin kullanilmasini isterim

30 | Bilgi ve kisilik 6zelliklerim ile astlarimi etkilerim

31 Calisanlarim iglerinin en iyi nasil olacagini diisiiniiyorlarsa o sekilde
yapmalarina izin veririm

32 | Yapilacak isin zamanini belirler, buna uyulmasini saglarim

33 Calisanlarima yapilacak isi ve yontemi gosterir, isi yapma
konusunda onlar1 yakindan takip ederim

34 | Calisanlarimin fikirlerini dikkate almadan faaliyetlerimi siirdiiriiriim

35 Isin gerektirdigi 6zel durumlarda galisanlarin inisiyatif
kullanmalarina izin veririm

36 | Calisanlarimin dzelligine ve istegine uygun gorevler veririm

37 | Yapilacak ig ve yontemler konusunda karar yetkisi bana aittir

38 Caliganlarimi alinan kararlarin onlarin yararina oldugu konusunda
ikna ederim

39 | Calisanlarimin sozciiliigiini tistlenmek istemem

40 Oncelikle isin yapilmasina ve calisanlarin verimli bir sekilde
calismasina dnem veririm

a1 Bir liderin degerinin astlarinin kendisine duydugu saygiyla

Olciilebilecegini diisiiniiyorum
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42

Caligma saatimin biiyiik bolimiini astlarimla ilgili isler dolduruyor

Sahip oldugum otoritenin sinirlari astlarimin katilimryla

i genislemelidir
44 | Astlarima giivenim tamdir
45 | Astlarimin hak ve ¢ikarlarini daima 6n planda tutarim
46 | Problemleri astlarimla birlikte ¢cozmeye calisirim
47 | Astlarimin bagarilarini 6vgii, takdir gibi giideleyicilerle desteklerim
48 Astlarimin bagarisiz olmalar1 halinde uyarma ya da cezalandirma
yontemini kullanirim
49 | Kazandigim basar1 ve basarisizliklari astlarimla paylasirim
50 | Astlarimla etkili iletisim kurabildigime inantyorum
51 | Astlarima kars1 empati kurabildigime inaniyorum
52 | Astlarima ¢ocuklarimmisg gibi yaklagirim
53 | Astlarimla iliksilerim sevecenlik temeli lizerine kurulmustur
1. Kisim KOCLUK
Liitfen asagidaki sorulari size uygun oldugunu diisiindiigiiniiz kutucugu isaretleyerek yanitlayimniz.
Sira Nadiren | Bazen | Genellikle Her
Zaman
No
1 |Is gorenlerin performansini arttiracak biitiin uygulamalari desteklerim
2 Is gorenlerimin performanslarina bakarak édiillendirmeye veya
cezalandirmaya karar veririm.
3 Is gorenlerimin performanslarii alayc1 ve elestirel yorumlar
yapmadan objektif (nesnel) degerlendiririm.
4 Is gorenlerimin performans gelisimini onlarla sik sik bir araya
gelerek degerlendiririm.
5 Is gorenlerimin performanslarini degerlendirirken kendi gériislerinin
yaninda birlikte ¢alistig1 is arkadaslarinin da goriislerini alirim.
Is gorenlerime yonelttigim her elestirinin onlarin is performansin
6 |05 O < . .
iyilestirmeye yonelik olduguna ikna ederim.
7 Is gérenlerimin mutlu ve huzurlu olmalar1 benim igin performanstan
daha 6nemlidir.
8 Is gorenlerimde performansin azaldigimi gézlemledigimde dogrudan
kendilerine bildiririm.
9 |Is gorenlerimin birbirlerinden goriis ve neri almalarmi tesvik ederim.
10 Is gorenlerimin her zaman gériis ve diisiincelerini ifade etmelerine
firsat veririm.
11 Is gorenlerim ile yapilan gériismeleri kontrol altina almaktan
kag¢inirim.
12 | Is gorenlerim ile siirekli yakin iletisim kurarim.
13 | Is gorenlerimle emir komuta iliskisi gdzetmeden iletisim kurarim.
Is gorenlerimin sdylemekte zorlandigi konular1 onlarin hareket ve
14 o . .
tavirlarindan anlamak i¢in 6zel bir ¢caba sarf ederim.
15 | Is gorenlerime soylediklerim ile yaptiklarim birbiriyle tutarlidir.
16 Is gorenlerimin birbirinden farkli olduklarini kabul ederim ve farkls
kisiliklere saygi duyarim.
17 |1s gorenlerimin kendini daha iyi tanimasini saglarim.
18 Is gorenlerim yanlis yaptiginda o yanlist kendilerinin diizeltmesi i¢in
onlara zaman tanirim.
19 | Is gorenlerimin biitiin sorunlartyla ilgilenip ¢cdzmeye ¢aligirim.
20 Is gorenlerimin problemlerinin ¢dziimiinde farkli yollar olabilecegini

