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OZET

OTEL iISLETMELERINDE DONUSTURUCU LIDERLIK
DAVRANISLARININ ORGUT SAGLIGI UZERINE ETKILERI:
AFYONKARAHISAR ILINDE BiR ARASTIRMA

Tuba VURAL

AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU
TURIZM ISLETMECILiGi VE OTELCILiK ANABILIM DALI

Ocak 2013

DANISMAN: Yrd. Dog¢. Dr. Mustafa SANDIKCI

Turizm sektoriinde ozellikle 1950°1i yillardan sonra rekabetin artmasi ve
kiiresel boyuta ulagmasi ile bu sektdr igerisinde yer alan konaklama isletmeleri
varliklarin1 ~ siirdiirebilmek igin birgok yeni yonetim teknigini biinyesinde
uygulayarak bagar1 saglama gayreti igerisine girmistir. Bu silirecte isletmelerin basari
saglamasinda temel unsurlardan birisi isletme Orgiitiiniin sagligi olmustur. Temel
olarak bir kurumun ¢evresine adapte olabilme, ¢alisanlar1 arasinda uyum yaratma ve
hedeflerine ulagma kabiliyeti seklinde ifade edilen orgiit saglhigr kavrami, dinamik
rekabet kosullar1 sonucunda, son donemde yogun olarak incelenmeye baslamistir.
Diger yandan bir igletme orgiitiiniin saglikli olabilmesi i¢in bu Orgiitlerde etkin
doniistiiriicii liderlerin bulunmasi gerekir. Dolayisiyla isletmelerde orgiitiin saglikli
kilinmasi i¢in dontistliriicii liderlik davraniglarinin  6rgilit sagligir iizerine olan
etkilerinin kapsamli olarak arastirilmasi gerekmektedir. Bu kapsamda arastirmada
Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren termal konaklama isletmelerinde doniistiiriicii

liderlik davranislar ile 6rgiit saglig1 arasindaki iligkiler incelenmistir.

Yapilan arastirmanin sonucunda genel olarak doniistiiriicii liderlik davranislar
ile orgiit saglhig1 arasinda ve iki degiskene ait tiim alt boyutlarda istatistiki olarak

anlamli bir iliskinin oldugu saptanmustir.

Anahtar kelimeler: Orgiit Saghg, Déniistiiriicii Liderlik, Konaklama Isletmeleri



ABSTRACT

EFFECTS OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP BEHAVIOURS ON
ORGANIZATIONAL HEALTH IN HOTELS: A STUDY IN
AFYONKARAHISAR

Tuba VURAL

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF TOURISM AND HOTEL MANAGEMENT

January 2013

Advisor: Asst. Prof. Dr. Mustafa SANDIKCI

With the raising of competition and become globally after 1950°s in the
tourism industry, lodging enterprises has striven for success in order to continue their
existence by applying many modern management techniques. Within this period
organizational health became a vital factor in the scope of lodging enterprises’
success. Basically denoted as “adaptation of an enterprise to its environment,
creating a harmony among workers and the ability of reaching its objectives”
organizational health has begun to search densely, especially as a result of dynamic
competition conditions. On the other hand, transformational leadership behaviors
required in order to establish a healthy organization. Thus, to establish organization
healthy, it’s necessary to evaluate comprehensively the effects of transformational
leadership behaviors on organizational health. Within this scope, it’s been evaluated
the effects of transformational leadership behaviors on organizational health in
thermal lodging enterprises that facilitate in Afyonkarahisar.

As a result of the research it’s been assigned that there is a significant
relationship between transformational leadership behaviors and organizational

health, and also there is a significant relationship among all subdimensions.

Key words: Organizational Health, Transformational Leadership, Lodging

Enterprises
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GIRIS

2011 il itibar1 ile uluslararasi turist variglarinin 990 milyon kisiye ulastigi
turizm endiistrisi (DTO, 2012) 6zellikle son 20 yilda diinya ticaret hacminde payni
stirekli arttirmaktadir ve giinlimiizde en hizli gelisen ikinci endiistri konumundadir.
Diger yandan kiiresel bir boyut kazanan bu endiistride her gecen gilin yeni
destinasyonlar 6n plana ¢ikmaktadir. Diinya turizm piyasasindan daha fazla pay
almak isteyen bu yeni destinasyonlar ve olgunlagma siirecine giren destinasyonlar ile
birlikte, turizm piyasasinda rekabet fiziki smirlarin Otesine gegmis ve bu
destinasyonlarda yer alan turizm isletmeleri de uluslararasi olgekte rekabet etmek
zorunda kalmistir. Turizm endiistrisi igerisinde ©Onemli bir fonksiyona sahip
konaklama isletmeleri de rekabet iistiinliigli saglama adma iiriin farklilagtirmas,
modern yonetim ve pazarlama teknikleri vb. yontemler ve teknikler uygulama yoluna
gitmektedirler. Ancak konaklama isletmelerinin, s6z konusu yontem ve teknikleri
tam olarak uygulayarak basar1 saglayabilmesi i¢in g¢etin rekabet kosullarinda, hizl
degisimlere ayak uydurabilecek orgiitlere ihtiyaci bulunmaktadir. Bu noktada ise

isletmeler icin Orgiit saglig1 dnemli bir boyut kazanmaktadir.

Son 20 yilda basta Amerika Birlesik devletleri olmak {izere tiim diinyada hem
teorisyenler hem de uygulayicilar tarafindan ilgi odagi haline gelen orgiit saglig
kavramina iliskin ilk tanimla Miles tarindan yapilmistir. Buna gore, ¢evresinde
yasamini siirdiirme, devamli gelisme ve kendini gelistirme, sorunlarla bas edebilme,
yasama yeteneklerine sahip olma ve bu yetenekleri gelistirebilmeyi ifade eden orgiit
saglhigl glniimiiz isletme oOrgilitlerinde basarinin vazgecilmez bir unsuru olarak
degerlendirilmektedir ve bu kapsamda detayli arastirmalara konu olmaktadir.
Bununla birlikte konuyla ilgili yazarlara gore bir 6rgiitiin saglikli olabilmesi i¢in, s6z
konusu orgiitte basarili liderlik rollerinin bulunmasi gerekmektedir. Yonetim ve
orgiitsel davranig literatiiriinde kapsamli olarak incelenen liderlik rolleri, konuyu
arastiran yazarlar tarafindan karizmatik lider, etkilesimci lider, otantik lider,
doniistiirticii lider, bilgi lideri gibi temel kategorilere ayrilmistir. Bu temel kategoriler
igerisinde doniistiiriicii liderlik, dinamik rekabet kosullarinda orgiitiin degisimlere
ayak uydurabilmesi agisindan daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir. Nitekim konuyla
ilgili literatiirde doniistiirticii liderlik genel olarak orgiit tiyelerinin davranislari ve

tutumlarinda biiyiik degisimleri etkileme ve Orgiit misyonu, hedefleri ve stratejileri



baglaminda orgiitsel baglilik olusturma siireci seklinde aciklanmaktadir. Bu
baglamda bir orgiitiin saglikli kilinabilmesi ayni zamanda s6z konusu oOrgiit

icerisinde basarili doniistiiriicii liderlerin var olmasina baghdir.

Orgiit sagligmin teskilinde doniistiiriicii liderlik davranislarinin varligi son
derece 6nemli olmakla birlikte, konuyla ilgili literatiir incelendiginde orgiit saglig1 ve
doniistiiriicii liderlik davranislarini konu alan arastirma sayisinin olduk¢a az oldugu
goriilmektedir. Ayrica, turizm endiistrisi ve bu kapsamda konaklama isletmelerinde
orgiit saglhigr ve doniistiiriici liderlik davraniglarini inceleyen arastirma sayisi da
oldukca azdir. Bu baglamda bu arastirmada temel olarak donistiiriicii liderlik

davranislarinin 6rgiit saghigi iizerindeki etkileri detayli olarak incelenmistir.

Arastirma kapsaminda konuyla ilgili literatiir temel olarak iki boéliimden
olugsmaktadir. [lk bolimde liderlik kavramma kisaca deginildikten sonra
dontstiiriicii liderlik kavrami genis bir sekilde agiklamistir. Bu kapsamda ilk olarak
doniistiiriicii liderlik kavrami teorik olarak incelenmis, sonrasinda doniistiiriicii
liderlik davramiglarimin oOrgiitlerde gerekliligi agiklanmistir.  Sonraki asamada
dontstiirticii liderligin 6zellikleri, boyutlari, donistiiriicii liderlik siireci hakkinda
bilgilere yer verildikten sonra, diger liderlik davraniglar1 ile karsilastirilmasi
yapilmistir. Ik boliimde son olarak ise turizm sektoriinde doniistiiriicii liderlik

davraniglarinin 6nemine deginilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimde ise ilk olarak oOrgiit sagligi kavrami detayl
olarak aciklanmis, sonrasinda orgiit saglhig: ile iliskili kavramlara yer verilmistir.
Ikinci boliim kapsaminda daha sonra orgiit sagligi ve insan saghg arasindaki
benzerlik tartigilarak saglikli ve sagliksiz orgiitlerin 6zelliklerine deginilmistir. Bir
sonraki asamada Orgiit sagliginin boyutlarina yer verildikten sonra, doniistiiriicii
liderlik davraniglart ve Orgiit saglhigini ele alan bazi calismalar hakkinda bilgiler

sunulmustur.

Aragtirmanin {i¢iincli boliimiinde ise donistiiriicii liderlik davraniglarinin
orgiit sagligi lizerine olan etkilerini belirlemeye yonelik arastirma analizi ve
sonuglarina yer verilmistir. Bu asamada Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren ve
Kiiltliir ve Turizm Bakanligi’ndan termal turizm isletme belgesine sahip konaklama

isletmelerinde anket teknigi ile gerekli veriler toplandiktan sonra, paket programlar



yardimi ile verilerin analizi gerceklestirilmistir. Bu kapsamda ilk olarak yiizde
analizi, aritmetik ortalama ve standart sapma hesaplamalar ile katilimcilara ve anket
Ol¢eginde yer alan ifadelere iliskin tanimlayict bulgulara verilmistir. Sonraki
asamada ise iliski 6l¢iim testleri —Korelasyon ve Regresyon analizi- ile doniistiiriicti
liderlik rollerinin orgiit sagligi lizerindeki etkileri belirlenmeye caligilmistir. Son
asamada ise hem donistiiriicii liderlik davranisi algilart hem de Orgiit saglig
algilarinin  demografik unsurlara gore farkliliklar1 test edilmistir. Bu amacla
parametrik testlerden farkliliklarin analizine yonelik olan T-test ve One Way
ANOVA (Varyans) testlerinde faydalanilmistir. Farkliliklarin kaynaginin tespitinde
ise Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testinden faydalanilmistir. Arastirma veirlerinin
analizi sonucunda temel olarak doniistiiriicti liderlik davranislarinin 6rgiit sagligini
etkiledigi saptanmistir. Bununla birlikte doniistiiriicii liderlik davraniglarini olusturan
alt boyutlarin orgiit saglhigini da etkiledigi ve isgoren algilarmin belirli gruplar

dahilinde farklilastigini sonucuna ulagilmistir.

Dontistiirticii liderlik davraniglarinin  orgiit sagligi tzerindeki etkilerini
belirlemeyi amaglayan bu arastirmanin ilgili literatiire ve sektorde yer alan

yoneticilere katkilar saglamasi hedeflenmektedir.



BIRINCIi BOLUM
DONUSTURUCU LIDERLIK
1. LIDERLIK KAVRAMI ve OZELLIKLERIi

Insanlar, kendi arzu ve ihtiyaglarindan bir kismimi gerceklestirmek, kisisel
hedeflerine erisebilmek ic¢in grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilardir (Erdal,
2007: 1; Yilmaz, 2010: 53). Ortak amag¢ ve hedeflerin gergeklestirilmesi amaciyla
olusturulan gruplarda i¢ diizenin saglanmasi, amag¢ ve hedeflere yonelim icin grup
igerisinden birinin liderlik roliinii {istlenmesi gerekmektedir. Insan ve insanlarla ilgili
bir kavram olarak liderlik her kosul ve donemde gerekli bir kavram olarak gilinlimiize
kadar bir¢ok yazinda yer almistir. Bilgi ¢ag1 olarak tanimlanan ¢agimizda ise bilgiyi
iireten, isleyen ve yoOneten Orgiitlerin en onemli 6gesinin insan olmasi, insanin da
ihtiyaclarini karsilamak ve amaclarina ulagsmak i¢in orgiitlenmesi gerekliligi, liderligi

ve yoneticiligi zorunlu kilmaktadir (Baytok, 2006: 50-52).

Davranis bilimlerinde 6nemli bir boyutu teskil eden liderlik, lizerinde en fazla
aragtirma yapilan kavram olmakla birlikte, henliz tam olarak anlasilamamustir.
Nitekim Burns (1978: 2) liderlik kavraminin diinyada en fazla arastirilan fakat en az
anlasilan konu oldugunu belirtmektedir. Diger yandan farkl kisiler i¢in ¢ok cesitli
anlamlar1 ifade eden liderlik kavrami konusunda giiniimiizde cesitli yazarlar
tarafindan farkli sekillerde yapilan tanimlar1 birlestiren mantikli bir ¢ergeve

mevcuttur (Nicholls, 1994: 8-15).

Glinlimiize kadar yapilmis liderlik ¢alismalari incelendiginde arastirmacilarin

algilama farkliliklariyla ortaya koyduklari liderlik tanimlar1 su sekildedir:

Bass (1990), liderligi gruptaki iki veya daha fazla {iye arasinda iiyelerin
beklentilerini ve algilarini, faaliyetin yapisini veya yeniden yapilandirilmasini igeren
etkilesim olarak tanimlamistir. Liderlik, orgiit amaglarinin gerceklestirilmesi
baglaminda insanlar1 etkileme becerisidir (Daft, 2010:436). Jago (1982: 315)
liderligi; orgiitlenmis grup iyelerinin faaliyetlerini zorlayict olmayan bir etki ile

yonetme ve koordine etme siireci olarak tanimlamaktadir.

Belli durum veya kosullar altinda amaca ulasmak i¢in baskalarinin davranig

ve eylemlerini etkileme sanati olarak tanimlanan liderlik, yonetsel ugragin en dnemli



yoniidiir (Simsek, 2005: 192). Zira Werner (1993), liderlik hakkinda soyle ifade de
bulunmustur; liderlik bagh kisiler iizerinde gii¢ sahibi olma degil, onlar1 etkileme

sorunudur.

Yaygin diger bir tamima gore ise liderlik; bir grup insani belirli amaclar
etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirebilmek icin onlar1 harekete
gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (Eren, 1998: 390). Benzer bir bakis
acistyla Zel (2001), liderligi; iletisim siirecinin yasandigi bir ortamda, belirlenen
hedeflere ulasmak icin yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir seklinde ifade

etmistir.

Liderlik, hem grup siirecleri hem de grup etkinlikleri i¢in odak noktasidir.
Lider, grup iyelerinin gereksinmelerinden etkilenir; karsiliginda grup iyelerinin

dikkatlerini lizerinde toplayarak onlarin enerjilerini istenen bir yone yoneltir (Comez,

2007: 24).

Yukaridaki, tanimlar bir arada degerlendirildiginde ortak paydada bulusan
kriterler; bir grup insanin bulunmasi ve ulagmak istedikleri ortak hedeflerinin olmasi
bununla birlikte bu kisileri yonlendirebilecek etkili, bilgili ve yetenekli kisisel

ozelliklere sahip bir liderin olmasidir.

Bu durumda liderlik, ¢alisanlar1 yoneltmede kullanilan bir aragtir. Liderlik
kavrami, basi c¢ekme, rehber olma, yoneltme ve Onder olma anlaminda
kullanilmaktadir. Her toplumda ve oOrgiitte ortaya cikan liderler incelendiginde,
onlarin da bir grubun pargasi oldugu goriilmektedir. Ancak liderler, bir grubun
parg¢asi olmasina ragmen bu gruptan ayr1 6zellikleri olan, basar1 ve basarisizliklariyla
cevrelerini etkileyen seckin insanlardir. Liderlerin basarili olmasi, etrafindaki
kisilerin haklarimi1 korumasi, onlar1 amaglarina ulastirmasi ve sonugta hem kendinin
hem de onu izleyenlerin basarili olmasina baglidir. Aksi takdirde lideri meydana
getiren grup ya da gruplar ilk firsatta basarisiz olan lideri degistirip kendilerine yeni

bir lider sececeklerdir (Bulug, 1998: 2).

Liderin kisilik olarak hangi oOzelliklere sahip olmasi gerektigi, liderligin
akademik diizeyde arastirilmaya baslandigi donemden giintimiize bir¢ok arastirmada
cevabt aranan bir sorudur. Bu amacla gergeklestirilen ozellikler yaklagimi

arastirmalarinda ve daha sonraki siirecte gergeklestirilen ¢aligmalarda arastirmacilar,



liderin hangi kisilik 6zelliklerine sahip olmasi gerektigi ile ilgili dogrudan baglantili
tek bir 6zellik bile ortaya koyamamis olsalar da, bazi tespitlerde bulunmuslardir
(Baytok, 2006: 57). Bu baglamda bir liderde bulunmasi gereken bazi temel 6zellikler

Bennis ve Nanus (1985) tarafindan soyle siralanmaktadir:

e Liderler, lider dogar. Sonradan lider olunmaz,
e Liderler her zaman az bulunur niteliklere ve kisisel 6zelliklere sahiptir,

e Liderler karizmatiktirler.

Kisilerin lider olabilmesi, her seyden Once kendisini izleyecek olanlardan
farkli bir kisilige sahip olmasii gerektirir. Lider, kendisini izleyenlerden ortalama
olarak daha zeki olmalidir. Kendisini izleyenlerle ¢ok iyi iletisim kurmali ve ortak
amaca ulasmak icin gereken islem ve eylemleri yapmada, izleyenleri yoneltmede
daha yeterli olmalidir. Ayrica ugrasilacak konudaki uzmanlik derecesi izleyicileri
etkilemede ¢ok Onemli bir unsurdur. Ciinkii lideri izleyenler, onun giiciine ve
bilgisine inandiklarinda basar1 daha kolay gelecektir. Tiim bunlara bagli olarak
liderler kendini izleyenlerin giiciinii, degerini ve ortak amaglarinin gerceklestirmek
icin onlar1 nerede, nasil degerlendirecegini ¢ok iyi bilmelidir (Basaran, 2000: 81).
Liderlik bir siiregtir. Bir orgiitiin yOneticisi olan kisinin, liderlik 6zelliklerine sahip
olmas1 ve bu ozelliklerini gelistirmesi gerekmektedir. Genel olarak bir liderde olmasi
gereken Ozellikler; vizyon sahibi olma, katilimci yonetme, Ogrenme yetenegi,
yaraticilik, diiriistliik, kimlik sahibi olma ve bu 0&gelerle oOrgiitiin kiiltiiriiniin
etkileyebilmektir (Serinkan ve Ipekgi, 2005: 282). Bu 6zellikler ydnetimin bir bilim
alan1 olarak kabul edilmesinden 6nce genel olarak yapilan bir tasnife dayanmaktadir.
Ancak giinlimiizde her alanda meydana gelen hizli degisme ve gelismeler liderlerin
de daha fazla ozelliklere ve becerilere sahip olmasini zorunlu kilmistir. Yapilan
arastirmalar liderlerde bulunmasi gereken temel oOzellikleri ve becerileri cesitli
sekillerde siniflamaktadir (Bulug, 1998: 4). Bu siniflamalarda ortak olan bazi temel

ozellik ve beceriler tablo 1’deki gibi 6zetlenebilir.



Tablo 1: Liderlerin Kisisel Ozellikleri ve Sahip Olmasi1 Gereken Beceriler

Liderlerin Kisisel Ozellikleri Sahip Olmasi Gereken Beceriler
Durumlara uyum saglama Akalli ve zeki

Sosyal ¢evreye dikkat Kavramsal becerilere sahip

Hirsli ve basariya doniik Yaratici,

Kendine giivenen-iddiali Diplomatik, ince ve nazik
Isbirlikci Akict ve diizgiin konusma

Kesin kararli Grup ve toplum gorevleri hakkinda bilgili
Giivenilir ve emin Organizator

Baskalari tizerinde etkisi biiyiik Ikna edici

Enerjik Sosyal beceriler

Israrc1 ve inatg1

Hosgorili

Goniillii olarak sorumluluk tistlenen

Kaynak: Yukl, 1981; Torrington, 1989, Akt: Bulug, 1998.

Yapilan arastirmalarin bircogunda ortak olan 6zellikler olarak; iistiin zeka,
analiz ve sentez yapabilme kabiliyeti, diisiincelerini iyi bir bi¢cimde aktarabilme
yetenegi ile amaglara odakli olma tiim liderlerde goriilen ortak 6zellikler olarak goze
carpmaktadir. Ancak bu ozellikler liderlerin is yapmis oldugu kademe seviyesi veya
mevkiinin O6zellikleri, liderlerin rol ve davranislarini, basar1 i¢in ondan beklenen
kisisel 6zellik ve nitelikleri degistirmektedir (Eren, 1998: 391-395). Kapsamli olarak
aragtirilan liderlik kavrami rekabetin boyutlariin degismesi, bilgi teknolojilerinin
Orgiit basarisinda daha fazla 6nem kazanmasi sebebiyle yeniden ele alinmis ve
modern yaklagimlar ile agiklanmaya baslanmistir. Son yirmi yilda, orgiitsel davranis
aragtirmacilari arasinda, (dondstiiriicii, karizmatik ve vizyoner liderlik olarak da ifade
edilen) yeni bir liderlik teorisi yaklasimi konusunda fikir birligi olusmaya baslamistir

(Dvir, Eden, Avolio ve Shamir, 2002: 735).

Ingilizce’de  transformational leadership seklinde karsimiza ¢ikan
dontstiiriicii liderlik, Tiirk¢e yazininda “doniisiimcii”, “doniistimsel”, “degisimci”,
“reformcu”, “doniistiiriicii” gibi kavramlarla ifade edilmektedir (Kogel, 2005: 605;
Bolat ve Seymen, 2003: 64; Kececioglu, 1998: 27; Sahin, 2009: 6). Bu ¢alismada ise

uygulamada yerlesmis olan doniistiiriicti liderlik kavrami kullanilacaktir.

Bass (1999: 9) son yirmi yilda pazarlar ve isgiiciinde goriilen degisimin,

liderlerin etkili olabilmek i¢in daha ¢ok doniistiiriicii olma ihtiyaci i¢inde olmasiyla




sonuglandigin1 ifade etmektedir. Bu baglamda rekabet avantaji yaratmak isteyen
orgiitlerde dontistiiriicii liderlik daha fazla 6nem kazanmistir ve doniistiirticii liderlik
en fazla arastirilan liderlik kavramlarindan birisi olmustur. Doniistiirticii liderlik

detayl1 olarak takip eden boliimde agiklanacaktir.

2. DONUSTURUCU LIDERLIK ve ORGUTLERDE

GEREKLILIGI

Caglar boyunca baz1 liderler, izleyicilerin inanglarinda, algilarinda,
degerlerinde ve davraniglarinda koklii degisimler yaratma konusunda olaganiistii
basar1 gostermiglerdir. Ancak bugiin toplumlar1 ya da gruplar1 kendi goriisleri ve
amaclar1 dogrultusunda doniistiirmeyi basararak, degisimde anahtar bir rol oynayan
bu insanlarin elde ettigi basarilar ulasilamaz nitelikte degildir. Ciinkii siirekli degisen
dinamik bir ¢evrede varliklarim siirdiirmek i¢in degismek ve yeniden yapilanmak
zorunda olan Orgiitler, kokli degisimlere Onciilik edebilecek liderlere ihtiyag

duymaktadir. Bu liderler, déniistiiriicii liderler olarak nitelendirilmektedir. (Ozalp ve

Ocal, 2000, 209).

Rekabet kavrami, yOnetimi degistirebilmek ve duruma gore karar
verebilmekle yakindan iligkilidir. Cevresel degiskenleri dogru ve zamaninda hissedip
degerlendirerek, mevcut yap1 ve isleyisi buna uyarlamak, orgiitsel yapinin stirekliligi
icin gereksinimdir. Bu baglamda, etkili lider olmanin en 6nemli sartlarindan biri
liderin degisimleri zamaninda algilayip, politika ve stratejiler gelistirerek, bunlari
kendine 6zgili bir hiinerle, yeni olusan sartlar i¢inde uygulayabilme kabiliyetidir.
Dontistiirticti adi verilen bu tarz degisimci ve yenilige acik liderlik, 6zellikle degisim
cag1 olan giiniimiizde oldukga gecerli ve etkili bir yonetim tarzini nitelendirmektedir.
Doniistiirticti  liderlik, izleyicileri ortak hedefe yonlendirme c¢abasini sadece
tasarimsal-zihinsel degil, davramglarda da &zendirme liderligidir (Armagan Oren,
2006: 45). Dontstiiriicii liderler, sadece diisiinen, sorgulayan ve risk alan kisiler
degil, ayn1 zamanda davranislariyla insanlara belli diisiinceleri asilayan kisilerdir.
Déniistiiriicti liderler geleneksel biirokraside girisimcilige ve kendini gelistirmeye
uygun bir iklim olustururlar ve yiiksek diizeyde bir enerjiye sahiptirler (Celik, 1998:

4). Doniistiiriicii liderlik kavrami ilk olarak siyaset bilimci James McGregor



Burns tarafindan 1978 yilinda yazdigi "liderlik" isimli kitabinda gelistirmis olup,
Bernard Bass tarafindan yaygimlastirilmistir. Bu liderlik tarzinin yayginlasmasinda
yeni yonetim yaklasim ve tekniklerin, kiiresellesme ve baskici rekabet ortami gibi
faktorlerin rolii vardir. Diger yandan halen, doniistiiriicii olmanin, bir lidere bakis
acis1 ve davranis boyutunda hangi katkilar1 sagladigina ve dontstiiriicii liderligin
neyin daha etkin ve tatmin edici kildigina yonelik arastirmalar siirdiiriilmektedir
(Bolat ve Seymen, 2003: 63). Burns, doniistiiriicti liderligi, liderin ve izleyicilerin
moral ve motivasyon konularinda birbirlerini takviye ettikleri siire¢ olarak
tanimlamaktadir. Doniistiirticii lider, ozgiirliik, adalet, esitlik, huzur ve insancil
olmak gibi yiiksek moral degerlerini, kiskanglik, korku, hirs ve nefret duygulariin
karsisinda daha canli tutmak i¢in devamli ¢aba harcar. Dontistiiriicii liderler sadece

izleyenleri degil iistlerini de bu tutum ve davraniglariyla etkilerler (Zel, 2001: 153).

Dondistliriici  liderlik, rasyonel siirecler 1ile ilgilenen geleneksel
yaklagimlardan farkli olarak duygular ve degerler iizerinde odaklanmakta ve liderin
sembolik davraniglarinin  ve roliiniin izleyenlere olaylar1 daha anlamli hale
getirmelerinde faydalar saglamaktadir (Yukl, 1999: 33). Liderlik alaninda yapilan
caligmalarin ulastigr son asamalardan biri olan doniistiiriicii (transformational)
liderlik yaklagimi, orgiitlerin yeniden yapilanma ve degisim siire¢lerinde gerekli olan
yonetsel anlayist ve hareket tarzlarini biitiinlestirmektedir. Doniistiiriicii liderler,
isletmelerin gelecege yonelik amaclarina ulasabilmesi i¢in, olusturduklari yeni
vizyon ile birlikte gerekli orgiitsel kosullar1 da hazirlayarak, cevresel degisimleri

firsatlara déniistiiriirler (Ozalp ve Ocal, 2000: 209).

Déniistiiriicii liderlik; calisanlara vizyon kazandiran, bu vizyona katkida
bulunmalar1 i¢in onlara ilave misyonlar veren ve Orgiitsel kiiltiirde degisimler
yaparak onlara simdi yaptiklarindan veya potansiyel olarak yapabileceklerini
diisiindiiklerinden daha fazlasimi yapabileceklerine inandiran liderlik tarzidir (Bolat
ve dig., 2008: 182). Doniistiiriicii liderler daha ¢ok gelecekle ilgilenen, yenilige ve
degisime acik liderlerdir. Bu tarz liderler organizasyonlarin, vizyon, misyon ve
strateji sahibi olmasini ve bunun kabul ettirilmesini savunmaktadir. Doniistiirticii
liderler, iggérenlerin ve Orgiitlerin deger yargilarinda, inanglarinda, ihtiyaglarinda
degisime neden olmaktadirlar. Isgdrenlerin yeteneklerini ve diisiincelerini ortaya

¢ikarmakta ve kendilerine giivenmelerini saglamaktadirlar (Yavuz, 2009: 54-55).



Yukl (1989: 269) donistiiriicii liderligi orgiit iiyelerinin davraniglar1 ve
tutumlarinda biiyiik degisimleri etkileme ve orgiit misyonu, hedefleri ve stratejileri
baglaminda orgiitsel baglilik olusturma siireci olarak agiklamaktadir. Bass (1990: 21)
liderler, calisanlarin ilgilerini yiikselttiklerinde, calisanlarda grup amaglar1 ve
misyonu hakkinda bilinglenme ve kabullenme yarattiklarinda ve grubun varlig i¢in
gelecege yonelik hareket etme arzusu sagladiklarinda, doniistiiriicii liderligin ortaya
ciktigini belirtmektedir. Su halde, doniistiiriicti liderleri, izleyicilerin ¢abalarini 6rgiit
ya da grup yarari dogrultusunda yoOnlendirerek, orgiitiin misyon ve amaglarini
benimsemelerini saglayan kisiler seklinde ifade edebiliriz. Avolio, Waldman ve
Yammarino (1991: 13) doniistiiriici lider davraniglarimi  asagidaki sekilde

aciklamaktadir;

“Doniistiiriicii liderler statiikoyu ve giinliik isleri yonetmeye odaklanmak
yerine yonetilmesi gereken grup-béliim veya drgiitlerde vizyon olusturan ve devam
ettiren kisilerdir. Déniistiiriicii liderler mevcut sorunlart firsat olarak goriirler ve
calisanlarin bireysel gelisimleri ile aktif olarak ilgilenirler. Doéniistiiriicii liderler
calisanlarin fikirlerinin var olma ve giivenlik boyutundan bagar: ve gelisim boyutuna
dogru gelisimi ile yakindan ilgilenirler. Doniistiiriicii liderler ¢alisanlarin bireysel
ihtiyaglart ve orgiitiin ihtiyaglart konusunda daha fazla bilinglenmesi igin ¢aba

harcarlar”.

Kogel (2001), ise su sekilde ifade etmistir: Doniistiiriicii  lider
organizasyonlari, de8isim ve yenilenmeyi gerceklestirerek {istiin performansa
ulastiran kisidir. Bu da liderin vizyon sahibi olmasi1 ve vizyonu onu izleyenlere kabul
ettirmesi ile miimkiindiir. Vizyon ise Orgiitsel yasami anlamli hale getirip,
calisanlarin  heyecanin1  koriikleyerek, onlarin amaclara ulasma konusunda
kendilerine giiven duymalarinm1 saglar. Liderin kendisi de onu izleyenler i¢in bir rol

modeli olur ve izleyicilerin kendilerini adama diizeylerini yiikseltir.

Dontistiirticti liderlik, etkin olarak degisimi yiirlirliige koymak, bu degisime
kilavuzluk edecek ileri gorigsliliigii yaratmak, degisim i¢in duyulan ihtiyaci
tanimlamada lidere olanak taniyacak yeteneklerinin bir kiimesidir. Sonuclara nasil
ulasacagini bilgilendirmede oldugu gibi sonuglarin tasarimlandirilmasinda da

izleyicilerin isteklilik, bilinglilik ve farkina varma diizeylerini yiikseltir. Orgiit igin
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izleyicilerin ilgi alanlarmin iistine ¢ikmada izleyicileri tesvik eder. Izleyicilerin
isteklerini genigletir veya ihtiyaclarimi degistirir. Doniistiirticii  liderlik, gorev
zorunlulugunun otesinde ve {istlinde basar1 konusunda izleyicileri giidiiler, liderin
kendini gergeklestirme, dogruluk-diiriistlik ve glivenmenin liderleri etkilemesiyle

ilgilenir (Kegecioglu, 2003: 34-35).

Dontistiirticti liderlik genel olarak “oOrgilitsel amag¢ ve hedeflere baglilik
olusturma siirecidir.” Bu siire¢ izleyicilerin motivasyonunu, gii¢lendirilmelerini,
yetki devrini ve demokratik yonetim islevlerini de icerir. Burada liderligin sadece
liderin hareket yetenegini artiran bir siire¢ olmadig, liderle birlikte izleyicilerinin de
gliclendirilmeleri, inisiyatif kullanma olanaklarinin artirilmasi anlamina gelmektedir.
Bir misyon olusturup, s6z konusu misyon dogrultusunda ¢alisanlarin akil giigleriyle,
goniil giicleriyle ve zihinsel giicleriyle misyonun geregini yerine getirme arzu ve
istegi olusturabilme, liderligin islevsel yoniinii ortaya koyar. Doniistiiriicti liderlik,
“bir vizyon yaratma, séz konusu vizyon dogrultusunda orgiitii harekete gecirme
yetenegi” olarak tanimlamaktadir. S6z konusu tanim, Orgiitii harekete gegirici
egilimlerin stirekliligini de gerektirmektedir. Bu yoniiyle liderlik anlik bir olgu degil,
kurumsal 6zelligi olan bir siirectir. Tanimlardan doniistiiriicii liderligin, liderin kendi
isteklerini izleyicilerinin de istegi haline getirerek, zorlayici giice bagvurmaksizin
insanlar1 etkileme ve onlarda esin kaynagi olma ozelligi oldugu anlasilmaktadir

(Tutar ve dig.,2009: 4).

Doniistiirticti liderlik, izleyicilerin ortak beklentilerini karsilamanin Gtesinde
onlara ilham kaynagi olmaktadir. Bass ve Burns doniistiiriicii liderin adalet ve
mikkemmellik gibi degerleri igeren kisisel deger sistemine sahip olduklarini
belirtirler. Burns, bu degerleri ama¢ degerler olarak kabul edip, bunlarin higbir
zaman bireyler arasinda degistirilemeyecegini belirtir. Kisisel standartlarin
tanimlanmasiyla birlikte doniistiiriicii liderler, kendilerini takip edenleri birlestirmeye
ve hatta alt calisanlarin amac¢ ve inanglarimi kendi vizyonu dogrultusunda
degistirmeye caligirlar. Onlar, zorunlu olarak g¢evresel olaylara tepkide bulunan
insanlar degil, ayn1 zamanda yeni bir ¢evre olusturan kisilerdir. Doniistiirticti liderin
basarisinin altinda bir karizmaya sahip olmak yatmaktadir. Bu tiir bir lider, ortak bir

vizyon olusturmaktadir ve yiiksek bir performans beklentisine sahiptirler. Bu liderler,
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isgorenlerin kalite, miikemmellik ve yiiksek performans beklentilerini karsilayacak

davranislar gostermektedirler (Kuhnert ve Lewis, 1987: 650).

Déniistiiriicti liderler, ¢alisanlar ile yakin iliskiler kurarak ve her bir ¢alisanin
kisisel ihtiyaglarini dikkate alarak ¢alisanlara karsi kisisel ilgi gosterirler. Bdylece
calisanlara yeni miicadele alanlar1 ve O0grenme firsatlar1 sunarlar ve c¢alisanlarin
kendilerine olan giivenlerini artirmak ic¢in onlara yetki devrederler. Bu siireg
icerisinde doniistiirlicii liderler tiim c¢alisanlara saygi, giiven ve ortaya cikabilecek
hatalara kars1 hosgorii duygulart gosterirler. Sonug olarak, doniistiirticii liderin bu
tutumu sebebiyle calisanlar, kendilerini 6zel tesvik edilmis, de§isime her yoniiyle
hazir ve motive olmus hissederler. Bu da ¢alisanlarin orgiitiin degistirilmesinde
degisimi aktif uygulayan, degisimi ger¢eklestiren ve oOrgiit i¢inde degisimi savunan

kisiler olarak gorev almalarini saglayacaktir (Tiifek¢i, 2006: 63-65).

Déniistiiriicti liderlerin, orgiit icindeki temel sorumlulugu; orgiitsel hedefleri
acikca ortaya koyarak calisanlar1 Orgiitiin misyonu, vizyonu, stratejisi ve amaglari
dogrultusunda yonlendirmesidir. Ayrica liderlerin degisimin her asamasinda yapilan
biitiin degisimleri, orgiitsel amaglara ulagsmay1 kolaylagtirmak i¢in ¢alisanlarina agik
ve dogru bir sekilde acgiklama yapmak gibi sorumluluklar1 bulunmaktadir.
Déoniistiiriici liderlerin ¢alisanlar1 ile kurdugu iliskiler, onlarin Grgiitsel amaclar
anlamalarm1 ve gerceklestirmelerini daha da kolaylagtiracagi icin oOrgiitlerde

doniistiiriicii liderlere ihtiyag vardir.

Tim bu ozellikler dikkate alindiginda, doniistiiriicii liderin giinlimiizde
orgiitlerin yasadig1 koklii degisimleri yonetebilmesi icin ne denli gerekli oldugu
gorlilmektedir (Cakar ve Arbak, 2003: 85). Bu tamimlardan da yararlanilarak
doniistiiriicii liderlige iliskin ayirt edici Ozellikler belirlenebilir. Devam eden

boliimde doniistiiriicii liderligin 6zellikleri aktarilacaktir.

3. DONUSTURUCU LIDERLIGIN OZELLIKLERI

Doniistiiriicii liderlik tarzi, glinlimiiziin belirsiz ve ¢alkantili ortamindaki
degisimlere uyum saglamakta gerek duyulan bazi 6zellikleri (degisimi okuyabilme,

cesaret sahibi, giigliiklerle ugrasma yetenegine sahip olma vb.) kapsayan bir liderlik
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tarzidir. Bu liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak degil, bagimsiz, elestirisel
diisiinebilen ve bdylece kuruma oOnemli katkilar1 olabilecek, yenilik¢i astlar
yaratmay1 hedeflemektedirler. Riskleri géze alabilir, hata yapmaktan korkmazlar.
Hatalarin kendileri i¢in bir gelisme firsati oldugunun farkindadirlar. Doniistiiriicti
liderler, reformcu, degisimci ve yenilik¢i bir kimlige sahiptirler (Tengilimoglu, 2005:
6). Howel ve Avolio, ancak genel anlamda c¢ogunlugun iyiligini diisiinen ve bu
dogrultuda hareket eden liderlerin doniistiiriicii lider olabilecegini; 6te yandan
bireysel amaclari gozeten ve sadece kisisel ¢ikarlarinin pesinde kosan liderlerin
doniistiiriicii lider olamayacagini belirtmislerdir (Bass ve Steidlmeier, 1999; akt:
Bolat ve Seymen, 2003: 73).

Literatiirde dontstiiriicii liderlikle alakali bir¢cok 6zellik vurgulanmastir.
Yapilan literatiir taramalarinda (Armagan Oren, 2006; Tiifekgi, 2006; Berber, 2000;
Tas, 2009; Tetik, 2008; Erturgut, 2007; Bolat ve dig., 2008; Coskun, 2005) ortaya

cikan 6zelliklerinden bazilarini sOyle siralayabiliriz;

— Ortak vizyon olusturma ve paylasma,

— Ekip ile ¢alisabilme, yetkin ekipler olusturabilme,
— Yetki ve sorumluluk devretme,

— Karizmatik etkiye sahip olma,

— Degisimin temsilcileri olma,

— Siirekli 6grenmeye agik olma,

— Sorun ¢ézme yetenegi olma,

— Duygusal dayaniklilik, cesaret, risk alma.

3.1. ORTAK VIZYON OLUSTURMA VE PAYLASMA

Orgiitte vizyonun belirlenmesi ve onun orgiite anlatilmasindan lider
sorumludur (Tifek¢i, 2006: 51). Vizyon, doniistiriici liderligin  ayirici
ozelliklerinden birisi olup, arzulanan gelecegin resmidir seklinde ifade edilmektedir
(Celik, 1998: 4). Bu liderler, bugiinii gelecekteki amaglarin basarilmasinda baslangi¢
noktasi olarak goriirler; grup iiyelerinde yeni beklentiler olusturarak onlar1 harekete

gecirecek vizyonlar olustururlar (Bolat ve dig., 2008: 183).
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Liderin vizyon sahibi olmasi vazgecilmezdir. Vizyon sahibi olmak i¢in tarihin
akisin1 ve olaylari, yonlerini tahmin edebilmek ve gerektiginde onlar etkilemeye
calismak gerekebilir (Tas, 2009: 3). Durumun biitiiniinii gérmek; liderlik edilen
unsurdaki farkli seslerin olmasini, liderin bu seslere hakkini vermesini ve liderin
vizyonunu baskalariyla paylasmasini igerir. Paylasim vizyona varlik kazandirir.
Ortak vizyon, ne kadar ¢ok kisi tarafindan paylasilirsa, zihni gergeklik anlaminda o

kadar canli kalir (Kirmaz, 2010: 215).

Dontistiiriicti  liderlerden beklenen en Onemli husus, calisanlarin basari
standartlarin1 arttirmalaridir. Bu gibi durumlarda dontstiiriicii lider, orgiit {iyelerine
uzun siire caligarak, basariya inanarak ve hep ayni siirat ve kalitede ¢aba sarf ederek
ornek bir ¢alisan olmalidir. Onemli olan vizyon olusturulmasinda énciiliik etmek ve
vizyon olusturma islemini siirekli kilmaktir. Ciinkii higbir stratejik vizyon kalict ve
stirekli degildir. Zaman i¢inde degistirilmelidir. Vizyon ise, gidilecek yonii oldugu
kadar ulagilacak yeri ve durumu agiklanmalidir ve ¢alisanlara acikca aktarilmalidir.
Acik ve net iliyeler arasi iletisim ve net bir vizyon c¢alisanlarin birbirlerini

anlamalarini ve ¢abalarinin belli bir noktada odaklasmasini saglar (Eren, 2001: 408).

Ozetle organizasyonda vizyonun olusturulmasindan sorumlu kisi doniistiiriicii
liderdir. Doéniistiirticti lider yeni vizyonu olusturup, standartlar1 belirler ve liderlik
ettigi unsuru vizyonu gergeklestirmek i¢in tesvik eder. Vizyonu belirlerken lider,
gelecekten beklentiler, varlik ve gelisim amaci, inanilan degerler, daha iyi hizmet ve
nihayetinde basarili olmak icin ne tiir rehberlik saglanabilecegi hususlarini dikkate

alir diyebiliriz.

3.2. EKIP ILE CALISABILME YETKIN EK{PLER
OLUSTURABILME

Dontistiirticii liderin  bir diger o6zelligi, vizyonu uygulamaya koyacak,
gerektiginde fikirlerinden yararlanacagi giiglii ekip olusturabilme yetenegine sahip
olmasidir. Lider kendisi ne kadar gii¢lii, karizmatik olursa olsun, her zaman fikir
aligverisinde bulunabilecegi giiclii bir ekibe ihtiyaci vardir. Ileride yapacag isleri
gerceklestirmek i¢in giiclendirilmis ekip olusturmak zorundadir (Tetik, 2008: 93;
Tiifekei, 2006: 51).
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Bireysel basarilarin ve gayretlerin yerini artik birlik duygusu olusturan
modeller almaktadir. Lider ve izleyenleri verimlilik kalite ve insan iliskileriyle ilgili
sorumlulugu beraber paylagmaktadir. Boylece paylasim ve katki saglama cabalari
orgiit i¢inde ekip olabilme olgusunun yerlesmesini saglamaktadir (Tekin, 2011: 20).
Bu baglamda liderligin solo bir gosteri olmadig1 gercegi, beraberinde orgiit icerisinde
otorite kaynaginin ve giicliniin paylasimini da getirmektedir. Cok sayida insanin aktif
katilim1 ve destegi olmadan olaganiistii basarilar elde etmek olanaksizdir. Liderlik
monolog degil bir diyalog siirecidir. Bu noktada, eger amag yiiksek performans elde
etmekse rekabet degil isbirligi vurgulanmali, kisisel basarilara degil, ekip basarisina

onem verilmelidir (Eraslan, 2004: 25).