gormelerini saglarim.
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Bir problemin ¢oziimii gerektiginde is gorenlerime 6nceden bilgi

21 veririm, somut drnekler ve benzetmeler yoluyla konuyu agiklarim.

22 Is gorenlerimi kendilerine verilen gérevleri uygun sekilde yapmalar
konusunda yetkilendiririm
Is gorenlerin arasindan tam olarak giivendiklerime gerektiginde her

23 | Z°. .. e
tirlii yetkiyi devredebilirim.

24 Is gorenlerime bazi1 yetkiler devrettigimde kendi konumumdan
endise duymam.
Benim pozisyonumdaki bir¢ok yetkinin ig gérenlerime

25 S,
devredilebilecegini diisiiniiyorum.

26 Is gorenlerimin kariyer ve is hedeflerine ulasmalarina yardimci
olurum

27 Astlarimla sahip oldugum teknik bilgi ve kisisel becerilerimi
paylasirim

28 Astlarimi yonlendirirken onlarin farkliliklarini gézetir ve kisisel
ihtiyaglarima gore kogluk yaparim.

29 Astlarima yol gosterdigim konularda siirekli onlar1 motive edici
davraniglarda bulunurum.

30 | Astlarima onlarin gergeklestirilebilecekleri hedefler veririm.

31 | Astlarima yaptiklari isler hakkinda birebir geribildirim veririm.
Resmi toplantilar1 beklemeksizin islerin nasil gittigi konusunda

32 L T
astlarima diizenli olarak bilgi veririm.

33 Astlarimi yonlendirme tarzimi onlarin beceri diizeylerine gore
ayarlarim.

34 | Astlarim hedeflerine ulastiklarinda onlar1 takdir eder ve ddiillendiririm
Astlarim bir takim sorunlarla gelince, onlara direkt olarak

35 | yanitlandirmak yerine onlara sorular sorup, yonlendirerek, cevabi
kendilerinin bulmami saglarim.
Astlarimla iliskimi pozitif, yakin bir iletisim ortami olarak

36 N LT
degerlendirebilirim.
Astlarimin farkinda olmadan yaptig1 ve kendilerinin géremedikleri

37 | hata noktalarinda onlara bilgi vererek kendilerini gelistirmek i¢in
onlara 151k tutarim

38 Verdigim hedefler siirecinde ilerlerken astlarimin amaglar ve
hedefleri konusunda ne derece istekli oldugunu anlamaya caligirim.

39 Astlarima aktardigim bilgiler sayesinde daha verimli ve etkin
caligmalar1 konusunda katkida bulunurum

40 Verdigim hedefler dogrultusunda, astlarin sorumluluk almasi i¢in
onlarim siirekli cesaretlendirerek kisisel destek saglarim.

M Caliganlarima kogluk yaparken kisisel farkliliklart goz oniinde
bulundururum.

42 | Astlarima sorumluluk vererek ise sahip ¢ikmalarini desteklerim.

43 Astlarimin ihtiyaci oldugunda onlara mutlaka zaman ayirmaya
calisarak onlarin kendilerinin 6nemsedigini gosteririm.

44 | Astlarima zorlayict hedefler vererek kendilerini gelistirmemi isterim.

45 Is delegasyonu (sorumluluk devri) yaparak, astlarimin isi kendi
baslarina iistlenmelerine olanak saglarim

46 Astlarimin performanslarini artirmak i¢in astlarima aninda

geribildirimde bulunurum

Sayin Katthimer; arastirmamiza yapmis oldugunuz katkilardan dolay: TESEKKUR ederiz.

294