3.3. YETKI VE SORUMLULUK DEVRETME

Degisen liderlik anlayisinin  temel Ozelliklerinden biri izleyenlerin,
yetkilendirilmesi ya da gii¢lendirilmesidir. Geleneksel liderlik anlayisinda var olan
liderin tek karar verici olma ozelligi, giinlimiizde terk edilerek c¢alisanlarin
katilimeilig1 esas alinmistir. Cagdas yonetim anlayisinda isle ilgili tiim siireglerde,

lider-izleyen iliskisi tam katilim ve gii¢ paylasimi kavramlariyla ifade edilmektedir

(Eraslan, 2004: 23).

Dontstiirticti liderler, kisilere is vermek, emir yagdirmak veya gozetmenlik
yapmaktan daha ¢ok caliganlarla arasinda verimli bir iliski kurma ¢abasindadir. Bu
iletisim sadece sorunlar1 degil her hangi bir fikri paylagmak ve yeni oneriler getirmek
icinde kullanilmalidir. Verilen sorumluluk duygusu bireysel gelisime destek olmanin
yani sira, ¢caligmaya karsi istek ve baglilik olusturur, kisinin motivasyonunu arttirir.
Etkili gorevlendirme 6nemli olan islere daha ¢ok zaman ayrilmasini ve daha hizli

karar verilmesini saglar (Rodoplu, 2004: 255).

Ayrica her grubun ve grubun iyesi olan her bireyin belirli 6zellikleri ve
gereksinimleri vardir. Bunun i¢in donistiiriicii lider; grubun her bir tiiyesinin
ozelliklerini ve gereksinimlerini ongoérebilmeli, onlari anlayabilmeli ve yapilacak
islerin planlamasinda ve icrasinda bu verileri kullanmalidir. Bu anlayisa sahip olan

dontistiirticii lider, giiven yaratir ve grup iliyeleri arasinda dayanisma olusmasini

saglar (Kirmaz, 2010: 219).
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3.4. KARIZMATIK ETKIYE SAHIP OLMA

Bass’a gore; doniistiiriicii liderin basarisinin odak noktasi, bir karizmaya
sahip olmasidir. Karizmatik liderler yiiksek bir giice ve etkiye sahiptir, isgdrenler
karizmatik liderin kisiligiyle 6zdeslesirler ve yiiksek diizeyde bir giiven duyarlar.
Karizmatik liderler, isgorenlerin fikirlerini canlandirir ve onlara ilham verir. Bu

liderler bagsarmak i¢in biiylik caba gosterir (Celik, 1998: 6).

Karizmatik liderler, gevrelerinde biiyiik bir giic ve etki yaratirlar. izleyenler
onunla birlikte anilmak isterler ve ona karsi biiylik bir giiven ve inan¢ duyarlar
(Ugurluoglu ve Celik, 2009: 135). Bu dogrultuda karizma doniistiiriicii liderleri etkin
yapan faktorlerden biridir. Ciinkii, izleyicilerin enerjilerinin koklii degisimler
dogrultusunda harekete gegirilmesi, énemli Ol¢iide, liderin izleyiciler tarafindan

deger verilen karizmatik 6zelliklerine baghidir (Ozalp ve Ocal, 2000: 213).

3.5. DEGISIMIN TEMSILCILERI OLMA

Dontistiirticti liderlerin varoluslarinin nedeni degisimdir. Doniistiirticii liderler
kendilerini degisim temsilcileri olarak tamimlarlar (Eraslan, 2004: 20). Orgiitte
gerceklestirilmek istenen degisim c¢abalarina Onderlik etmesi ve yOnetmesi
doniistiiriici  liderlik yaklagiminda liderin en Onemli Ozelligidir. Bu liderlik
yaklagiminda lider, oOrgiitiin yapisina yonelik degisim ¢abalarin1  kendisi
belirlemektedir. Orgiitiin yapis1 icinde mevcut durumu siirdiirme egiliminin aksine,
dontistiirticii liderler bireyleri yapabileceklerinin 6tesinde performans sergilemeye
motive etmek suretiyle onlara biiylik hedefler belirlerler ve onlar1 bu amaglarda
birlestirecek degisimi ortaya koyarlar (Giil ve Sahin, 2011: 241), i¢inde bulunduklari
orgiitiin yapisindan, grup tyelerinin ¢esitli davranigsal 6zelliklerine kadar miimkiin
olan her alana kendi etkilerini yansitmay1 bir ¢esit gérev olarak gormektedir (Berber,

2000: 36; Bolat ve dig., 2008: 183).

Bu bakimdan dontstiiriicii liderler igindeki yaraticiligi harekete gecirmek
i¢in, dogal ve bagimsiz diistinmeyi tesvik eder, yaraticiligi asla yonetmez; daha ¢ok
onu ortaya ¢ikartmayi, 6zgiir kilmay1 ve grubunun gerektirdigi yone kanalize etmeyi

ogretir. Ancak, sadece liderin yaratict olmasi grubun basarisi igin yeterli olmayabilir.
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Liderin, astlarin1 da yaratici diisiinme konusunda tesvik etmesi, farkli fikirlere agik

olmasi1 gerekir (Kirmaz, 2010: 216)

3.6. SUREKLI OGRENMEYE ACIK OLMA

Bulunduklar1 orgiitteki grup iiyelerinden daha farkli ve iist diizeyde
diisiinebilen doniistiiriicli liderler bu niteligini, kisiliginin siirekli arastirma, inceleme,
O0grenme gibi kendini gelistirme egilimlerine sahip olmasi 6zelliginden almaktadir

(Berber, 2000: 36; Bolat ve dig., 2008: 183).

Ogrenme, lider i¢in bitmeyen bir siirectir. Yeni fikirler arama ve tiim onerileri
aciklikla dinleme basarinin temelinde yatan unsurdur. Doniistiiriicti liderler, yeni
fikirlerle dolu olmalidir. Bu fikirler de, siirekli olarak ¢evredeki gelismeleri, yeni

egilimleri taramanin bir sonucunda olusur (Kirmaz, 2010: 218).

3.7. SORUN COZME YETENEGI OLMA

Orgiitler, onceden belirledikleri hedeflerine ulasmaya calisirlarken, bazen
istenmeyen olaylarla ve beklenmedik durumlarla karsilasirlar. Orgiitlerin normal
isleyis ve prosediirleri, boyle durumlarda etkisiz kalabilir. Zaman zaman orgiitlerde
yasanan sorunlar, orgiitsel isleyisin bozulmasina ve giinliikk uygulamalarin etkisiz
kalmasina neden olur. Bu tiir anlarda, giiglii bir liderlik gerekir. Etkili bir liderlik,
orgiitsel hedeflere tekrar baglanmay1 ve krizden daha giiclii bir sekilde ¢ikmay1

saglayabilir (Sezgin, 2003: 181).

Sorunsuz bir ortamda, bir ¢ok kural ve yoOnetmelik, ortalama zekaya ve
yetenege sahip bir kisi tarafindan basariyla uygulanabilir. Kisilerdeki yoneticilik
becerisine en ¢ok huzursuz ve kritik dénemlerde gereksinim duyulur. Iste boyle
anlarda baz1 klasik yoneticilik kurallar1 ve kuramlari iglevini yitirir (Demirtas, 2000:
364; Sezgin, 2003: 192). Sorunlu durumlarda gerginlik yaratan duygular1 basarili
bicimde yonetebilmek i¢in iyi sorun ¢ozme yetenekleri gelistirmek, sorunlari ¢ozmek
icin en etkili yontemleri belirleyebilmek gerekmektedir. Dolayisiyla doniistiiriicti
lider olmanin temeli etkili sorun ¢6zme yetenegidir. Doniistlirticii liderler bu konuda;

sorunlu durumlar1 teshis ederler, durumlara bakis agilarin1 genisletirler, alternatif
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cOzlimler iretirler, degisik secenekleri arastirirlar, en iyi stratejileri belirlerler,

sonuglar1 karsilastirirlar (Tekin, 2011: 168).

3.8. DUYGUSAL DAYANIKLILIK, CESARET, RISK ALMA

Doniistiirticti lider, olaylar bireysel olarak diisiinmeyen, elestiriler karsisinda
yilmayan ve basarisiz olmaktan korkmayan bir kisiliktir. Duygularin1 kontrol altinda
tutabilir. Duygusal dayaniklilik ayn1 zamanda kendi igindeki ¢atismay1 da engeller,
boylelikle kendine giliven, kararlilik, inang ve stres ortamlarina dayanikliligi artar. Bu

Ozelliklerin tamaminin dontstiiriicii liderde bulundugu arastirmacilar tarafindan ifade

edilmektedir (Zel, 1997: 67).

Dontistiirticti  lider oOrgiitsel doniistimii  saglarken, olusacak direnmeleri,
sorunlar1 onceden goriir ve tedbirlerini alir. Bunlar1 yaparken mantikli olarak risk
alabilme becerisi 6n plandadir. Doniisiim, cesaretli olma ve risk alabilme becerisini
gerektiren bir siiregtir. Mevcut anlayisa meydan okuma, insanlara yeni fikirler
anlatabilme, degisimi saglama gibi 6zellikler cesaret ve risk almayi1 beraberinde
getirir (Eraslan, 2004: 22). Orgiitte degisime yol agacak faaliyetleri gerceklestirmek
ve kimi zaman alisilagelmis yontemleri ve fikirleri degistirmek, bazi istenmeyen
ancak miidahale gerektiren olaylara neden olabilir. Bu nedenle doniistiiriicii liderlerin
bu kosullara gogiis gerebilecek dlgiide cesaretli olmalar1 gerekir (Berber, 2000: 36;
Bolat ve dig., 2008: 182).

Yukarida yapilan tanimlamalar1 bir arada ifade edecek olursak doniistiiriicti
lider, olaylar1 bireysel olarak diisiinmeyen, elestiriler karsisinda yilmayan ve
basarisiz olmaktan korkmayan bir kisiliktir. Risk alma, liderin geri adim atamayacagi
bir yola girme cesaretini ifade eder. Oniine ¢ikan firsatlar1 iyi degerlendirir. Ortamin

ve gelecegin belirsizligine ragmen firsatlar1 degerlendiren bir yapidadir.
Dontistiirticti liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde doniistiiriicti liderligin
bireysel destek (individualised consideration), entelektiiecl uyarim (intellectual

stimulation), telkin yoluyla giidiileme (inspirational motivation) ve karizma — ideal

etki (idealised influence) olmak iizere dort temel 6zelligi bulundugu goriilmektedir
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(Avolio, Waldman ve Yammarino 1991: 13; Bass, 1999: 11; Bass ve Avolio, 1993:
112; Bass, 1990:21).

Dontistiiriicti liderler karizmatik liderlik boyutunda zeka-6zgiiven ve enerjileri
ile calisanlara ve izleyicilerine basari duygusu asilamakta vizyon ve misyonun
paylasimint  saglamaktadirlar.  Doniistiirticii  liderlerin, yiiksek  beklentileri
karsilayarak 6nemli amaclar1 basit sekilde agiklamasi ise onlarin ilham verici liderlik
boyutunu teskil etmektedir. Doniistiiriicli liderler bu noktada hedeflere ulasilmasi i¢in
isgorenleri/izleyenleri etkilemektedir. Dontstiiriicii liderligin bireye yonelik ilgi
boyutunda ise lider her bir ¢alisan ve izleyicisinin ihtiyaglarinin farkina vararak
onlar1 karsilamakta, kog¢luk roliinii istelenmekte ve ¢esitli tavsiyelerde
bulunmaktadir. Doniistiiriicii liderler zihinsel tesvik kapsaminda ise yeni diisiinceler
gelistirerek bunlar1 c¢alisanlar ve izleyicileri ile agikca paylagsmakta, bdylelikle
izleyicilerin zekasmi gelistirme, akilc1 davranma ve sorun c¢ozmede dikkatli
davranma olgularimin gelisimini saglamaktadirlar (Bass, 1999: 11; Avolio, Waldman
ve Yammarino 1991: 13-14). Calismanin devam eden boliimiinde doniistiiriicii

liderlik boyutlar ele alinacaktir.

4. DONUSTURUCU LIDERLIK BOYUTLARI

Dontistiiriicti liderlik davranigi; ideal etki (karizma), ilham verici liderlik,
zihinsel tesvik ve bireysel ilgi alt boyutlarindan olugmaktadir. Bir orgiitte bu alt
boyutlarin tamami liderin davraniglarina yansidigi takdirde doniistiiriicti liderlik
davranis1 gerceklesmis olur. Liderin bu alt boyutlarla ilgili 6zelliklere de sahip

olmas1 gerekmektedir.

Tablo 2: Bass'in Liderlik Boyutlar

ANA BOYUT ACIKLAMA

Karizma veya ideal etki | Zeka, oOzgliven ve enerjileri ile c¢alisanlara ve
izleyicilerine basar1 duygusu asilamaktadir.

Itham verici liderlik | Calisanlarin hedeflere ulasmasi icin onlari etkilemektedir.

Bireysel diizeyde ilgi | Lider her bir ¢alisan ve izleyicisinin ihtiyaglarinin farkina
vararak onlar1 karsilamaktadir.

Zihinsel tegvik Yeni diistinceler gelistirerek bunlart ¢alisanlar ve
izleyicileri ile acik¢a paylagmaktadir.

Kaynak: Bass, B.M. (1985).
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Karizma veya ideal etki, ilham verici liderlik boyutlari; izleyicilerin kendi
kimliklerini bularak ve daha iyisini yapmay1 isteyerek degerli bir gelecege nasil
ulasabileceklerini ortaya koymaktadir. Bireysel diizeyde ilgi ve zihinsel tesvik
boyutlari ise, daha ¢ok liderin davranisinin izleyenler tarafindan nasil algilandigr ile
ilgilidir.

1990 yilinda Podsakoff doniistiiriicii liderlik i¢in alt1 anahtar boyut oldugunu
One siirmiis ve bunlar1 vizyon belirleme, model olusturma, amaglarin kabuliini
saglama, yiiksek performans beklentisi, bireysel destek saglama ve entellektiiel
uyarim olarak smiflandirmistir.  Aradaki farkliik Incelendiginde Podsakoff’un
dontstiiriicii  liderligin  bilinen davranis boyutlarina; vizyon belirleme, yiiksek
performans beklentisi ve model olusturma boyutlarmi ekledigi goriilecektir.
Podsakoff’un “vizyon belirleme” davranig boyutu, bir vizyonun net bir sekilde
tanimlanmasini ve ifade edilmesini 6l¢en bir liderlik davranisidir. “model olusturma”
boyutu liderin astlarina takip etmeleri i¢in organizasyon hedefleri ile tutarli bir 6rnek
sunmasini 6l¢en liderlik davranisidir. “amaclarin kabuliinii saglama” astlarin isbirligi
yapmasini ve grup hedeflerine ulagsmak adina kendi kisisel amag¢ ve ¢ikarlarindan

fedakarlik etmesini 6l¢en liderlik davranisidir (Erturgut, 2007: 91).

S6z konusu boyutlar, arastirmada doniistiiricii liderlik davranislarinin
Ol¢iimiinde 6nem teskil ettigi i¢in, lider ve izleyici arasinda bu kadar yogun bir
etkilesimi gerektiren doniistiiricii liderlik davraniginin temel boyutlar1 ideal etki
(karizma), ilham verici liderlik, bireysel diizeyde ilgi, zihinsel tesvik (entelektiiel
uyarim) boyutlarin1 detayli bir sekilde inceleyerek calismada yer vermekte fayda

olacaktir.

4.1. IDEAL ETKI (KARIZMA)

Karizma faktorii, bireysel ve 6zeldir. Karizmatik faktor, izleyicilerine ¢ekici
bir vizyon tasarlayan ve onu izleyenlerin, ilerlemelerini isteklendiren bir unsur olarak
da tarif edilebilir. Karizma (ideal etki ); hem liderlere hem de izleyenlerine gore
tanimlanmaktadir. Ideal liderler, kendi ihtiyaglarindan dnce baskalarinin ihtiyaclarini
diisiiniirler, kisisel kazang saglamak icin giic kullanimindan kaginirlar ve yiiksek

ahlaki standart sergilerler. Dogru seyler yaptiklarmna giivenleri tamdir ve
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izleyicilerinden ¢ok saygi goriirler. Ayn1 zamanda izleyicilerine vizyon sunarak
onlarin misyon hissi ile davranmalarin1 saglarlar. Doniistiirticii liderler, izleyicileri
icin giiclii “rol model” olarak hareket ederler. izleyiciler doniistiiriicii lider ile
kendilerini G6zdeslestirip, onu agmak ve onun gibi olmak igin ¢aba harcarlar
(Gokkaya, 2005: 17-18).

Zel (2001), birgok arastirmaya ragmen, karizmanin, liderligin kisilik
ozelliklerinden mi yoksa lider ile izleyiciler arasindaki karsilikli etkilesim siirecinden
mi kaynaklandig1 celiskisinin heniliz ortadan kalkmadigini vurgulamistir ve
karizmatik liderin nasil davrandigi, diger insanlardan farklar1 ve daha ¢ok hangi
ortamlarda ortaya ¢iktiklar1 iizerinde yogunlagsmis ¢alismalarin varligini belirtmistir.
Dahas1 House’un teorisine gore, giig, kendine giiven ve ideallerine sahip olma
karizmatik liderlerin en ¢ok ihtiya¢ duyduklar1 konulardir. izleyenleri etkileyebilmek
icin lider giice ihtiya¢ duyar, ideallerine sahip olmasi ise izleyenlerin ona olan
gilivenlerini arttirir. Kendine glivenmeyen bir liderin digerlerini etkileyebilmesi ve

basarili olma olasilig1 azdir.

Doniistiiriicii  lider, belirledigi ama¢ ve hedeflere basariyla ulastikea,
izleyenlerin lidere benzeme, onun gibi olma ve davranma istegi artmaktadir. Lider
izleyenlerine olanaksiz gibi goriinen amaclara ulasabileceklerini gostererek gelecegin
misyon ve amaglart icin izleyenler lizerinde bir etki kurmaktadir. Bu etkileyici
Ozellik, ideal bir liderin sahip olmasi gereken Gzelliklerden biridir. Bu tip liderler
izleyenlerine gerekli durumlarda kendi kendini yonetme yetenegi kazandirmakta ve

izleyenler tarafindan karizmatik sayilmaktadir (Murat ve A¢ikgoz, 2008: 161).

Olaganiistii olarak algilanan liderlere sahip izleyicilerin bireysel 6zdeslesme
durumlarmin  analiz  edilmesi ise karizma faktoriiniin izleyenlere gdre
tanimlanmasidir. Izleyenlerin liderin karizmatik &zelliklerinden etkilenmesi,
izleyicilerin kisiligindeki gerilimlerden kaynaklanan karsilikli bir psikolojik
degisimin gelismesi olarak agiklanmaktadir. Izleyenin, kendisini lider ile
Ozdeslestirmesi veya boyun eger hale gelmesi gibi durumlar dogrudan kisinin
benliginin kaygi, sugluluk, giivensizlik gibi ¢eliskili duygular lireten icsel catigsmalara

¢Oziim arama girisimi ile ilgilidir. (Zel, 2001: 154-155; Kiling, 1996: 89).
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Ozetle ideal etki (karizma) boyutunda vurgulanan doniistiiriicii liderin sahip
oldugu deger ve ozelliklerle astlarina 6rnek olmasidir. Bu baglamda dontstiiriicii
lider, astlarina diiriistliik, sevgi, giiven, fedakarlik gibi ideal degerleri sadece aktaran
degil bu degerleri tiim yasantisinda i¢sellestirmis ve bdylece astlarina 6rnek olan bir
kisidir. Astlarmin ise, liderlerini sahip oldugu degerler ile 6rnek alinacak bir kisi

olarak gérmesi, ona giivenmesi ve saygi duymasidir diyebiliriz.

4.2. ILHAM VERICI LIDERLIK

Dontstiirticti liderlik davranmisginin bir baska bileseni izleyenlere ilham
vermedir. Ilham verme, déniistiiriicii liderlerin yiiksek beklentilerini, 6nemli
amaclarin1 sembollerle basit bir sekilde agiklayarak izleyenlerine ilettigi bir
durumdur (Bass, 1990: 24). ilham vermede déniistiiriicii liderler gevresindekileri
tesvik etmeyi ve etkilemeyi ifade eder (Serinkan ve Ipekci, 2005: 287). Déniistiiriicii
lider, etkili iletisim becerisini de kullanarak isletmenin vizyonuna ve hedeflerine
dayali olarak iggorenleri ile iletisim kurar. Lider gelecege yonelik iyimser ve
ulagilabilir hedeflerini agikga belirleyerek, astlarin amaglarimi gergeklestirebilmeleri
konusunda cesaretlendirmektedir. Donstiiriicii  liderler, digerlerinin harekete
gecmesi icin ilham kaynagidir. Isgérenin calistigi kurumun gelecegine ydnelik
hedefleri ile ilgili bilgilendirirler ve bu hedefe ulasilmasi i¢in g¢alisanlarin kendi
kapasitelerinin iizerine ¢ikmalarima yardim ederler (Akdeniz, 2010: 60). Bdylece

izleyicilerinden kapasiteleri tizerinde performans elde ederler (Alkin, 2006: 96).

Brown ve arkadaglarina gore ilhamlarla motive etme; iyimserligi ve hevesi
artirmaktadir. izleyicilerin yiiksek beklentilerle iletisim kurmasim saglayarak, daha
once ele alinmamis olasiliklara bile dikkat ¢ekilmesini saglamaktadir (Eren, 2005:
19). Izleyicilerine ilham vermesi ve izleyici iizerinde koklii degisimlere yol agmasi
gibi bir liderlik anlayisinin olusumu, doniistiiriicii liderlerin Orglitlerde Snem
kazanmasimin sebeplerindendir. Doniistiirticii liderler izleyenlerini etkiler ve lider
olmalar1 yoniinde katki saglarlar (Iscan, 2006:164). Déniistiiriicii liderler
izleyenlerini, demode uygulamalara meydan okumaya davet etmekte ve onlar

yenilik¢i alternatiflerle karsilastirmaktadir. Izleyenlerin karsilasacaklar1 sikintilarin
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iistesinden gelmek i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 giiveni saglamaktadir (Moss vd., 2006;

Akt, Yavuz, 2009: 54).

[lham verici liderligi; liderin, her durumda gelecege umudunu yitirmeden
bakmasi, astlarmma ilham veren enerjisiyle onlar1 heyecanlandirmasi ve herkes
tarafindan paylasilan vizyonu ile astlarin1 yeni firsatlar yaratma konusunda

cesaretlendirmesini kapsamaktadir seklinde 6zetleyebiliriz.

4.3. BIREYSEL DUZEYDE ILGI

Doniistiirticti liderligin diger bilesenlerinden birisi de bireysel diizeyde ilgidir.
Déntistiirticti lider, bireysel ilgi davranisi ile orgilitte onu izleyenlerinin hepsine esit
yaklasim sergilemektedir ve bu liderlerin kogluk ve empati kurabilme becerileri
gelismistir (Bass, 1990: 22; Yavuz, 2009: 54). Kisisel dikkatini izleyicilerine verme,
liderlerin her bir bireyin 6zel oldugunu g6z 6niinde bulundurarak davranmasina ¢aba
harcamasi, izleyicilerin potansiyellerini gelistirmek i¢in onlara yon vermesi ve
rehberlik etmesi, bireysel ilgi boyutunda vurgulanan, doniistiiriicii liderin sahip

oldugu deger ve ozellikler arasindadir (Serinkan ve Ipekei, 2005: 287).

Tiim izleyenlerinin farkli kisisel ihtiyact bulundugunu ve birbirinden farkli
bireyler oldugunu algilamis olan doniistiiriicii lider, izleyenlerinde &zgiiven
olusturmak igin ¢aligmakta, gerekli durumlarda izleyenlerin amaglarina ulagsmalari
icin yeterli yardim ve kaynaga sahip olduklarini hissettirmektedir. Izleyenin
gelisimini veya ondan beklenen performansi engelleyen gereksiz unsurlar1 ortadan
kaldirmak i¢in girisimde bulunmaktadir (Murat ve Acikgoz, 2008: 159). Benzer bir
ifadeyle bireysel diizeyde ilgi; liderin astlarinin bireysel gelisim ve ihtiyaglarini
kocluk veya mentorluk gibi siireglerle ortaya c¢ikarmasini ve gelistirmesini

kapsamaktadir (Tabak ve ark., 2009: 390).

Bireysel ilginin temelini, her bireyin farkli ihtiyaclart oldugu ve bu
ihtiyaclarin da zamanla degisebilecegi veya liderin etkisiyle degistirilebilecegi
diistincesi olusturmaktadir. Bireysel ihtiyaglarin lider etkisiyle degistirilmesi
izleyenin gelistirilmesi anlamma gelmektedir. Ornegin lider izleyenin bilgisayara

ithtiya¢ duydugunu fark edip gerekli donanimi kullanmasini ve programi 6grenmesini
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saglamakta, daha sonra tesvik edilen izleyenin yeni programlar kullanmay1
O0grenmesi ve bunu da kariyerinde ilerlemesi izleyebilmektedir (Murat ve A¢ikgoz,

2008: 159).

Kisaca, bireysel destekte anahtar varsayim, her bir ¢alisanlarin ihtiyaglarinin
farklilig1 ve her birinin kendine 6zgiiliiglidiir. Onlarin ihtiyaglar1 zamanla liderin
etkisiyle kismen degisebilecektir. Doniistiiriicii liderler, her bir ¢alisanin ihtiyaglarini
teshis edebilmeli ve degerlendirebilmeli, daha sonra onlart maksimum

potansiyellerini gosterebilecekleri yerlere terfi ettirmelidir.

4.4. ZIHINSEL TESVIK (ENTELEKTUEL UYARIM)

Doniistiiriicti liderlik davraniginin son davranis bileseni zihinsel tesvik veya
entelektiiel uyarim davranis bilesenidir. Zihinsel tesvik davranig bileseni sayesinde
dontstiiriicii  liderler, izleyenlerinin zeka, mantik ve dikkatli problem c¢6zme
yeteneklerini Odiillendirerek, izleyenlerini girisimci ve iiretken diislince bigimine
sevk etmektedirler (Bass, 1990: 20; Arslantas ve Pekdemir, 2007: 263). Entelektiiel
uyarim; akillihigi tesvik etmeyi, rasyonellik ve dikkatli problem ¢ézmeyi igerir
(Kirilmaz ve Kirilmaz, 2010: 121). Aym zamanda Liderin, astlar1 problemle
karsilagtiginda onlarin problemin ¢6ziimiinde klasik problem ¢dzme sistematigi
yerine yaratict problem ¢ozme teknikleri konusunda tesvik etmesi ve daha da
onemlisi liderin astlar1 bu coziimleri iiretirken uygulanmakta olan kural ve

prosediirlerin de sorgulanmasina izin vermesini kapsamaktadir (Tabak ve dig., 2009:

390).

Dontstiiriicti liderler, izleyicilerin bilgi ve yeteneklerini agiga ¢ikarabilmeleri
ve onlar etkili bigimde kullanabilecekleri uygun kosullar1 saglarlar. Bunun yaninda
belirli yontem ve davranis tarzlariyla izleyicilerinin entelektiiel gelisimlerine onciiliik
eder. Bu ozellik liderlerin, izleyicilerin entelektiiel yeteneklerini agiga ¢ikarmalarini
saglayarak, bilimsel diislinme ve problem tanimlama ve ¢6zme yeteneklerini

gelistirir (Tutar ve dig., 2009: 4)

Cift yonlii entelektiiel uyarim s6z konusu oldugunda lider, izleyenlerini tesvik

ederken, bir yandan da onlarin yeni fikirlerinden ve mantiksal ¢ikarimlarindan
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faydalanmaktadir. Liderin izleyenlerinin fikirlerine deger vermesi ve onlari
dinlemesi, izleyenlerde motivasyon ve bagliligi arttirici bir unsurdur. Cift yonli
entelektiiel uyarim ayni1 zamanda, orgiitte asagidan yukariya dogru bir iletisimin var
oldugunu da kamitlamaktadir. izleyenlerin yeni ydntemler gelistirmeye ve akil
yuriitmeye tesvik edilmesi, karsilagilan problemlerin kavramsallastirilmasini,
anlamlandirilmasini ve ¢odziimlenmesini olumlu yonde etkilemektedir (Murat ve

Acikgoz, 2008: 160).

Yukarida yapilan acgiklamalari toparlasak, =zihinsel tesvik bileseninde
dontstiirticii  liderler; zekd, mantik ve dikkatli problem c¢6zme yeteneklerini
odiillendirerek, izleyenlerini yaraticit diisiinceye tesvik ederler. Yaptiklar1 isleri ve
yontemlerini  sorgulamalar1 konusunda astlarmi1 cesaretlendirirler ve onlara
hedeflerine ulasmalarin1 saglayacak araglar saglarlar. Izleyicilerin, sorunlari farkl
bakis acilariyla ele almalarimi ve bu sorunlart yeni ve degisik yoOntemlerle

¢Ozmelerini saglarlar.

Dontistiirticti liderligin boyutlarinin her biri kendi basina ayr1 bir deger tasir.
Karizma orgiit iiyelerinin bagliligmi saglar, var olan vizyon ve misyonu asilar. ilham
verici  motivasyonda  lider  oOrgiit  {yelerini,  karsilastiklar1  firsatlar
degerlendirebilmeleri i¢in yonlendirir (Akdeniz, 2010: 62). Doniistiiriicti liderler
izleyenlerini, hepsi benzer ve ayni ihtiya¢ ve 6zelliklere sahip bireyler gibi degil, ayr
bir birey ve kisilik olarak goriirler. Calisanlar1 farkli birer kisilik olarak goriip onlari
dinlerken ayni1 zamanda onlarin kendine olan giivenlerini gelistirmelerini saglarlar.
Lider burada ayni zamanda bir ¢esit damigsmanlik rolii oynamaktadir. Danisman
olarak lider izleyenlerin giiclii ve zayif yonlerini gérmesine yardim eder. Onlarin
amaglarma ulagmasi igin ihtiya¢ duyduklari kaynaklara ulagmasina yardim eder
(Bulug, 2009: 14). Entelektiiel uyarim ise kisileri diisiinmeye tesvik eder, onlarin
fikirlerine onem verir, kendilerine giivenmelerini saglamaya c¢aligir. Fakat asil
etkililik, tim bu boyutlar bir arada kullanildigi zaman gergeklestirilmis olur
(Akdeniz, 2010: 62)

Basarili bir doniisiimiin gerceklestirilmesi i¢in bir liderin siireci baslatacak ve
siirdlirecek enerjiyi yaratmasi, gelecege iliskin vizyon gelistirmesi, kurulusun

vizyonu gerceklestirme hedeflerine gore yeniden diizenlemesi ve sirketi i¢inde
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bulundugu durumdan gelecege, hizli fakat giivenli bir bigimde tasimak i¢in ayrintil
bir doniisiim siirecinin belirlemesi gerekir. Bu siire¢ igerisinde liderlik becerilerinden
bir ya da daha fazlasi eksik kalirsa girisim basarisizlikla sonuglanacaktir (Miles,
1998; akt: Gokkaya, 2005: 72). Orgiitsel degisimin ve déniisiimiin baslatilmasi
geregi olan bir¢ok egilim i¢ ve dis ¢evrede kendini belirtir ve liderler bu belirtileri
algiladigi andan itibaren orgiitsel dontisiimii gerceklestirmek igin siireci baslatir.

Dontistiirticii liderlik siireci agagida ele alinacaktir.

5. DONUSTURUCU LIDERLIGIN SURECI

Déniistiiriicti liderlik, izleyenlerinin sahip oldugu potansiyeli en iist diizeyde
kullanmalarini saglayan, degisimi ve yeniligi ongdren ve bu dogrultuda onlarin yeni
bakis ac¢ilar1 kazanmalarini saglayan bir liderliktir (Akdeniz, 2010: 43). Doniistiiriicii
liderlik uzun dénemli bakis agistyla ilgilidir. Doniistiiriicti lider, orgiitsel diizeyde
lider ve izleyici arasindaki etkilesime dayanarak calisanlarin g¢abalarini somut
hedefler yerine, bir vizyona yoneltmelerine odaklanir. Dondistiiriicii lider, uzun
donemde gergeklestirilecek amaglarin, izleyicilerin yetenek ve becerilerinin ortaya
cikartilmasi, izleyicilerin 6z giivenlerinin artirilmasi ve gelistirilmesi sonucunda

ger¢ekleseceginin bilincindedir (Erkus ve Giinli, 2008: 190).

Doniisiim, isletmelerin canlanmalarint ve yenilenmelerini saglayan oOrgiitsel
bir siiregtir. Doniistiiriicii yonetim ise ¢evresel belirsizlikleri ve tehlikeleri firsatlar
haline dontistirmek icin oOrgiitsel kosullarin hazirlanmasi, fiziksel ve insani
kaynaklarin saglanmasi ve bunlarin etkin bir bi¢cimde yonlendirilerek harekete
gecirilmesidir. Orgiitlerde koklii degisimleri gerceklestirmeyi amaglayan bu siirecin
yerine getirilmesinde déniistiiriicii liderler yasamsal bir 6neme sahiptir (Ozalp ve

Ocal, 2000: 225).

Dontistiirticii liderin ilk 6zelligi degisim gereksinimini algilayabilen bir
yapida olmasidir. Zaman igerisinde ¢evre sartlarinin degismesi sonucunda, orgiitii
tehdit eden bazi durumlar ortaya g¢ikar. Liderlerin bu tehditleri dnceden sezmesi,
sezmemis olsa bile tehdidi fark eder fark etmez 6nlem almakta gecikmemesi gerekir
(Tetik, 2008: 96).
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Ileride meydana gelebilecek degisimlere hazirlikli olabilmek igin déniistiiriicii
liderler, astlarinin tiim Yyetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmaya calisir. Siirece dahil
olanlarin kendilerine olan giivenini arttirarak ve onlardan beklenenden daha fazla
sonug¢ almay1 hedefleyerek biitiin kabiliyetlerini kullanmalar1 yoniinde motive eder.
Boylece orgiit iiyeleri gorevlerinin 6nemini daha iyi anlayabilecek ve orgiit hedefleri
ugruna kendi potansiyellerinin iistiine ¢ikmaya c¢alisacaklardir. Bunun i¢in de gerekli

degisimlere onciiliik ederler ve destek verirler (Comez, 2007: 30).

Dontistiiriicti liderler, bir vizyon yaratmak ve bu vizyona bagli olarak orgiitiin
misyonunu gerceklestirmek; teknolojik, ekonomik, sosyal ve Kkiiltiirel kosullarin
gereklerine uygun kokli degisimleri saglamak i¢in tiim Orgiit iiyelerini harekete
gegirerek, yeniden yapilanma temeline dayali bir yonetim siirecini yerine getirirler.
Dontistiirtici liderler, orgiit iiyelerine vizyonlarmi agiklayarak, orgiitte degisim
siirecini  baslatirlar. Bu silireg icerisinde lider, oOrgiitte kokli degisiklikleri
gerceklestirmek i¢in, yeniden canlanmanin gerekliligi konusunda 6rgiit {iyelerini ikna
ederek, degisime karst direng olusumunu engeller ve sorunlarin belirlenmesinde,
¢ozlim Onerileri gelistirilmesinde izleyicilere destek olur Boylece lider yeniden
canlanmanin, degisimin gerekliligine inanmak, yeni bir vizyon yaratmak ve degisimi
kurumlastirmak yoluyla bir déniisiim siirecini yerine getirir (Armagan Oren, 2006:

45; Tetik, 2008: 97; Tekin, 2011: 24; Ozalp ve Ocal, 2000).

5.1. DEGISIMIN GEREKLILIGINE INANMAK

Kurt Lewin’in ¢6ziilme siireci olarak adlandirdigi bu asama, liderin degisim
ihtiyacin1 hissederek, oOrgiitii yeniden canlandirma gerekliligine inanma stirecidir.
Degisimlere hizla cevap verebilecek bir yapinin olusumu i¢in gegmisteki orgiitsel ve
sosyal sistemlerde yeniden yapilanmanin saglanarak, degisimin oniindeki engellerin
asilmasi bu siirecin énemli bir parcasidir (Armagan Oren, 2006: 55; Ozalp ve Ocal,
2000: 217 ). Pek cok orgiitiin yer aldig1 ¢alkantili ig ortami, her giin artan rekabet,
degisim dogasinin daha karmasik bir hal alarak, degisim sonuglarinin insanlar
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Bu degisim seyrinde kurumlarin
degisimden en az zararla gikabilmeleri ve hatta birer firsat haline getirebilmeleri bu

degisimleri zamaninda algilayabilmeleri ile miimkiindiir (Tetik, 2008: 96).
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Tekin (2011); Armagan Oren (2006); Eren (1997), orgiitii yeniden
canlandirmak i¢in islerin kotiiye gittigi donemin beklenmemesi gerekliligine,
yeniden canlanma i¢in yapilacak vizyon degisikliklerinin, orgiitiin basarili oldugu
donemlerde yapildigi zaman, liderlerin ge¢mis donemlerdeki durumlarini ve
rakiplerinin durumlarin1 karsilastirmali  bir bi¢gimde degerlendirerek mevcut
durumdan daha iyiye yonelmek amaciyla yeni bir yon tayin edebileceklerine dikkat
cekerek, donistiirticii liderlerin degisimin gerekliligini kabul ettikten sonra yapmalari
gereken onemli konunun, bu gerekliligi isletmede, onemli karar mekanizmalarinda

bulunan kisilere kabul ettirmek oldugunu belirtmislerdir.

Ote yandan bu asama sistemin iyi analiz edilmesi, isgdrenlerin beklentilerinin
Iyi tespit edilmesi, muhtemel tepki ve direnglerin ortaya cikarilmasi gereken bir
asamadir. I¢inde bulunulan durumdan baska bir duruma gegis icin, yeni durum
hakkinda bilgilerin toplanmasi, yeni bilgiler, yeni tutumlar ve yeni aliskanliklarin
takip edilmesi gerekir. Bu asamada, degistirilmek istenen durum hakkinda
isgorenlerin  bilgilendirilmeleri, ikna edilmeleri olduk¢a Onemlidir. Denge
durumundan ¢ikmanin ise {i¢ yolu vardir: Birincisi, degisime yonlendirilen ¢alisanlar
giiclendirilmelidir. Ikincisi, degisime direnen giigler azaltilmalhdir. Ugiinciisii ise, bu
iki yolu birlestiren bir yaklasimdir. Coziilme bir kez basarildiginda, degisim
uygulanabilir demektir (Ozkara, 1999: 21). Coziilmenin basarilabilmesi icin ise,
kisilerin kuskularinin giderilmesi, onlara giiven telkin edilmesi ve ikna edilmeleri
gerekir. Ciinkii, degisim mevcut durumdaki imkanlari degistirecektir. Mevcut
durumdan memnun olan c¢alisanlar tedirgin olacak ve geleceklerinden endise
duymaya baslayacaklardir. Degisim liderleri bu durumu &nceden sezerek 6nlem
almalidir. Bu 6nlemler, oncelikle amaglarin uyumlastirilmasina yonelik politikalar

icermelidir. Aksi takdirde gecis zor ve sancili olacaktir (Sayl1 ve Tiifekei, 2008: 197).

5.2. YENI BIR VIZYON YARATMAK

Bu asama degisim siirecinin biitiin hiziyla gergeklestigi asamadir. Degisime
uygun bir teknik ve sosyal yapilanma saglanarak, direngleri dnleyen liderler, orgiitiin
misyon ve amaglarina uygun bir vizyon yaratmak zorundadir. Degisim siirecinin

basinda orgiitiin basarisina katkist olmayan ge¢mis uygulamalardan, tutum ve
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davranislardan uzaklastirilan tiyelere degisimin benimsetilmesinde, vizyon biiyiik
onem tasimaktadir. Orgiitiin gelecegine yon vermek igin vizyonu diger orgiit
tiyeleriyle paylasmak, en az yeni bir vizyon yaratmak kadar biyiik Onem
tagimaktadir. Doniistiirlicii yonetim her seyden once orgiitsel bir siire¢ olmaktadir.
Bir grup insanin ayni amaglar dogrultusunda isbirligi yapmasini ve ortak bir vizyonu
paylasmasini gerektirir. Bu nedenle dondstiiriicti liderler ayni zamanda Orgiitiin
gelecegine yonelik vizyonlarin1 bir grup insan ile paylasarak onlarin kendi
kendilerine énciiliik etmelerini saglayan ekip liderleridir (Ozalp ve Ocal, 2000: 218;
Armagan Oren, 2006: 58).

Lider gelecegi 6ngérme tahminini bir vizyonla ortaya koyar ve bu vizyonu
isletmede calisanlar yardimi ile hayata gecirir. Onun i¢in c¢alisanlarin liderin
vizyonunun gelecekte neyin hedefledigini bilmeleri, onlarin islerini daha 1iyi
yapmalarini saglar. Bunu bilememeleri islerine olan ilgilerini yitirdikleri gibi lidere
dolayisiyla da isletmeye olan giivenlerinde de ciddi kayiplar meydana getirir. Oysa
giiven, donustiiriicii liderlikte 6nemli bir unsurdur. Bu giiven kaybinin ortaya
¢ikmasi, doniistiiriicli liderin, isletmenin ve ¢alisanlarinin hayalindeki vizyona uygun
doniisimii  yapmasina engel olusturur. Bu nedenle lider olusturdugu vizyonu
calisanlarina devamli ileterek onlarin bu vizyonu paylasmasini ve belirlenen hedefe

dogru ilerlemede tek bir viicut olarak hareket etmelerini saglar (Alkan, 2006: 84).

Ortaya konulan yeni vizyonun gerektirdigi davraniglarla uygulama baslamig
olur, boylece iletisimde karar verme aliskanliklarinda, sorun ¢dzme sistemlerinde
belirli bir kurumsal kimlik kazanilacak, bu kimligi yerlestirmek ve siirekli kalmak
icin personelin se¢iminde, degerlendirilmesinde, terfi ve gelistirilmesinde kurumsal

kimligin gerektirdigi aligkanliklar ve davranislar 6nemli olacaktir (Eren, 1998: 409).

5.3. DEGISIMi KURUMLASTIRMAK

Dontistiirticii lider, yonetsel siirecin bu asamasinda, yeniden yapilanma
girisimleri sonucu elde edilen ve degisimin gereklerine uygun olan, Orgiitsel ve
sosyal sistemlerin korunmasi ve siirekliliginin saglanmasi ¢abalarina yonelir (Ozalp

ve Ocal, 2000: 218).
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Bu son asamaya kadar gegen siirede oOrgiitte yeni davraniglar, normlar ve
ortak degerler kok salmustir. Orgiit ¢ocukluk, genglik ve biiyiime evrelerini bitirmis
artik yetigkinlik evresine gec¢is yapmustir. Bu asamada yeni gergekler, uygulamalar ve
deneyimler daha ¢ok paylagilmalidir ki degisiklikler daha kolay kurumsal hale
gelebilsin. Orgiit bu dénemde disiplini ve kontrolii elden birakmayacak, uzmanligi,
kararliligi, birligi yeniden kurmayi, vizyonu gerceklestirme yoniinde ilerlemeyi

saglayacaktir (Sayli ve Tiifekci, 2008: 200).

Ayrica degisimin kurumsallagmasi, yeni davranig bigimlerinin yerlesmesini
de beraberinde getirir. Aligkanlik, deger yargilar1 ve tutumlarin degismesi icin tesvik
ve Odiillere gerek vardir. Olusturulacak ddiillendirme sistemi ile orgiite baglilik ve

kurumsallagsma saglanabilir (Tekin, 2011: 25).

Bu ii¢ safhanin degisimin baglamasindaki 6nemi, doniistiiriicii liderin ii¢
sathada da dogru bilgi sahibi olmasma baghdir. Degisimin sagladigi imkan ve
yararlardan emin olabilmek i¢in lider kendisine sunulan raporlar yaninda, diger
calisanlar1 ve miisterileri de iyi izlemelidir. Doniistiiriicii liderler, devamli bir agiklik
saglamak i¢in davranislarini iki yilda bir rotasyona tabii tutarak degistirmeli ve yeni
gorilis acilart kazanmalidir. Yardimeilar, lidere bilgi saglamak igin Orgiitteki tiim
gruplarla iliski halinde olmak ve takim ruhunun olusturulmasina katkida

bulunmalidirlar (Eren, 1998: 409).

6. DONUSTURUCU LIDERLIK DAVRANISI iLE DIGER
LIiDERLIK DAVRANISLARININ KARSILASTIRILMASI

6.1. DONUSTURUCU LIDERLIK — ETKILESIMCI LIDERLIK

Etkilesimci liderlik yaklagimi; modern yonetim teorilerinin orgiitii; agik bir sistem
olarak ele almalar1 gercegine dayanan bir yaklasimdir. Bu karsilikli etkilesim, orgiitlerin bir
degisim siirecinin iginde oldugunu gostermektedir. Bu siireg, Orgiitlerin bu degisimi
yonetebilecek liderlere sahip olmalarint zorunlu kilmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 18).
Once Burns, ardindan Bass tarafindan ortaya konulan doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik
kavramlari, liderlik literatiirinde birbirine karsit iki kavram olarak ele alinmis ve

irdelenmigtir. Digerine gore daha geleneksel bir 6zellik sergileyen etkilesimei liderlik
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yaklagiminda lider ve izleyicileri arasinda karsilikli degisime dayanan bir iliski s6z konusu
iken, doniistiiriicii liderlik yaklasiminda liderin degerleri, inanglart ve izleyicilerin

gereksinimlerine daha fazla agirlik verilmektedir (Berber, 2000: 34).

Etkilesimci liderlik, bir takim odiiller araciligi ile izleyenlerin lideri takip
etmesini saglamay1 amaglayan, vurgunun astlarin kurallar1 dogru bir bigimde
uygulamasi lizerinde oldugu, bu amacla sadece kii¢iik ¢capli ve rutin degisimleri
gerceklestiren bir liderlik tiiriidiir. Bu yaklasimin nihai amaci; sadece belirlenen
orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesidir ve bu siire¢ icerisinde temel hedef, bu
amaglarin gergeklestirilmesine katkida bulunacak c¢alisanlara karsi adil davranmaktir
(Iscan, 2006:165; Cakinberk ve Demirel, 2010: 106). Sadece liderlik siirecini
kullanarak, liderlerin izleyicilerinin amag ve degerlerini degistirip sekillendirebilmesi
ise doniistiirticii liderlik ile ilgilidir. Eger izleyici ve lider arasindaki davraniglar her
birinin amaclarm1 gergeklestirmesini sagliyorsa, etkilesimci liderlik izleyicileri
tatmin edecektir. Etkilesimci liderin sahip oldugu degerleri sorumluluk, dogruluk,
kararliliktir. Dontistiiriicti lider ise; bunlarin tizerine insa edecegi adalet, d6zgiirlik ve
esitlik gibi degerlerle ilgilenmektedir. Doniistiirlici lider izleyicilerini yukarida
saydigimiz degerleri kullanarak moral ve motivasyon seviyelerini yiikseltmeyi
hedefler (Eraslan, 2004: 5).

Etkilesimci liderlik, daha ¢ok normatif 6zellikler gosterirken, doniistiirtici
liderlik, tanimlayici (agiklayici) ozellikler gosterir. Etkilesimci liderlikte, ¢alisanlarin
gorev ve sorumluluklari, liderin galisanlardan beklentileri, lidere itaat gostermenin
O6nemi ve yapilan isleri yerine getirmeleri karsiliginda elde edecekleri odiiller
tizerinde durulur (Tutar ve dig., 2009: 5). Etkilesimci liderlik, kiigiik capli veya rutin
degisimlerle yetinen bir liderlik tirtdir. Verimlilik ve performans ile ilgili
diizeltmeleri uzun siire¢ alir. Doniistiirticii lider ise amaclarin degisimine odaklanir.
Motivasyonun, ihtiyaclarin ve hatta takipgilerin hayatlarinin degisimine odaklanir

(Gokkaya, 2005: 67).

Doniistiiriicii ve etkilesimei liderlik tarzlari tiimleyici bir yapida iki farkli
liderlik tiiriinii yansitmaktadir. Her iki farkli tiirtin de kendi igerisinde kendi
niteliklerini olusturan boyutlart bulunmaktadir. Dolayisiyla, liderligi tiimleyici iki
farkli boyutta ele alan Bass i¢in; bir lider, hem etkilesimci hem de doniistiiriicti
nitelik tasiyabilmektedir (Berber, 2000: 34; Demir ve Okan, 2008: 73). Doniistiirticii
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ve etkilesimci liderlik davranisi1 arasindaki fark, doniistiiriicii bi¢imin yeniligin lideri
olarak tanimlanirken, etkilesimci bi¢imin planlama ve politikanin yiiriitimi seklinde
tanimlanmasidir. Bir diger fark ise, etkilesimci liderin astlarini beklenen sekilde
davranmaya motive ederken, doniistiiriicii liderin genellikle izleyicilerini baslangicta
beklenenden daha fazlasimi yapmalar1 i¢in tesvik edip, onlara ilham vermesidir.
Bununda 6tesinde, etkilesimci lider, c¢alisanlar1 6diillendirmeyi daha ¢ok ¢aba
gostermeleri i¢in para ve statii biciminde kullanirken, doniistiirticii lider astlarina bir
gorevin oldugunu ilham ettirme ve bir diise veya vizyona yoneltme ve yonlendirme
yoniinde ¢aba sarf eder (Tezcan, 2006: 37- 38; Eren, 1998: 405-406; Erturgut, 2007:
102). Bu baglamda, doniistiiriicii liderin 6zellikleri etkilesimci liderin 6zelliklerini

kapsamakta ve bunlara ek olarak bireye ilgisi daha iist diizeyde olmaktadir.

6.2. DONUSTURUCU LIDERLIK — KARIZMATIK LIDERLIK

Yukl’a gore karizmatik ve doniistiiriicti liderlik terimleri, orgiit iiyelerinin
beklentileri ve davranislarinda biiyiik degisimler yaratma ve oOrgiitiin yeni gorev ve
hedeflere uyum saglama siireciyle esdeger anlamlarda ifade edilmektedir. Aslinda
karizmatik liderlik ve doniistiiricii liderlik arasinda c¢ok biiyilk anlam farki
bulunmaktadir. Bu farklilig1 ortaya ¢ikarmak amaciyla bircok arastirma yapilmistir
(Zel, 2001: 151). Arastirmacilarin bir¢ogu karizmayi, donistiiriici liderligin bir
belirleyicisi olarak diisiinmiisler ve karizmatik lider ile donistiiriicii lideri es
anlamlarda ele almislardir dolayisiyla tanimlar1 ve igerikleri i¢ i¢e girmistir. Bazi
arastirmacilar ise iki kavram arasindaki farkliliklara dikkati ¢ekmislerdir. Bazilari
ise, doniistiiriicii liderligin karizmatik liderligi kapsadigini, ancak karizmatik
liderligin farkli bir liderlik siireci oldugu goriisiinii ileri siirmiislerdir. Karizmatik ve
dontistiiriicii liderligin birbirinden farkliligini kabul edip, karizmatik liderligin
doniistiiriicii liderligi kapsadigini ileri siiren bazi arastirmacilar da vardir (Ozdil
Aydin, 2009: 13; Aydintan, 2009: 262; Kececioglu, 2003: 47; Akbaba Altun 2003:
11). Ancak doniistiiriicii liderlige iliskin ilk kuramsal tartismayi baglatan Bass,
karizmatik liderligi doniistirticii liderligin kapsaminda degerlendirmistir. Bunun
gerekgesi olarak da donistiiriicii liderlik siireci i¢in, karizmanin gerekli ama yeterli

olmamasimi gostermistir (Ozdil Aydin, 2009: 14).
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Karizma, doniistiiriicti liderlik i¢in en Onemli ozelliklerden bir tanesidir.
Doniistiirticti liderlik, karizmatik liderlikten daha kapsamlidir ve karizmatik liderlik
dontistiirticii liderlik i¢in gerekli bir olgudur (Yazgan, 2007: 81). Karizma bir 6l¢iide
hayatin gizidir ve bireysel yaraticiligin 6nemi de karizmada saklanmaktadir (Kirel,
2000: 47).

Karizma kavrami i¢inde, yetenek, devrimcilik, gelecegi gorebilme ya da
vizyon sahibi olma yatmaktadir (Bolat ve dig., 2008: 183; Aydintan, 2009: 262).
Karizmatik liderlik tarzi, bir liderin izleyiciler tarafindan deger verilen ve saygi
duyulan kisisel o6zellikleri lizerinde yogunlasir. Doniistiiriicii liderlik tarzi ise,
gelecege yonelik bir vizyon olusturmak, izleyicilerin ihtiyaglar hiyerarsisindeki
konumunu daha st seviyeye yiikseltmek, orgiitsel ¢ikarlar ile kisisel ¢ikarlar
uyumlagtirarak, vizyona giiclii bir bagliligin olusmasimi saglamak gibi konulara
yogunlasir. Bu dogrultuda karizma doniistiiriicti liderleri etkin yapan faktorlerden
biridir. Ciinkii, izleyicilerin enerjilerinin kokli degisimler dogrultusunda harekete
gecirilmesi, onemli Olciide, liderin izleyiciler tarafindan deger verilen karizmatik

ozelliklerine baglidir (Ozalp ve Ocal, 2000: 213).

7. TURIZM SEKTORUNDE LIiDERLIK VE ONEMIi

Orgiit ve orgiitlenmenin olduk¢a dnem kazandig1 giiniimiizde, bir &rgiitiin
varligini siirdiirmesinin ve rekabet giiclinii arttirmasinin maddi kaynaklardan c¢ok
insan kaynaklari ile ilgili oldugu yaygin kabul goérmiis bir anlayistir. Ancak, ¢aligma
yasaminda degisimin hizin1 yakalamak ve caga ayak uydurabilmek i¢in sadece
istenen nitelikte ve sayida insan kaynagina sahip olmanin yeterli olmadigi da
diistiniilmektedir. Cogu zaman, Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin iyi sekilde
yonetilmesi ve yonlendirilmesi ¢ok daha Onemli olmakta, bu gereklilik turizm
isletmeleri gibi emek yogun sektorlerde ¢ogunlukla rekabetin belirleyici kaynagi
olarak kabul edilmektedir (Avecir ve Topaloglu, 2009: 2). Dolayisiyla, isletmelerde
ortak amaglar ve hedefler icin bir araya gelmis ¢alisanlar, alanlarinda iyi birer uzman
olsalar dahi onlar1 yonlendirecek lider olmadan istenen hedef ve amaglara belirlenen
zamanda ve istenen sekilde ulagsmalar1 olduk¢a zor olacaktir. Bagka bir ifade ile

gerekli kararlar1 uygun zamanda alabilecek ve uygulayabilecek toparlayici ve otorite
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kurucu bir lidere her durumda gereksinim duyulacagi muhakkaktir (Akat ve ark.,

1999:213).

Turizm sektorii, degisen diinyada gelismekte olan sektdrlerden bir tanesidir.
Konaklama isletmeleri de bu degisimlere ayak uydurmak zorunda kalmuslardir.
Kiiresellesme, ekonomik degisiklikler, insan faktoriinlin isletmelerde onemli hale
gelmesi gibi pek ¢ok farkli etken biitiin sektorleri etkiledigi gibi turizm sektoriinii de
etkilemistir (Zencir, 2004: 60). Turizm sektoriinde hizmetlerin fiziksel iiriin gibi
somut nesneler degil, miisterilerin gozii oniinde gergeklestirilen performanslar olmasi
nedeniyle, birgok ¢alisma konaklama sektoriindeki liderlerin yetenek ve gereklilikleri
tizerine odaklanmistir (Glizel ve Akgiindiiz, 2011: 285). Emek yogun yapi, liretim ve
tiiketimin es zamanli olmasinin ortaya ¢ikardig1 igsel kontrol gibi sektoriin, kendine
Ozgli Ozelliklerinden dolay1 sektdrde faaliyet gosteren isletmelerin yoneticilerinin
liderlik &zelliklerine sahip olmalari gerekmektedir. Ciinkii liderlik bir anlamda
izleyiciliktir ve hizmet isletmelerinde ¢alisanlarin yoneticilerinin liderlik 6zellikleri
ile ilgili algilamalar1 islerine ve miisterilerine kars1 tutum ve davranislarina dogrudan

yansimaktadir (Baytok, 2006: 116-117; Armagan Oren, 2006: 41).

Konaklama sektoriinde doniistiirticii liderlikle ilgili olarak, sagladigi faydalar
ve Onemi iizerine birgok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda
doniistiiriicii liderligin konaklama sektoriindeki en 6nemli liderlik tipi olacag: ortaya
¢ikmigtir. Bunun nedeni; doniistiiriicii liderlerin gelecekte ortaya cikabilecek hizli
dontistimlere adapte olabilecek ozellikler tasimasidir (Mullins, 1998; Akt: Giizel ve

Akglindiiz, 2011: 283-284).

Yavuz (2009), donustiiriicii liderlik ile orgiitsel bagliliga yonelik olarak
izleyenlerin tutumlarinda bir farkliblk olup olmadigim1 belirlemeye calistig
arastirmasinda, donistiiriicii liderlik davranisinin, orgiitlerde var oldugu ve bu
dogrultuda da isgorenlerin bir tutuma sahip oldugu sonucuna ulagmistir. Glizel ve
Akgilindiiz  (2011)’tin  Kusadast Bolgesinde faaliyet gosteren konaklama
isletmelerinde is tiikenmisligi ve liderlik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapmis olduklar1 arastirmalarinda, konaklama isletmelerinde liderin izleyenleri ile
gurur duyma, onlara saygi gosterme, kararlarina Onem verme, girisimci

davranislarin1 desteklediginde (karizma-ilham verme), izleyenlerin kendi ¢abalarini
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hizmet siireci sonucunda basarisiz olarak degerlendirmelerinin (kisisel basari)
azalacagi, liderlerin izleyenlerini isbasi egitimi ile gelismelerine katkida bulunmalari
ve iggorenlerini birey olarak degerlendirmeleri artikga (etkilesimci liderligin bireysel
destek davranig sekli), izleyenlerinin kendilerini umursamama ve suglama
(duyarsizlagsma) egilimlerinin azalacagi ve ayrica Kusadasi bolgesinde faaliyet
gosteren bes yildizli konaklama isletmelerinde isgdrenlerin basarilarinda liderlik
vasiflar1 algilamalarinda, entelektiiel tesvik davranisini sergileyen doniistiiriicii

liderlere olan ihtiyac1 ortaya koymaktadir.

Bu baglamda, emek yogun olan ve ¢ok sayida calisandan olusan biiytik
orgiitler seklinde karsimiza ¢ikan konaklama isletmelerinde, hizmet kalitesi algisinin,
calisanlarin miisteriler ile dogrudan iliskileri sonucunda ortaya ¢ikist s6z konusudur.
Dolayisiyla, bu tiir isletmelerde lider ile iliskiler sonucu, ortaya ¢ikan ¢alisan tutum
ve davraniglari, isletmelerin basaris1 igin hayati olmaktadir. Bu diisiinceden
hareketle, turizm isletmelerinde ki liderlik davranislar1 ve calisanlar tarafindan bu
davraniglarin algilanmasi ve calisanlar iizerindeki etkisinin Ol¢lilmesi Oonem arz

etmektedir.

Daha once de belirtildigi gibi bu ¢alismada dondstiriicii liderlik
davraniglarinin 6rgiit sagligina etkisi incelenecek ve degerlendirilecektir. Bu nedenle
ikinci boliimde oncelikle orgiit sagligi ve orgiit saglig ile ilgili kavramlar, daha sonra
orglit saghginin saglanmasinda donistiiricii liderligin  anlami  ve Onemine

deginilecektir.
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IKiNCi BOLUM
ORGUT SAGLIGI
1. ORGUT SAGLIGI KAVRAMI

Kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin uzun dénemde basar1 yakalayabilmesi
istiin performans gostermelerine baglidir. Diger yandan isletmelerde performansin
Olclimiinii yalnizca bir 6l¢iit ile degerlendirmek imkansizdir. Nitekim, Orgiitsel
performansi 6lgmek i¢in bircok model gelistirilmistir. Kimi aragtirmacilar finansal
Ol¢giitlerin performans Ol¢iimiinde en uygun kriter oldugunu belirtirken, kimi
aragtirmacilar bu odlciitiin yetersiz kalabilecegini vurgulamistir. Bu baglamda saglikli
olma yaklasimi g¢ercevesinde oOrgiit performansi degerlendirildiginde hem finansal
Olctitleri, hem de diger kriterleri (kiiltiirel, yapisal veya davranissal agilardan) bir
arada degerlendirebilen orgiit saglig1 kavram ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit saglig1 bazi
aragtirmacilar tarafindan Orgiitsel performansa odakli, bazilar1 tarafindan birey
saghigina odakli, bazilar1 tarafindan da hem orgiitsel performansa hem de birey

sagligina odakli bir kavram olarak ele alinmaktadir (Kdseoglu ve Karayormuk, 2009:
175-176).

Ancak, aragtirmacilarin, orgiit kiiltiirli, orgiitsel stres, Orgiitsel baglilik, is
doyumu ve is ahlaki gibi kavramlar lizerinde durmasi orgiit sagligir yaklasiminin
gelisimini kisitlamistir (Lyden ve Klingele, 2000). Ulkemizde giiniimiize kadar bu
konu tizerinde pek fazla ¢alisma yapilmamustir (Giil, 2007; Polatci&Ardig, 2007,
Dogan&Bozkurt, 2008; Aytag, 2003). Bunun i¢in Koseoglu ve Karayormuk (2009);
performansin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi igin kullanilabilecek alternatif
yaklagimlarin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla orgiit sagligi kavraminin uygulayicilar i¢in
ne anlama geldiginin tespit edilip gelecek icin yeni yaklasimlarin sunulmasi

gerekliligini vurgulamistir.

Orgiit saghg kavram, konuya ilgi duyanlarn kendi disiplinleri ve bakis
acilarina gore ele almmustir. Kavram biiyiikk oranda egitim bilimleri alaninda
kullanilmistir. Bu kavramin, okullarda kullanilmasini1 arastirmacilar iki nedene
baglamaktadir. Bunlardan birincisi okul, yoneticilerin, 6gretmenlerin ve §grencilerin
rol aldig1 bir sosyal sistem olarak kabul edilir. Boylelikle orgiit sagligi bu anahtar

temsilciler arasinda sosyal etkilesimi yansitmahdir. Ikincisi, orgiit sagligi, belirli
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fonksiyonlarin gerceklestirilmesinde verimlilik amaciyla saglikli okullar i¢in
gereklidir (Korkmaz, 2007: 66-67). Etkin bir 6rgiit yapisi i¢in bireysel ve orgiitsel
diizeyde saglikli orgiit yapisinin kurulmasi gerekliliginden, orgiit saghgt ozellikle
giiniimiiz i diinyasinda her zamankinden daha fazla O6nem arz etmekte ve
incelenmesi gereken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2007:
138).

Egitimciler, orgiitsel saglik kavramini okullarin etkinligi, yonetimi, kiiltiirii ve
iklimi gercevesinde kullanarak 6gretmen-6grenci-yonetim arasindaki uyum ve bunun
sonucunda ortaya ¢ikan verimlilik olarak kullanmislardir. Saglik¢ilar ise; bireylerin
is yerlerindeki fiziki ve ruh sagligini 6n plana ¢ikartip is yerinin saglik ve giivenlige
uygunlugunu, fiziki kosullarin bireye uygunlugunu islemislerdir. Orgiitsel davranis
ile ilgilenenler ise; is¢i-igveren arasindaki uyumun, isbirliginin ve taraflarin
birbirlerine olan davraniglarimin orgiit saglhigini vurguladigini belirtmektedirler
(Dogan ve Bozkurt, 2008: 63; Ardic ve Polat¢i, 2007: 138; Aytag, 2003).
Glinlimiizde ise Orgiit saghigi kavrami yoOnetim, insan kaynaklari yonetimi ve
endiistriyel psikoloji alanlarinda calisan akademisyenler tarafindan da kullanilmaya

baslanmistir (Dogan ve Bozkurt, 2008: 62).

Orgiitsel saglik, basta ABD olmak iizere son 20 yilda tiim diinyada hem
teorisyenler hem de uygulayicilar tarafindan ilgi odagi haline gelmis Orgiitsel
teorilerden birisidir (Giil, 2007: 319). Orgiit saghig1 kavram; ilk defa 1969 yilinda
Mathew Miles tarafindan okullarin orgiit saglig1 analizi i¢in ortaya ¢ikmis olup;
Miles, saglikli bir 6rgiitii s0yle tanimlamustir: Saglikli bir 6rgiit, cevresinde yasamini
sirdliren, devaml1 geligsen ve gelistiren, sorunlarla bas edebilen yasama yeteneklerine

sahip, bunlar1 gelistirebilen bir orgiittiir.

Akbaba (2001: 21) saglikli orgiitii; cikan sorunlar1 ¢dzebilme yetenegine
sahip olan orgiitlerdir seklinde tanimlamistir. Kavram, Hoy ve Miskel (1991)
tarafindan ise bir kurumun ¢evresine adapte olabilme, ¢alisanlari arasinda uyum
yaratma ve hedeflerine ulasma kabiliyeti olarak aciklanmistir. Saglikli 6rgiit; otorite
yapisi, degerler sistemi, normlari, ddiillendirme ve yaptirim sistemleri ile orgiitsel
basarisini, cevresini, calisanlarinin refah ve mutlulugunu destekleyen orgiittiir.

Polatc1 ve Ardi¢ (2007) ise, Orgiit saghigini, isgdren refahin1 ve orgiit etkinligini bir
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arada ele alip inceleyen bir kavram olarak ele almiglardir. Saglikli 6rgiitler, orgiitiin
etkin ve verimli bir sekilde faaliyetlerini devam ettirebilmesi i¢in sorunlar1 gérme
yetenegine sahip olan, sorunlara akilci ¢oziimler iiretebilen, gelisime acgik olan ve
boliimler arasinda uyumun ve iletisimin yiiksek oldugu orgiitlerdir (Arikan, 2011: 5).
Baska bir ifadede ise orgiit sagligimin, bir Orgiitiin etkili sekilde c¢alismasi igin
gereken yetenegini igcermekle kalmayan ayni zamanda sirketin biliyiime ve gelisme
yeteneklerini de igeren bir kavram oldugu belirtilmistir ( Dogan ve Bozkurt, 2008:
62).

Yapilan tanimlar1 g6z Oniinde bulundurarak, Orgiit sagligini, bir Orgiitiin
basarili bir sekilde ¢evresine uyum saglayabilmesi, calisanlar1 arasinda isbirliginin
saglanmas1 ve belirlenen hedeflere ulasabilmek igin sahip oldugu yetenekleri
seklinde ifade edilebilir. Yonetim literatiiriinde de dikkat ¢ekmeye baslayan orgiit
saglig1 kavramimin birlikte ifade edildigi baz1 kavramlar mevcuttur. Izleyen béliimde

bu kavramlara kisaca yer verilip orgiit saghigi ile iligkisi agiklanmaya calisilmistir.

2. ORGUT SAGLIGI iLE ILiSKiLi KAVRAMLAR

Orgiit saghig ile ilgili literatiir incelendiginde &rgiit sagligi kavraminin genel
olarak orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii (Ardi¢ ve Polatci, 2007: 141) ve orgiitsel etkilik
(Emhan, 2005: 17; Tirker, 2010: 50; Ordu, 2011: 36-39; Arkan, 2011: 6;
Bulug,2008: 574; Akbaba Altun, 2001: 7-18) ile iliskilendirildigi goriilmektedir.

Orgiit kiiltiirii ve iklimi kavramlari, her seyden dnce, orgiitlerin, kisi ve kisiler
lizerine etkisini anlamaya yardime1 olmaktadir. Orgiit kiiltiirii ve iklimi konusunun
incelenmesi, orgiitlerdeki insan davraniglarinin ¢ok yonlii boyutlarinin genel bir
baglik altinda diistiniilmesine olanak saglamakta, oOrgiit igindeki bireylerin
davranislarin1 betimleyebilmekte ve 6rgiitlerin ne dlgiide etkin olduklarini ve hangi
Ogelerde degisiklik yapilmasi gerektigini belirleyebilmekte onciiliikk etmektedir. Agik
ve kapal1 orgiit kiiltiir ve iklimine sahip orgiitler karsilagtirildiginda, acik kiiltiir veya
iklime sahip Orgiit yoneticilerinin daha kararli, kendinden emin, neseli, sosyal,
becerikli, arastirici ve daha gii¢lii kisiler oldugu ve boyle bir orgiitte ¢alisan

isgorenlerin kendilerine gilivendikleri ve Orgiitlerinin etkin olduklar1 sonucuna
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varilmistir. Biitlin bu bulgular, 6rgiit kiiltiirii ve orgiit ikliminin orgiitsel davranisa ne

denli etki ettiginin bir gostergesidir (Karcioglu, 2001: 265).

2.1. ORGUT SAGLIGI VE ORGUT IKLiMi

Orgiit iklimi, 1960’lardan beri orgiit kuramcilar1 ve arastirmacilar igin ilgi
alan1 olarak énem kazanmus bir kavramdir. Iklim kavrami her seyden énce &rgiitlerin
kisi ve Kkisilik iizerine etkisini anlamaya yardimci olmaktadir. Orgiit iklimi
konusunun incelenmesinden umulan bir baska yarar da orgiitlerdeki calisanlarin
davranislarinin ¢ok yonlii boyutlarinin genel bir baslik altinda diisiiniilmesine olanak
saglamasidir.  Orgiitsel ~iklim kavrammin anlagilmasi  yonetim siirecinin
incelenmesinde, Ozellikle degisik yoOnetim bigimlerinin, Orgiitte calisan kisiler
orgiitlin basardig1 is ve Orgiit saghig iizerindeki etkisinin anlasilmasina yardimci

olacaktir (Ertekin, 1978: 1; Emhan, 2005: 40).

Bir isletmenin en onemli kaynaklarindan biri beseri kaynaklar1 ifade eden
isgiiclidiir. Beseri kaynaklarini etkin ve etkili kullanabilen bir orgiit siirekli basariy1
ve verimliligi elde edecektir. Orgiitteki isgiiciiniin maksimum verimlilikle ¢alismasi
birtakim kosullarin bir araya gelmesi ile miimkiindiir. Bu kosullardan biri de
siiphesiz orgiit icinde olumlu bir iklimin varligidir. Orgiit iklimi, érgiitiin 6zelliklerini
ve bu ozelliklerin isgoren davranigi lizerindeki etkisini yansitmaktadir. Olumlu bir
oOrgiit iklimi isgorenlerin moral, motivasyon ve baglilik duygularina etki etmekte,
orgiit ici iliskilerin giiven ve etkilesim i¢inde olmasini saglamakta bdylelikle de
isletmenin Ustiin performans elde etmesine katkida bulunarak, rekabet ortaminda
isletmeyi ayakta tutmaktadir (Halis ve Yasar Ugurlu, 2008: 102). iklim, bir
algilamadir ve tanimlayici bir faktor olarak goriilebilir. Tanimlamalar, duygularin
bireylerce ifadesi seklinde olup, farkliliklar gosterebilir (Karadag ve dig., 2008: 64).
Orgiitsel iklim calismalarinda birgok farkli iklim tanimlamalari yapilmistir ve genel

olarak su sekilde ifade edilmistir:

Orgiit iklimi 6rgiite kimligini kazandiran gorevlilerin davranislarin etkileyen
ve onlar tarafindan algilanan, orgiite egemen olan tiim 6zellikler dizisidir (Ertekin,
1978: 6). Bir bagka tanima gore ise, bireyler iginde bulunduklari organizasyondan

aldiklar bilgiler, ortam kosullar1 gibi birgok yol ile organizasyona iligkin algilar elde
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ettikleri i¢in Orgiit iklimi, ¢alisanlarin organizasyona iliskin algilar1 olarak,
kavramsallastirilmistir (Cekmecelioglu, 2005: 25). iklim, zamana bagh olmayip,
calisanlarin davramglarini etkileyen faktdrlerden dogmaktadir. Orgiit iginde yonetim
biciminin, oOrgiit politikalarinin ve genel prosediiriin bir sonucu olarak ortaya
ctkmaktadir. Yani iklim, is ¢cevresinin o 6rgiite 6zgii bir takim 6zellikleridir ki, bunlar
orgiitiin isgorenlerine, sosyal ve islevsel ¢evresine yonelik tavriyla degerlendirilir

(Karadag ve dig., 2008: 64).

Aydogan (2004)’ a gore; iklim, Orgiitiin rutin politikalari, uygulamalart ve
islemleri hakkinda ¢alisanlarca paylasilan algilamalar olarak tanimlanmaktadir.
Kisacas1 oOrgiit iklimi oOrgiitin nesnel oOzelliklerinin ¢alisanlar tarafindan nasil
goriildiigiinii belirten, ¢alisanlarin is ortamindaki olaylara ve cesitli faktorlere iliskin

algilarmni ifade eden oldukga kapsamli bir kavramdir (Iscan ve Karabey, 2007: 182).

Diger taraftan oOrglitsel iklimin kritik bir unsuru olan is ortamimin kalitesi,
orgiitsel saghgin énemli 6gelerinden birini olusturur. Orgiitsel iklim ile ilgilenen
aragtirmacilar g¢alisanlarin is ortamlarini nasil algiladiklarint 6grenmek igin ilgi
duyduklar1 bu konuyla ilgili ¢esitli calismalar yliriitmisler ve orgiitsel iklim yapist ile
cevresel algilamalarin rollerini agiklayarak orgiitsel saglik ile bir iliski kurmuslardir.
Calisanlarin orgiitsel iklimi algilamalarina bagli olarak; bireysel refah ve huzurunu,
grup siireglerini ve genel olarak oOrgiitiin tiim performansini etkileyebilmektedir
sonucuna ulagmiglardir. Bagka bir ifade ile orgiit iklimi kisilerin beklenti, davranis ve
performanslarinda etkili (Bucak, 2002: 4; Miller-Griffin-Hart, 1999; akt. Emhan,
2005: 41) oldugu igin, orgiit iklimi ve Orgiit saglig1 arasinda iliski vardir. Saglikli
orgiit iklimine sahip orgiitlerde is birligi ve is siireglerinin proaktif bigimde yerine
getirilmesi s6z konusudur. Orgiit saghginmn gelistirilmesi, is ortanu risklerini azaltir
(Basar, 2011: 6). iklim ve saglik, orgiitlerinin i¢sel islevlerinin belirleyicileridir ve
iklim ile saglik arasindaki iliski tek yonlii degil, karsilikli ve bagh iliskilerdir
(Akbaba Altun, 2001: 17).

Saglikli orgiitlerde Kisiler, kendilerini gergeklestirebilecekleri, yaratici
fikirlerini  Ozgiirce  ifade  edebilecekleri, hedeflere ulasmada  yontem
belirleyebilecekleri ve gereksinim duyduklar1 kaynaklar1 elde edebilecekleri,

hepsinden onemlisi yaptiklari isi anlamli ve Onemli bulabilecekleri bir Orgiit
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ikliminde is tatmini duyacak ve performans gosterebileceklerdir (Cekmecelioglu,
2007: 80).

2.2. ORGUT SAGLIGI VE ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii giiniimiizde ¢ok arastirma yapilan bir konudur ve bir¢ok bilim
insan1 bu konu hakkinda cesitli goriisler ve tamimlar yapmistir (Demir ve Oztiirk,

2011: 19). Yapilan bu tanimlamalardan bazilar1 su sekildedir:

Kiiltiir, insanlara yapmak zorunda olduklart seylerin neler oldugu ve nasil
davranmalar1 gerektigi konusunda duygu ve sezgi kazandirir. Orgiit kiiltiirii, orgiit
tyelerinin diisiince ve davraniglarini sekillendiren hakim deger ve inanglardir (Giigli,
2003: 148). Dinger (1992), orgit kiltirini, bir o6rgitin i¢indeki insanlarin
davranislarin1 yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve aligkanliklar
sistemidir seklinde tanimlamistir. Benzer bir tanima gore Orgiit kiiltiirii, bir grubun
veya bir Orgiitiin ya da bir isletmenin tyelerinin ortaklasa paylastiklari, onlarin
davranislarini  yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar (Iscan ve
Timuroglu, 2007: 120) ve aligkanliklardan olusan temel sayiltilar, semboller ve
uygulamalar biitiinii olarak tanimlamak miimkiindiir (Karcioglu, 2001: 269). Basaran
(1982), ise orgiit kiiltiirlinii, isgorenlerce meydana getirilerek, gelecek kusaklara
iletilen, Orgiite, Orgiitiin amaclarina ve islevlerine iliskin degerlerden olusan bir
kavram olarak ele almaktadir. Orgiit kiiltiirii tanimlar1 incelendiginde, hepsinin ortak
noktasinda bir insan grubu ve onu diger gruplardan ayiran ortak davranissal
ozellikler ve bunlarin kaynaklar1 kiiltiirii olusturan etkenler olarak belirtilmektedir

(Baytok, 2006: 11).

Tiim bu tanim ve aciklamalarin ortak 6zelliklerine baktigimizda; orgiit i¢inde
bireyler tarafindan paylasilan degerler mevcuttur. Orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler
oldugu gibi kabul edilir ve orgiit icinde paylasilan degerler ¢alisanlar i¢in sembolik
anlamlar tasirlar gibi birtakim g¢ikarimlarda bulunmak miimkiindiir. Yani baska bir
ifadeyle; calisanlar neyin iyi neyin kotii, hangi davraniglarin istenen veya istenmeyen
olduguna iliskin ortak degerleri paylasirlar. Bu degerler bir “kurallar kitabinda”

yazili olmayip calisanlarm kendi gelistirdikleri fikir ve inanglardan olusur. Orgiit
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kiltiiri, orgiitiin temel 6zelliklerini yansitir ve biz bu 6zelliginden dolay1 ona orgiitiin

DNA’s1 diyebiliriz (Demir ve Oztiirk, 2011: 19).

Orgiitler dis gevre ile siirekli karsilikl1 iletisim durumundadirlar. Dis cevreye
uyum, tiim Orgiitlerin, basarisinda temel katkiyr saglamaktadir. Dig cevre ile
etkilesim oOrgiitlerin i¢yapisina yansir, ayn1 zamanda Orgiit kiiltiirii, orgiitlin i¢ ¢evre
unsurlari ile de i¢ icedir. Dolayisiyla, i¢ ¢cevre de orgiit kiiltiirtinii sekillendiren etkiye
sahip bulunmaktadir. Yine i¢ ¢evre unsurlarinin orgiit kiiltiirtinii etkileme boyutlari,
oOrgiitiin sahip oldugu niteliklere gore de farklilik gostermektedir. Nitekim Orgiitiin
iginde bulundugu i¢ ve dis ¢evrenin yapisi, kurucularinin rolii, ¢alisanlarinin durumu,
kullandig1 teknoloji, varlik nedeni, faaliyet alan1 ve tiirii, i¢inde yer aldig1 toplumun
genel ozellikleri ile paydaslariin yapisi ve karsilikli etkilesim bigimi onu kendine
ozgli duruma getirmektedir (Duygulu ve Erogluer, 2011: 2-3). Orgiitlerin ig
cevrelerinin dnemli bir unsuru olan Orgiitsel kiiltlir, 6rgiitlerin basarisinda katkisi
olan soyut varliklardandir. Orgiitlerin faaliyette bulunduklar1 yakin ve uzak gevre
unsurlarindaki hizli degisim oOrgiitlerin kiiltirinii de etkilemektedir (Kaya, 2008:
121). Orgiit kiiltiirii pek cok unsurun etkisinde sekillenir ve organizasyonlarin i¢inde
bulundugu cevre kosullarindan ayri diisiiniilemez (Giidiloglu ve Bahgecik, 2011:
104).

Saglikli bir orgiitte de kiiltiirel degerler 6nemli bir yer tutar, ayn1 zamanda bu
degerler orgiitsel biitiinliigiin saglanmasinda énemli bir rol oynar ve bu degerler
orgiitsel basar1 i¢in biiyilk 6neme sahiptir. Diger taraftan bir orgiit tarafindan kabul
edilen Kkiiltiirel degerler, Orgiitiin neyi benimsedigi veya neye deger verdiginin
gostergesi olabilir (Wilson-Wagner, 1997; akt: Emhan, 2005: 36).

Orgiit saghg ile orgiit kiiltiirii karsilastinldiginda; orgiit saghgmin orgiit
kiiltliriine oranla daha kusatici bir kavram oldugu ileri siiren Ardi¢ ve Polatci (2007)’
ya gore iki kavram arasindaki iliski diisiiniildiiglinde, orgiit sagligini, ancak agik,

giiven odakli ve tesvik edici bir 6rgiit kiiltiirii ile olusturabilmek miimkiindiir.

42



Bireyler

Kaynaklar

Orgiit

Hedefleri

Yazili / S6zlu is / Suireg

Degerler Uygulamalar Gereklilikleri

Orgiit Iklimi

Orgiit Kiiltiirii

Sekil 1. Orgiit Saghg: Sisteminin Calismast
Kaynak: Polatci, S. & Ardig, K. (2007).

Yukaridaki sekilde orgiit saghigi sisteminin galigmasi ele almmugtir. Orgiit
saghgi, oOrglit deger ve hedefleri, is politikalar1 ve uygulamalarini belirlerken;
siiregler, isin gerektirdigi psikolojik, fiziksel ve gevresel nitelikleri belirler. Orgiit
kaynaklarinin ¢alisan refahi iizerinde etkisi vardir, kaynaklarin fazla olmasi orgiitiin
basarili sekilde hedeflerine ulasmasini saglar. Bu faktorlerin etkin bir sekilde bir
araya gelmesi de orgiit sagliginin ortaya ¢ikmasina neden olur (Polatct ve Ardig,

2007; 137-154).

2.3. ORGUT SAGLIGI VE ORGUTSEL ETKILILIK

Etkililik iizerine yapilan arastirma ve incelemelerin tarihgesi, insan
emeginden en yiiksek verimi elde edecek bicimde oOrgiitlemeye calisan ilk oOrgiit
yazarlarina kadar uzansa da yirminci yiizyila gelinceye degin etkililik, verimlilikle
esanlamli bir sozciik olarak kullanilmistir. Diger bir ifade ile orgiitiin etkililigi,

orgiitlin verimli olarak isleyip islemedigine bakilarak belirlenmistir. Bir orgiitiin
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etkililiginin, verimli olarak isleyip islemedigine bakilarak belirlenmesi, onun mal ya
da hizmet iiretme disinda bir amaci olmadigi varsayimima dayanir. Oysa oOrgiit,
cevresiyle siirekli etkilesimde bulunan, ¢ok islevli toplumsal bir birimdir. Klasik
goriistin sinirliligindan dolay1 arastirmacilar, etkililigi sistem diizeyindeki Slgiitlere
gore tanimlamaya yonelmistir. Geleneksel kuramin orgiit i¢i de8iskenler iizerinde
durmaya zorlayan baskisindan kurtulabilen arastirmacilar, dikkatlerini Orgiitiin
cevresine baglayan degiskenlere ¢evirince, orgiitsel etkililik verimlilikten daha farkli
ama onu da kapsayan bir anlam kazanmistir (Tosun, 1981: 2-3). Verimlilik, elde
bulunan kaynaklardan optimum ¢iktinin saglanmasi, etkililik ise, kaynaklar1 en iyi
sekilde degerlendirerek miimkiin olan en iyi sonucun alinmasi bigiminde literatiirde
yer almaktadir. Bagka bir anlatimla, etkililik daha ¢ok planlara ulagmanin, verimlilik

belli bir ¢iktinin en az maliyetle liretilmesini ifade etmektedir (Yiik¢li ve Atagan,
2009: 2).

Orgiitiin yapt1g1 isin yararliligin1 ve bu isin yapilmasi sirasinda kaynaklarin ne
olgtide iyi degerlendirildigini orgiitsel etkililik kavramina dahil eden aragtirmacilar,
orgiitsel etkililigi, orgiitiin ulasmay1 amacgladigi sonucu elde etme diizeyi olarak
aciklanmaktadir (Ergeneli,2009:188).

Saglikli bir Orgiitte, kaynaklar verimli sekilde kullanilirken, stres ve
catigmalarin fazlaligi, devamsizlik, yiiksek personel devir orani ve igyerinin sagliksiz
olmast durumunda kaynaklarin verimli kullanilmasindan séz edilemez (Emhan,
2005: 29). Akbaba Altun (2001) ise, orgiitsel etkililik ve orgiit sagligi kavramlarini
ayirmanin ve 6lgmenin gii¢ oldugunu, etkililigin daha fazla ¢iktiya yonelik, sagligin
ise orgiit ici iligki ve dinamiklik i¢in daha gegerli olabilecegini ileri siirerek Orgiit

saglig ile etkililik arasindaki iligskiye agiklik getirmeye ¢alismistir.

Tiirker (2010), yapmis oldugu ¢alismasinda, orgiit sagligi ve orgiitsel etkililik
kavramlar1 arasindaki iliskiyi somut bir bigimde ortaya koyan herhangi bir kuram ve
aragtirmaya rastlanmamasina ragmen gerek orgiit sagligi gerekse orgiitsel etkililik ile
ilgili alan yazini incelendiginde bu iki kavramin birbiri ile iliski i¢inde oldugu
vurgulandigini, fakat bu iligkinin net bir bi¢imde ortaya konulmadigin1 daha ¢ok bir
kavramin agiklanmasinda bir digerinin kullanilmasi seklinde kendini gosterdigini

belirtmisgtir.
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Orgiit saghg ile ilgili kavramlar birlikte degerlendirmek gerekirse; ¢alisanlar
bliyiik oranda orgiitsel ¢evrede olup bitenlerin farkindadirlar ve is yerinde kendi
onceliklerini de buna uygun olarak olustururlar. Bu algi, isgorenin kendisi i¢in bir
yon tayin etmesi ve onun enerjisini nerede yogunlasacagina karar vermesini de
etkiler. Boylece orgiitsel iklimin 6nemli bir degiskeni olan orgiitsel kimlik davranis
dogmus olur. Orgiitsel etkililik ise, orgiitiin deger ve inanglar iizerinde daha genis
bir rol oynar. Ydneticilerin davranislar1 érgiit kiiltiiriinii dogrudan etkiler. Orgiitsel
bir ortamda bu davranislar1 goézlemleyen isgérenler bunlar1 yorumlar ve anlamini
degerlendirir. Iste orgiitsel etkililik de bu algilama ve degerlendirmelerin tiimiinden

etkilenir (Karadag ve dig., 2008: 66).

Orgiit saghgi, orgiitlerin sahip olduklart iklimi, kiiltiiri ve etkililigi
yansitmast bakimindan yoneticilere orgiitlerine yonelik bilgi verebilmesi agisindan
onemlidir. Bu nedenle yoneticiler zaman zaman oOrgiitlerinin sagliklarma bakip,

islemeyen alt sistemleri goriip onlar1 gelistirmeye calisabilir (Ergin, 2008: 28).

Orgiit saghg, calisanlar, yoneticiler ve drgiit arasindaki iliskileri tanimlamada
ve bir drgiitiin iklimini ifade etmede kullamlan bir metafordur. Orgiit iklimini ifade
etmede “saglik” kavraminin bir metafor olarak ilk kullanimi Miles tarafindan
okullarm iklimini ifade etmede kullanilmistir (Giil,2007: 322). Isletmenin genel
performansini degerlendirmek i¢in metafor olarak ortaya atilan bu kavram isgorenin
saglhigint ve refahin1 6n planda tutarak yeni agilimlar sunmaktadir. Bu kapsamda
metafor kavramina agiklik getirerek insan saghigi ve oOrgilit saglhigi arasindaki

benzerligi ortaya koymakta yarar vardir.

3. INSAN SAGLIGI VE ORGUT SAGLIGI ARASINDAKI
BENZERLIK

Insan viicudunda bulunan alt sistemler ve bu alt sistemlerin biitiinliik icinde,
koordineli ¢aligsmasi ile ortaya ¢ikan organizma, kimi kuramcilarin orgiitii agiklarken
kullandiklar1 bir metafor olmustur. Metafor genel olarak diinyay1 kavrayisimiza sinen
bir diislinme bi¢imi veya bir gdrme bicimi anlamina gelir. Diger bir ifade ile metafor,
a’nm B oldugunun &rtiik veya acik belirtilmesiyle olusur. Ornegin “insan aslandir”

dedigimizde, insanin aslana benzeyen yonlerine dikkat ¢cekmek icin aslan imgesini
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kullaniriz. Boylece metafor, insanin aslanca cesaret, giic ya da yirticiligima dikkat
ceker (Morgan, 1998: 14). Buradan hareketle orgiitsel saglik kavrami genel saglik
kavramina benzetilebilir. Yani bir Orgiitin saghgi, tipki bir canlinin saglik
durumunda oldugu gibi, tiim organlarin gorevlerini diizenli bigimde yerine
getirmesini, biiylime ve gelisme giliciine sahip olmasimi ifade etmektedir (Tiirker,
2010: 41; Uras, 2000: 1). Dolayisiyla orgiit saghigmin isletme basarisini
degerlendirmede kullanilabilecek bir metafor olarak diisiiniilmesi gerektigi

sOylenebilir.

Bireyin saglikli veya hasta olabilecegi gibi, Orgiitiin de saglikli veya hasta
olabilecegi iizerinde duran baz1 aragtirmacilar Orgiitleri insana benzeterek
¢oziimlemeye calismiglar ve Orgiitin  saglikli olmasi durumunda, diizenli
isleyecegini, iriinlerini ve hizmetlerini etkili verebilecegini savunmuslardir. Genel
cerceve i¢ine alinan saglik kavramini Orgiitlere uyarlayan Bruhn (2001); saglikh
orgiit tanimin1 insan ve Orgiit arasindaki benzerlige gore soyle sekillendirmistir

(Bruhn, 2001; Akt: Ardi¢ ve Polatci, 2007: 140-141).

— Viicut; orgiit yapisini, Orgiit igerisindeki diizeni, giiclin kullanimini,
iletisim sistemini ve isboliimiinii ifade etmektedir.

— Akil; inanglar1, hedef ve politikalar1 ifade etmektedir. Catigmanin nasil
yonetilecegi, degisimin nasil gercgeklestirilebilecegi, isgorenlere nasil
davranilacagi ve Orgiitiin nasil 6grenecegi akilla karar verilecek konulardir.

— Ruh ise drgiitiin var olma sebebi olan misyonu ifade etmektedir. Orgiitii

canli tutan ve ona enerji veren ruhtur.

Nasil ki, bedenimizin saglikli olabilmesi i¢in viicut, akil ve ruhumuzun uyum
icerisinde ¢aligmasi gerekir, ayn1 sekilde bir orgiitiin saglikli olmasi da; orgiit yapisi,
hedef ve politikalar ve oOrglit misyonunun belirli bir diizen igerisinde olmasini
gerektirir. Bunlarin herhangi birinde olusacak bir yetersizlik, digerini denge disi

birakabilir ve orgilitiin bastan sona tiim faaliyetlerini bozabilir (Ergin, 2008: 19).

Bir sistem olarak diisiiniildiiglinde de, insan saglig1 ile rgiit saglig1 birbirine
benzer. Insan, yasamak igin iiriin iiretir, gereksinimlerini doyurur, gelismeye calisir,
i¢ catismalarini, problemlerini ¢6zmeye ugrasir ve ¢evresine uyum saglamaya calisir.

Orgiit de insan gibi, yasamak igin iiriin iiretmek, gereksinimlerini doyurmak,
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gelismek, i¢ catismalarini, zorlanmalarini ¢ézmek ve ¢evresine uyum saglamak
zorundadir. Orgiit bu sorunlarmi ¢ézmediginde saglikli olmaz (Basaran, 1998: 196).
Orgiitsel saglik, tipki bir insanda oldugu gibi, organlarm birbiri ile catismaya ve
celiskiye diismeden diizenli olarak ¢alismasidir (Basaran, 1988: 272; Uras, 2000: 1).
Saglikli orgiitiin 6zellikleri bilinmeli, bu ozellikler 1s181inda 6rgiit analiz edilmeli,
ortaya ¢ikan veriler yorumlanmali ve sagliksiz yapiya neden olan problemlerin
¢oziilmesi saglanmalidir (Ardi¢ ve Polatci, 2007: 148). Buna gore oOrgiitiin saglikli
olup olmadigini ortaya ¢ikaran kriterler nelerdir? Izleyen béliimde tanimlanarak tablo

yardimiyla aktarilacaktir.

4. SAGLIKLI VE SAGLIKSIZ ORGUTLER

Orgiitler, onlar1 olusturan insanlar gibi saglikli veya hasta olabilirler.
Sagliksiz orgiit islevsiz iken saglikli orgiit islevseldir. Bir orgiitteki saghigin diizeyi,
amag ve hedeflerini bagsarma yetenegi ile iligkilidir (Akbaba Altun,2001: 41; Olgun,
2012: 1). O halde, bir orgiitiin varlik nedeni olan amaglarin1 gergeklestirebilmesi, her
seyden dnce o Orgiitiin saglikli olabilmesine baghdir. Orgiitsel sagligm uygun oldugu
durumlarda isgorenlerden, orgiitsel davranisi ya da davraniglari istenen nitelik ve
nicelikte gérmesi saglanabilir (Yildirim, 2006: 29-30; Ergin, 2008: 15; Bulug, 2008:
575).

Orgiit sagligmi belirlemede amag sadece drgiitiin ne kadar saglikli oldugunun
tespit edilmesi degildir. Saglikli ve sagliksiz orgiitleri ayirt edebilmek orgiit sagligini
gelistirici plan ve stratejilerin belirlenmesi agisindan da ¢ok &nemlidir. Orgiitiin
tamaminin veya yuriittiigli fonksiyonlarin bir kisminin sagliksiz olmasi degisim ve

yenilesme ihtiyacinin bir belirtisidir (Polatci, Ardig ve Kaya, 2008: 149).

Orgiitsel saghg, orgiitsel etkinligin genisletilmis diisiincesi olarak belirten
Jaffe, orglitsel saglig1 bir cergceve icine alarak, bir orgiitiin; geliserek yeni kosullara
uyum saglayip problemlerle basa c¢ikarak verimli olmasiyla kendi varligt igin;
hisselerin degerinin artirilmasi ile hissedarlar i¢in; gelisme ihtiyaglarini karsilayip,
olas1 catigmalar1 Onleyip saglikli caligma ortami olusturarak caligsanlar icin; kaliteli
iiriin ve hizmetler sunarak tedarikc¢iler ve miisteriler i¢in; g¢evresi ile ilgili olarak

toplum i¢in saglikli olabileceklerini belirtmistir (Dogan ve Bozkurt, 2008: 62).
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Saglikli oOrgiitler enerjilerini Orgiitin gérev ve amaglarina dogru yonlendirirken

disaridan gelen rahatsiz edici giigleri de basari ile yonetirler (Korkmaz, 2005).

Tablo 3: Saglikli ve Saghksiz Orgiit Arasindaki Farklilik

SAGLIKLI ORGUT

SAGLIKSIZ ORGUT

Uzun vadede etkindir.

Uzun vadede etkin degildir.

Yenilik ve gelisime aciktir.

Yenilik ve gelisime acgik degildir.

Isgorenlerin kararlara katilmalar1 saglanr.

Isgorenler tepe yonetim tarafindan alinan
kararlart uygularlar.

Orgiitsel baghlik gelismistir.

Orgiitsel baglilik gelismemistir.

Cevreye ve isgorenlere kars1 sorumludur.

Cevreye ve kars1  sorumlu

degildir.

isgorenlere

Proaktiftir, onleyici tedbirler alinir.

Reaktiftir, diizeltici uygulamalar yapilir.

Is stresi diisiiktiir.

s stresi yiiksektir.

Is tatmini ve isyeri huzuru yiiksektir.

Is tatmini ve isyeri huzuru diisiiktiir.

Isgorenlere 6nem verilir.

Isgorenlere 6nem verilmez.

Ise gelmeme ve isten ayrilmalar azdir.

Ise gelmeme ve isten ayrilmalar ¢oktur.

Bireyler arasi ve st yonetimle iletisim
giiclidiir.

Bireyler arasi, iist yonetimle iletisim zay1ftir.

Isci giivenligi vardir, is kazalarina pek
rastlanmaz.

Isci giivenligi yoktur, is kazalarma sik
rastlanir.

Isgorenler yiiksek motivasyonla calisir ve
yiiksek performans sergiler.

Isgorenler diisiik motivasyonla calisip diisiik
performans sergiler.

Olumsuz i¢ ve dis gevre sartlari Orgiite
Zarar veremez.

Olumsuz i¢ ve dis gevre sartlart orgiite zarar
Verir.

hissederler.

Takim ruhu gelismistir, isgorenler “biz” | Takim ruhu  gelismemistir, isgdrenler

duygusuyla hareket ederler bireysel ¢ikarlart dogrultusunda hareket
ederler.

Isgorenler orgiitte kendilerini  giivende | Isgdrenler orgiitte  kendilerini  giivende

hissetmezler.

Bilgi akis1 saglam ve zamanindadir.

Saglam ve zamaninda bir bilgi akis1 yoktur.

Stratejiler uygulamaya basari ile gegirilir.

Stratejileri uygulamaya gegirecek giigleri
yoktur.

Acik, giiven odakl ve tesvik edici bir orgiit
kiiltiirti mevcuttur.

Kapali, cezalandiric1 ve adil olmayan bir
orgiit kiiltiirii mevcuttur.

Sorunlarin kaynaklarma inilerek miidahale
edilir.

Sorunun belirtileri ile ilgilenilir, asil kaynak
tespit edilemez.

Orgiit verimli ve etkindir.

Orgiit verimli ve etkin degildir.

Kaynak: Polatci, S. & Ardig, K. (2007).
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Bu anlamda saglikli bir orgiit sadece ¢evresinde yasamini siirdiirmekle
kalmaz ayni zamanda, uzun donemde problemlerle yeterli sekilde basa g¢ikmay1
stirdiirtir, stirekli olarak gelisir, yasamda kalma ve basa ¢ikma yeteneklerini gelistirir.
Bir orgiitiin kisa donem isleyisi etkili veya etkisiz olabilir, fakat, yasamda kalma,
problemlerle yeterli basa ¢ikma ve bitylime siireklidir (Uras, 2000: 1). Saghkli ve
sagliksiz orgiit arasindaki farklilik (Emhan, 2005: 46-85; Arikan, 2011: 31; Ardig ve
Polatc1, 2007: 148-149) yukaridaki gibi tablolastiriimustir.

Orgiitlerin ana amaglardan birisi faaliyetlerinin siirekliligini saglamaktir. Bu
baglamda saglikli Orgiitlerin faaliyetlerini uzun vadede devam ettirebilmeleri
olagandir. Dolayisiyla yukaridaki tablo incelendiginde saglikli oOrgiitlerin, takim
ruhunun gelisimini sagladiklari, yenilik ve gelisime agik olduklari, ¢alisanlarina
onem verdikleri dolayisiyla is stresinin diisiik ise gelmeme ve isten ayrilma niyetinin
az oldugu buna karsilik orgiitsel baglilik ve is tatmin diizeyinin ise yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bunun aksine sagliksiz oOrgiitlerde takim caligmasinin olmamasi,
calisanlara gereken 6nem verilmemesi ve is stresinin yiiksek olmasi orgiitiin uzun
vadede planlarinin olmamasi orgiitiin verimliligini ve karliliginin diismesine neden
olabilecektir. Bu durumda da orgiitiin faaliyetine son vermesi gerekliligini ortaya
cikarabilecektir (Arikan, 2011: 32).

Calismanin bir sonraki boliimiinde, yapilan arastirmalar dogrultusunda genel
bir gerceve i¢ine almaya ¢alistigimiz orgiit sagligi alan yazinina temel olusturan iki
temel boyut iizerinde durulacaktir. Bunlardan biri Miles’in digeri de Hoy ve

Feldman’in o6rgiit saglig1 boyutlaridir.
5. ORGUT SAGLIGI BOYUTLARI

Matthew B. Miles (1965) ve Wayne K. Hoy (1987) orgiit saghigim
arastirmalart dogrultusunda tanimlamislar 6nemini vurgulamiglar ve orgiit saglig
kavramint Olcebilmek i¢in boyutlar gelistirmislerdir. Olusturulan bu boyutlar,
tablolastirilarak kisaca aciklanacaktir. Bununla birlikte arastirma kapsaminda

kullanilan Lyden ve Klingele (2000) nin orgiit saglig1 boyutu agiklanmustir.
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5.1. MILES’IN GELIiSTIRDIGi ORGUT SAGLIGI BOYUTU

Orgiit sagligi kavramu ilk olarak Miles tarafindan kullanildigim ve okul

sagligini analiz etmek i¢in gelistirilen bir model oldugu, daha sonra bu modelin

egitim disindaki orgiitlerde de uygulanmaya baslandigi ¢alismanin ilk boliimlerinde

deginillmistir. Miles’in orgiit saglig1 boyutlarinin ilk {i¢ boyutu gorevle, ikinci {i¢

boyut Orgiitiin yasamini stirdiirmesiyle, diger bir boyut degisim ve biiyiimeyle
ilgilidir (Akbaba Altun, 2001: 27). Miles bu boyutlardan birinin tam olarak

olusmamasi halinde diger boyutlarin da etkilenecegini savunmustur (Ardi¢ ve

Polatci, 2007: 137-154). Miles’1n 6rgiit sagligina iliskin boyutlar1 tablo 4’tedir.

Tablo 4: Miles’in Gelistirdigi Orgiit Saghig1 Boyutlar

ANA BOYUT

ALT BOYUT

ACIKLAMA

Gorev Ihtiyaglar1 Boyutu

Amag Odakhihik

Amaglar, orgiit lyeleri tarafindan kolayca anasilabilir
nitelikte, kabul edilebilir ve ulasilabilirdir.

Netisim Yeterliligi

Yanlis anlamalarin 6nlendigi agik bir orgiit i¢i iletisim
sistemi mevcuttur. Boylece isgorenler dogru bilgiye
ulagirlar ve orgiit verimliligini artirirlar.

Uygun Giig Esitligi

Gliclin orgiit icerisindeki dagilimi nispeten esittir. Her
zaman alt kademedekilerin bir iist kademedekileri
etkileyebileceklerini diisiiniirler.

Yasam Siirdiirme
Ihtiyaclar1 Boyutu

Kaynaklarin Kullanimi

Orgiit icerisinde en etkin sekilde ne gereginden az, ne de
gereginden fazla gorev dagilimi yapilir. Talep ve
ihtiyaclar arasinda uyum vardir.

Isgorenler orgiitii severler ve orada kalmak isterler.

degisiklikleri yapabilme becerisine sahiptir

Sorun Cozme
Yeterliligi

Orgiitsel Baghltk Orgiitten etkilenirler ve tiim giiclerini drgiitiin birlikteligi
i¢in harcarlar.
Orgiitte genel olarak isgoren refah1 ve takim memnuniyeti
Moral
mevcuttur.
o Orgiit yeni prosediirler gelistirir, yeni hedefler belirler ve
o Yenilik¢ilik stirekli gelisir.
£ 2
Z 2 - i
5 3 .. . Orgiit ¢evreye karsi proaktiftir. Disg etkenlere karsi bazi
[5 A Ozerklik bagimsiz 6zellikler gosterir.
2 E "
g Orgiit kendi icerisinde, bityil I . i
:é § Uyum rgiit kendi icerisinde, bitylime ve gelisme igin gerekli
= é
M

Sorunlar en az enerji ile ¢ozilir. Sorun ¢dzme
mekanizmasi siirekli desteklenir ve giiglendirilir.

Kaynak: Polatci, S. ve Ardig, K. (2007).
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5.2. HOY’UN GELISTIRDIGI ORGUT SAGLIGI BOYUTLARI

Hoy ve Feldman (1987), Parsons’un teorisini kullanarak kavramsal
temellerini olusturduklar1 orgiit sagligi envanteri Ogretmen-Ggretmen, Ogretmen-
ogrenci ve Ogretmen-yonetici iliskisinden yola c¢ikarak okullarin o6rgiit saglig
diizeylerini &lgmek igin yedi boyuttan olusan Orgiit Sagligi Envanteri’ni
(Organizational Healt Inventory — OHI) meydana getirmislerdir. Bu boyutlar Tablo

5’te verilmistir.

Tablo 5: Hoy 'un Gelistirdigi Orgiit Saghg1 Boyutlar

ANA BOYUT ACIKLAMA

Orgiitiin ¢evresi ile uyum saglama yetenegi yoluyla

Orgiitsel Biitiinlitk programlarinda bir biitlinliik saglamasidir.

Orgiit yoneticileri bagli bulunduklar1 iist sisteminin
kararlarin1 etkileyebilirler. Karar organlarinin ikna
edebilme, saygimlik sahibi olma ve hiyerarsik
engellemelere takilmama oOrgiit yoneticileri i¢in dnemli
unsurlardir.

Orgiit Yoneticisinin
Etkisi

Orgiit yoneticilerinin isgdrenlere kars1 sergiledigi
arkadasca, destekleyici, acik ve diirist davraniglar
kapsar. Bu tarz davranislar isgorenlerin
performanslarinin artmasi agisindan 6nemlidir.

Saygi

Orgiit ydneticisinin gérev ve basarilartyla ilgili
davraniglarint ~ kapsar.  iggorenlerden  beklentiler,
performans  standartlar1  ve  politikalar  Orgiit
yoneticisince acik olarak ifade edilir.

Calisma Diizeni

Orgiitlerde yeterli makine ve techizatin olmasini ve

Kaynak Destegi istendiginde ilave kaynak elde edilmesini kapsar.

Orgiit iiyeleri arasindaki arkadaslik, agiklik ve yaptiklar:
islerden duyulan heyecan ve giliven duygularinin
Moral toplamudir. Isgdrenler birbirlerine hosgériilii davranirlar,
birbirlerine yardim ederler, calistiklar1 orgiitten gurur
duyarlar ve islerini tamamlamak onlara mutluluk verir.

Orgiitlerin is miikemmelligini aramasi ile ilgilidir. Is
gorenler i¢in yiiksek fakat ulasilmasi miimkiin hedefler
belirlenerek ise baglanir ve iiretim faaliyetleri ciddi ve
diizenli bir sekilde yiiriitiiliir.

Isin Onemi

Kaynak: Polatci, S. ve Ardig, K. (2007).
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5.3. LYDEN ve KLINGELE’NIN GELISTIRDIGI ORGUT SAGLIGI
BOYUTLARI

Lyden ve Klingele (2000) tarafindan ortaya koyulan orgiit sagligi boyutlari;
iletisim, katilim, sadakat ve baglilik, moral, kurumsal itibar, etik, performansin

taninmasi, amag birligi, liderlik, gelisim ve kaynak kullanimidir.

e [Iletisim: Saglkl &rgiitte yeterli iletisim vardir. Iletisim iki yonlii ve tehdit
etmeyen bir tavirda olmalidir. Diger orgiit kademeleriyle ¢apraz iletisim
olmalidir. Yiiz ylize konusmalar ve yazili dokiimanlar 6nemlidir.

o Katilim: Saglikl orgiitte tiim kademelerdeki ¢alisanlar karar alma siirecine
dahil olur.

o Sadakat ve Baghlk: Saglikli orgiitte kisiler arasi yiiksek giiven vardir.
Calisanlar ne is yaptigini soylemekten gurur duyarlar. Caligmaktan zevk
alirlar ve orgiitlerinin ¢alismak igin iyi bir yer oldugunu diisiiniirler. s ile
ilgili toplantilara goniillii olarak katilirlar.

e Moral: Calisanlarin genellikle birbirini ve igini sevdigi, isine heyecanla
yaklastig1, motive oldugu arkadagga bir ortamda ortaya ¢ikar.

e Kurumsal Itibar: Saghkli bir 6rgiit olumlu kurumsal itibar algilamasini
yansitir. Calisanlar ve yoneticiler dis toplumla iliskileri ( hiikiimet, is ve
toplum orgiitleri, vb. ) gelistirme fikrini paylasirlar. Calisanlar genellikle
calistiklar1 departmanin itibarini arttirir.

e Etik: Genellikle etik olmayan davraniglar saglikli orgiitlerde goriilmez.
Olumlu etik iklime orgiitiin kurallar1 tarafindan kolayca olusabilir.
Calisanlarin karakterlerine deger verme egilimindedir.

o Performansin  Taminmasi:  Saghkli  oOrgilit calisanlarin  bireysel
potansiyellerini tam olarak kesfetmesini destekleyen ve yiireklendiren
orgiittiir. Boylece kendilerini degerlenmis ve kabullenilmis hissederler.

o Amag Birligi: Saglhikli bir iklimde departmana ait hedeflere ulasilmistir.
Amaglar ve bireysel ve takim rolleri arasindaki iliski agiktir. Calisanlar

departmanlarinin genel amaclarini belirlemeye goniillii olarak katilabilir.
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e Liderlik: Liderlik saglikli orgiitlerde 6nemli rol oynar. Liderler iist diizey
yoneticilerle, kendi seviyelerindeki yoneticilerle ve astlariyla iyi iligkiler
i¢inde olmalidir. Liderler anlasilabilir olmalidir.

o Gelisim: Saglikh orgiit egitim ve gelisime destegin fazla oldugu orgiittiir.
Bigimsel planlamaya yardimci olur. Calisanlar planlama iginde yer almali
ve biitceden gelisim harcamalari i¢in pay ayrilmalidir.

o Kaynak Kullanimi: Saglikli bir orgiit ikliminde kaynaklarin etkin kullanim1
yer alir. Calisanlar kaynaklarin uygun, adil ve basar1 beklentileriyle tutarl

sekilde paylasildigini algilamalidirlar.

6. TURIZM iISLETMELERINDE DONUSTURUCU LIDERLIK
VE ORGUT SAGLIGI iLE ILiSKiSi

Emek yogun bir sektér konumundaki turizm endiistrisinde hizmet sunumu ve
hizmet kalitesinin oncelikli olarak isgdrenlerin performansina bagli olmasi, turizm
endiistrisi igerisinde yer alan diger isletmeler gibi otel igsletmelerinde de isgorenlere
daha fazla 6nem verilmesi sonucunu dogurmaktir. Nitekim turizm iriiniin soyut
olmasi, hizmet {iretilmesi, tiiketici tercihlerinin siirekli degisiklik gostermesi, iiretim
ve tiikketimin es zamanli olmasi gibi turizm temel 6zellikleri (Kozak, Kozak ve
Kozak, 2010: 37-38) otel isletmelerinde miisteri ve isgérenin siirekli iletisim ve

etkilesim halinde olmasini zorunlu kilmaktadir.

Otel isletmeleri satis basarisi i¢in isgorenlerin gerekli niteliklere sahip olarak
hizmet sunumu gergeklestirmesini ve isgérenlerin siirekli olarak kendini
gelistirmesini saglamak zorundadir. Bu kapsamda liderlik stilleri arasinda bireysel
destek, entelektiiel uyarim, ideal etki ve ilham vericilik 6zellikleri ile 6n plana ¢ikan
dontistiiriicii liderler otel isletmelerinin basaris1 agisindan onem tagimaktadir. Diger
yandan oOzellikle son yillarda turizm endistrisinde yasanan hizli degisimler
sonucunda turizm igletmelerinin degisen c¢evre ve rekabet kosullarina adaptasyon
ihtiyaci doniistiirticii liderligi gerekli kilmistir (Tracey ve Hinkin, 1994: 24). Nitekim
konuyla ilgili akademik literatiir incelendiginde ¢esitli yazarlarin (Hinkin ve Tracey,

1994;  Tracey ve Hinkin, 1994; Erkutlu, 2008; Clark, Hartline ve Jones, 2009;
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Brownell 2010; Uen, Wu, Teng ve Liu, 2012) turizm sektorii ve/veya otel

isletmelerinde dontistiiriicii liderlik davraniglarini inceledigi goriilmektedir.

Otel isletmelerinde doniistiiriicii liderlik davranislarini ele alan temel
calismalardan biri olan ve Hinkin ve Tracey’nin ¢alismasinda doniistiiriicli liderlerin
misyonun agiklanmasi, rollerin tanimlanmasi, orgiit igerisinde acik iletisimin
saglanmasi1 ve yoneticilerin/liderlerin etkinligi baglaminda 6nemli katkilar1 oldugu
sonucuna ulasilmistir (Hinkin ve Tracey 1994: 57-60). Tracey ve Hinkin (1994: 24)
tarafindan gerceklestirilen ¢aligmada ise doniistiiriicii liderlerin oOrgiit amaglarin
vurgulamasi, kararlarinin stirekliligi acisindan yiliksek diizeyde etik degerler
sergilemesi, isgorenler i¢in yiiksek standartlar belirlemesi, belirsizlik durumunda
isgorenleri desteklemesi ve onlar tarafindan desteklenmesi gibi fonksiyonlar

dolayistyla otel isletmeleri i¢in 6nem arz ettigi belirtilmektedir.

Brownell (2010: 365) ise miisteri ile isgoren arasinda yiliksek diizeyde
etkilesim ve iletisimin oldugu otel isletmelerinde son donemde hizmetkar liderlik
konusunun popiiler olmasina ragmen 6zellikle son yirmi yilda déniistiiriicti liderlik
tizerinde Onemle duruldugunu ve donistiiriicii liderlik davranist ¢iktilarinin

arastirildigini belirtmektedir.

Zopiatis ve Constanti’nin (2012: 94-97) Kibris’ta faaliyet gosteren otel
isletmelerinin yoneticilerine yonelik gergeklestirdigi ¢alismada ise otel isletmelerin
etkilesimci liderligin desteklenmedigini ve doniistiiriicii liderlik davranislarina 6nem
verildigi sonucuna ulagilmistir. Uen, Wu, Teng ve Liu (2012: 37) ise Tayvan
otellerinde gergeklestirdikleri calismada rol model olarak doniistiiriicii liderlerin
orgiitsel marka ikliminin yaratilmasi, iggorenlerin marka degerini arttirmaya yonelik
davraniglarinin  motive edilmesi noktasinda temel iletisim kanallarindan birisi

olduklarini saptamislardir.

Tirkiye’de faaliyet gosteren 60 adet butik otel isletmesi {iizerinde
gergeklestirilen bir diger ¢alismada ise Erkutlu (2008) otel isletmelerinde yonetici
pozisyonunda olan bireylerin, izleyicileri i¢in anlamli ve tanimlanabilen vizyon
saglamasi, yiiksek ilgi ve ahlaki degerler ile izleyenler icin gii¢lii bir rol model
olusturmas1 gerektigini, orgiit icerisinde degisim ajan1 gibi davranmasi, isgorenleri

destekleyici bir iklim olusturmasi ve kocluk fonksiyonlarini gerceklestirmesi
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gerektigini, tiim bunlar baglaminda da donistiiriicii liderler gibi davranilmasi
gerektigini  belirtmektedir. Clark, Hartline ve Jones (2009: 212) ise
gerceklestirdikleri ¢calismada 6n biiro personelinin yonetiminde etkinlik ve basari i¢in

en uygun liderlik modelinin doniistiiriicti liderlik modeli oldugu sonucuna ulagmustir.

Otel isletmelerinde doniistiirticti liderlik davranislarini ele alan sinirli sayidaki
calismalarin sonuglar1 baglaminda donistiiriicii liderlerin otel isletmelerinin yeniden
yapilanma ve degisim siireglerinde gerekli olan yonetsel anlayis1 ve hareket tarzlarini
biitiinlestirici bir rol oynadig1 sdylenebilir. Bu baglamda da doniistiiriicti liderlerin
orgiitlerin degisen ¢evre ve rekabet kosullarina basarili bir sekilde adapte olmasinda
onemli katkilar1 oldugunu ve orgiitsel saglik ilizerinde de etkileri bulundugunu
sOylemek miimkiindiir. Dontstiiriici liderlik davraniglarinin orgiit sagligi tizerinde
son derece onemli etkileri olmakla birlikte bu konuyla ilgili literatiirde ¢ok sinirl

sayida ¢aligsma yer almaktadir.

Dontistiiriicti liderlik ve orgiit sagiligir arasindaki iliskiyi ele alan Bass ve
Avalio (1990) etkilesimci ve doniistiiriicii liderlik davranislarinin orgiitsel gelisim
tizerine yaptiklart calismada dontistiiriicti liderlerin orgiit iiyeleri ve orgiitlin birimleri
baglaminda gosterdigi bireysel destek davraniglarinin 6rgiit saghigi iizerinde pozitif
etkisi oldugu ve Orgiitiin saglikli olmasi tesvik ettigini belirtmektedir (Bass ve
Riggio, 2006: 128). Neal ve Heskets (2001) ise doniistiiriicii liderlerin davraniglari ile
orgiit sagliginda kritik bir unsur olan bireysel tiretkenlik, grup iiretkenligi ve orgiitsel

tretkenligi arttirdigini belirtmektedir.

Konuyla ilgili sinirli sayidaki ¢aligmalardan birisini gerceklestiren Cemaloglu
(2007: 189) ise doniistiiriicii liderlik kapsaminda gosterilen bireysel destek ve
ideallestirilmis etki davraniglarinin orgiit saghigmin en giicli kaynagi oldugunu
belirtmektedir. Korkmaz (2007: 65) da liderlik stillerinin orgiit sagilig1 iizerindeki
etkisini ele aldigi calismada Bass ve Avalio ile Cemaloglu’nun ¢aligmalarin

destekleyici sonuglara ulagsmistir.

Literatlirde konuyla ilgili ¢ok smirli kaynak olmasi sebebiyle doniistiiriicii
liderlik davraniglarinin orgiit saghigr tlzerindeki etkilerini doniistiiriicii liderlik

boyutlar1 kapsaminda inceleyerek ¢ikarimlarda bulunulmasi faydali olacaktir.
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Donitistiiriicti liderlik davraniglarinin ilk boyutunu olusturan ideal etki daha
once belirtildigi tlizere liderlerin zeka, Ozgliven ve enerji ile calisanlara ve
izleyicilerine basar1 duygusu asilamasidir. Doniistiiriicii liderlerin bu tiir davraniglar
orgiit saglhigi bakimindan degerlendirildiginde Hoy ve Feldman’in (1987) orgiit
saglig1 boyutlarinda isin 6nemi boyutunda 6nem tagimaktadir. Doniistiirticti liderler
isgorenleri basar1 i¢in yonlendirirken ayni zamanda orgiit i¢in is miikkemmelliginin
aranmasi olarak ifade edilen isin 6nemi boyutuna katki saglamaktadirlar. Diger
yandan dontstiiriicli liderlerin 6zgiliven ve enerjisi ile iggorenlerin moral diizeyini
yiikseltmesi Lyden ve Klingele’nin (2000) orgiit saglhigi boyutlarinda moral

boyutunun olusturulmasinda énemli bir etkendir.

Déniistiiriici liderlik davranislarinda ikinci boyutu olusturan ilham verici
liderlik c¢alisanlarin hedeflere ulagmasi i¢in onlar1 etkilemektir. Doniistiiriicii
liderlerin bu tiir davraniglart isgérenleri hedefler dogrultusunda bir araya getirmesi
bakimindan amac¢ birligi saglayarak orgiitii saglikli kilma noktasinda 6nemlidir.
Ciinkii doniistiiriicti liderlerin isgorenleri hedefler dogrultusunda yonlendirmesi i¢in
onlara Orgiit amaclarini agik ve net bir sekilde anlatmasi gereklidir. Gergeklestirilen
bu tiir eylemler ise Lyden ve Klingele’nin (2000) saglikli orgiitler i¢in 6ngordiigi
amag¢ birligini tanimlamaktadir. Dolayisiyla doniistiiriici liderin ilham verici

davraniglar1 ayn1 zamanda o6rgiitiin saglikli kilinmasina katki niteligi tagimaktadir.

Doniistiiriicii  liderlik davraniglarinda iiclinci boyutu olusturan bireysel
diizeyde 1ilgi donistiiriicii liderlerin isgorenlerin ihtiyaglar1 ile ilgilenmesini
kapsamaktadir. Bu ise bir yandan isgorenlerin gelisimini desteklerken diger yandan
onlarin basarisinin takdir edilmesinde pozitif rol oynamaktadir. Bu noktada
isgorenlerin gelisiminin desteklenmesi orgiit sagligi boyutlarindan gelisimi, basarinin

takdiri de orgiit sagligi boyutlarindan performansin taninmasini ifade etmektedir.

Dontistiiriicti liderlik davraniglarinda doérdiincli boyutu olusturan entelektiiel
uyarim kapsaminda doniistiiriicii liderlerin yeni fikirlerini isgdrenlerle paylasmasi
orgiit saglig1 noktasinda iletisim, katilim, amag birligi, liderlik, sadakat, kurumsal
itibar ve gelisim boyutlarinda katki sagladigimi gostermektedir. Bu siiregte
dondistiirticii liderler fikirlerini paylasirken orgiit i¢inde iletisimin saglikli bir sekilde

yiriitiilmesine katkida bulunmaktadirlar. Yeni fikirlere sahip olan isgorenler ise
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kisisel ve mesleki diizeyde yeni bilgiler edinmekte ve bunu is siireclerinde kullanarak
kisisel gelisimlerine ve Orgiitiin gelisimine katki saglamaktadirlar. Dontstiiriicii
liderler yeni fikirleri paylastik¢a ayni zamanda kendisi ile birlikte hareket eden
isgorenler toplulugu meydana getirmektedir. Doniistiiriicti liderin yeni fikirleri 6rgiit
amaclaria hizmet edecegi i¢in ayn1 zamanda liderle birlikte hareket eden isgdrenler
arasinda da orgiitsel amacglar dogrultusunda bir birlik olusmaktadir. Bu baglamda
orgiit sagligi bakimindan amaglarin birligine katki saglanmis olmaktadir. Kisisel ve
orgiitsel gelisimin saglandigi ve amac birliginin var oldugu orgiitler ise piyasada
basarili olduklar1 i¢in igsgérenler ve orgiitiin ¢evresi tarafindan olumlu algilanacaktir.
Bu da doniistiiriicti liderlerin dolayli olarak orgiit sagligi boyutlarindan kurumsal

itibara katki saglamasi anlamina gelmektedir.

Yukaridaki ¢ikarimlardan da anlasilacagi lizere doniistiiriicti liderler orgiitiin
saglikli kilinmasinda 6nemli katkilara sahiptirler. Ancak Tablo 6 incelendiginde
orgiit saglig1 ve liderlik arasinda iligski kuran genel ¢alismalar bulundugu fakat birebir
konuyu inceleyen ¢aligma sayisinin yalnizea iki oldugu goriilmektedir. Bu baglamda
gergeklestirilen ¢aligma literatiire katk: saglama agisindan 6nem tagimaktadir.

Tablo 6: Liderlik ve Orgiit Saghg Ile Ilgili Ele Alinan Bazi Calismalarda Elde
Edilen Temel Bulgular

Yazar (lar) Arastirma Konusu Temel Bulgular
Arastirma  bankacilik  sektdriinde  ¢aliganlarin
yabancilagma algisi ile orgiitsel saglik algisi arasindaki
iliskiyi inceleme ve iliskinin boyutlarm1 ve yoniini
tespit etmek amaciyla yapilmistir. Arastirma verilerin
Isgoren Yabancilasmas: | analizi sonucunda yabancilasma boyutlar1 orgiitsel
ve Orgiitsel Saglik saglik algisi arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit
Tutar, H [liskisi: Bankacilik edilmistir. Orgiitsel saglik ile giisiizlik boyutunun
(2010) Sektoriinde Bir birbiriyle yiiksek oranda iligki oldugu yogun teknolojik
Uygulama ortamlarda calisan isgorenlerin teknolojik ara¢ ve
yontemlerde is uygulamalarinda yasanan hizli degisime
yetisgme kaygisinin  neden olabilecegi sonucuna
ulagtlmigtir.

Okulun orgiit sagligimi etkileyen en 6nemli 6zelligin
yoneticinin liderlik bigimlerinden demokratik liderlik
[Ik&gretim Okulu bi¢iminin oldugu, bulguya dayanarak ilkdgretim okulu
Yonetici ve yoneticilerinin demokratik liderlik ozelligi
Coban, N. ogretmenlerinin Orgiit | gdstermelerine bagli olarak okullarin orgiit saglig
(2007) Sagligma iliskin Algilar1 | diizeylerinin de artacagi belirtilmistir. Ogretmenlerin
(Antalya ili Ornegi) algilamalar1 dogrultusunda saglikli bir okulun olmasi
i¢cin okul miidiiriiniin demokratik liderlik 6zelliklerine

sahip olmasi gerektigi sonucuna varilmustir.
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Tablo 6’nin Devami

Yazar(lar) Arastirma Konusu Temel Bulgular
Yoneticilerin goriislerinden hareketle 6rgiit sagligimnin
ne anlama geldigini ortaya ¢ikarmayi amaglayan bu
calisma oOrgiit saghgmi isletme performanst birey
Koéseoglu, M. Orgiit Sagh@ Nedir: .s.aghglj hem performans hem de birey F)dakll olmak
A.ve . .. lizere li¢ yaklasimla ele almaktadir. Analiz sonucunda;
Yoneticiler Arasinda e Jo o .
Karayormuk, . yoneticilerin  6rgiit sagligi kavramini, bireye veya
Gorlis . .
K. B performansa odakli olmaktan ziyade hem bireye hem
Farkliligi Var Midir? .
(2009) de performansa odakli bir yaklagim olarak algilama
egiliminde olduklari bulgusuna ulasilmistir.
Durumsal liderligin orgiit sagligi ve akademik basari
The Effects of ile olan iligkisine etkisini aragtirmistir. Arastirmanin
Situational Leadership | bulgular1 sonucunda; 6rgiit saglhigi ve akademik basari
Gregory, B.A. on Organizational arasinda anlamli bir farklillk bulamamis ve okul
(1986) Health and Academic | miidiirlerinin liderlik stillerinin o6rglit saghgmi ve

Achievement

akademik basarty1 etkilemedigini belirtmistir.

Cemaloglu, N.

(2007 )

Okul Yoneticilerinin
Liderlik Stillerinin orgiit
Sagligi Uzerindeki
Etkisi

Okul yoneticilerinin liderlik stillerinin o6rgiit saglig:
iizerindeki etkisini saptamak amaglanmistir. Okulun
orgiit sagliginin olusmasinda okul yoneticisinin liderlik
ozelliklerinin 6nemli oldugunu donistiriicii liderlik
ozellikleri sergileyen okul
yaptiklart okullarda orgiit sagligint olumlu yonde
etkilediklerini, Ogretmenlerin kendilerini mesleki
acidan gelistirdiklerini kaynaklarmn etkili ve verimli
kullanildigin1 6gretmenlerin birbirleriyle daha pozitif
iletisim kurduklarini1 géstermektedir.

yoneticilerinin - gérev

Dogan, A.ve
Bozkurt S.
(2008)

Istanbul Ilindeki Bes
Yildizli Otellerin
Orgiitsel Saglik
Durumlarinin
Calisanlarin Algilart ile
Ol¢limiine Yonelik Bir
Aragtirma

Istanbul ilindeki bes yildizhi otellerin yéneticilerinin ve
calismalarinin algilar1 araciligiyla oOrgiit sagligina
ilisgkin mevcut durumlarint ortaya koyma amaciyla
yapilan inceleme sonucunda genel oOrgiit saglig
ortalamasinin iyi oldugu ve hem orgiitsel saglik hem de
boyutlarinin  her bir otele gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Calisanlarin demografik
ozelliklerine gore orgiitsel saglik algisinin farklilastigi
sadece kideme gore anlamli bir farklilik bulunmadigi,
bu duruma bir yildan az kideme sahip c¢alisanlarin
bulunmasinin neden olabilecegini belirterek isteki
kidemi az olan c¢alisanlarin heniiz saglikli orgiit
yapisina ait boyutlart yeterince kavrayamamis
olabilecekleri seklinde degerlendirilmistir. Buradan
hareketle caliganlara saglikli orgiit yapisini agiklayici
unsurlarin benimsetilmesi beraberinde yoneticilere bir
takim gorev ve sorumluluklarin getirilebilecegi gibi
goriislere yer verilmistir.
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Tablo 6’nin Devami

Yazar(lar)

Arastirma Konusu

Temel Bulgular

Korkmaz, M.

(2007)

Orgiitsel Saglik
Uzerinde Liderlik
Stillerinin Etkisi

Okulun orgiitsel sagligindaki cesitliliginin ne kadarmin
miidiiriin liderlik stilleri ve 6gretmenlerin is doyumu ile
iligkilendirilebilecegi arastirilmistir. Okul miidiirlerinin
okul igerisinde gosterdikleri doniisiimsel liderlik
stilinin gii¢lii bir sekilde 6gretmenlerin is doyumunu
etkiledigi ve ayn1 zamanda dontstiiriict liderlik stili
okulun orgiitsel sagligini direkt ve 6gretmenlerin is
doyumu etkisiyle de endirekt olarak etkilendigini
belirtmistir.

[Ikogretim yoneticilerinin doniistiiriicii ve etkilesimci
liderlik stilleri orgiitsel saglhigin alt boyutlarinin
Ogretmenler tarafindan nasil algilandig tespit edilmesi
amaglanan calismaya iligkin genel degerlendirmede,
Ogretmenlerin algilamalar1 dogrultusunda saglikli bir

Okul Miidiirlerinin o e g OV
e okulun olmasi i¢in okul midiirlerinin donistiiriicii
Liderlik Stillerinin I, .
Yildirim, C. L _ liderlik 6zellikleri boyutlarini yeterli kullanamadiklari,
Orgiitsel Saglik et e e L
(2006) . . okul miidiirlerinin gosterdigi liderlik stilleri ile okulun
Uzerindeki Etkisi o S -
(Ankara ili Omegi) sagligr arasinda yakm bir iliski oldugu sonucuna
g ulagilmigtir.  Ayrica okul miidiirlerinin belirtilen
boyutlar1  uyguladigit  takdirde = Ogretmenlerin,
okullarmin sagligini olumlu algilayacaklari
belirtilmistir.
Kolombiya iiniversitesi Ogretmen kolejinde egitim
School Leadership and | yonetiminde program hazirlama ve derste kullanmak
Flieaner H.R Organizational Health: | amaciyla yaptigi ¢alismasinda okul liderligi ve oOrgiit
898 4)' ' A Simulated Teaching | saghgi arasindaki iliskiyi aragtirmig ve arastirma
Unit sonunda okullarin saglikli olmadigimi bularak bunun
sebebini okul liderliginin etkisizligine baglamistir.
Tiirk yonetim yazininda gereken ilgiyi gormemis olan
orgiit sagligi kavramma dikkat c¢ekmek amaciyla
gerceklestirilen calismada; orgiit sagligi kavram,
iligkili oldugu kavramlar ve orgiit sagligi boyutlarina
isgiren Refahi ve iliﬁkin litciratiir ‘F)ilgilerine yer 'V'eril.er(?k, sag.l.lklf-
Ardig, K. ve M . sagliksiz orgiitlerin farklar1 belirtilmistir ve orgiit
Orgiitsel Etkinlik o . .
Polatet, S. e sagligmi arttirmak i¢in yapilmasi gerekenler iizerinde
Kavramlarina Biitiinciil . . el el
(2007) durulmustur. Tiirk yonetim yazininda orgiit kiltiri,

Bir Bakis: Orgiit Saghg

orgiitsel baglilik, orgiit iklimi vb gibi kavramlar
inceleme konusu yapilirken daha biitiinciil bakis agisi
gerektiren orgiit sagligi kavrami lizerinde hem teorik
hem de uygulamali c¢aligmalara ihtiya¢ bulundugu
vurgusunda bulunmustur.
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UCUNCU BOLUM
AFYONKARAHISAR’DAKI BES YILDIZLI KONAKLAMA
ISLETMELERINDEKI iISGORENLERIN DONUSTURUCU LIiDERLIK

DAVRANIS ALGILARININ ORGUT SAGLIGINA ETKISINi
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

1. ARASTIRMANIN AMACI ve ONEMI

Orgiitlerde gorev alan c¢alisanlarin  morallerinin  verimlilige yansidig
durumlarda yoneticilerin gorevi, basit komuta iligkilerinden daha ¢ok karmasik bir
durum alarak kisiler arasi iliskilerin denetlenmesini, oOrgiiti olusturan c¢esitli
goriislerin ¢ikarlarin bir araya getirilmesini ve uzlastirilmasini gerektirmektedir. Bu

gorevlerin yerine getirilmesi yoneticilerin liderlik davraniglariyla ortaya ¢ikmaktadir.

Doniistiirticti liderlik, degisime yonelik bir liderlik modeli olup, doniisiim
siirecinin ¢esitli asamalarinda gerekli davranmiglar1 gostererek degisimin basariyla
gergeklestirilmesine olanak saglar. Bu bakimdan, doniistiiriicii liderlik, 6zellikle kriz
durumlarinda, dinamik ve istikrarsiz ¢evrede, kurumsallasmamis orgiitlerde, analiz

edilebilirlik derecesi diisiik ve karmasik yapiya sahip islerde 6n plana ¢ikmaktadir.

Orgiit saglhgi, calisanlar, yoneticiler ve orgiit arasindaki iliskileri
tanimlamada, isletmenin genel performansini degerlendirmede metafor olarak ortaya
atilan bir kavramdir. Ancak, arastirmacilarin, orgiit kiiltiirti, orgiitsel stres, orgiitsel
baglilik, is doyumu ve is ahlaki gibi kavramlar iizerinde durmasi orgiit saghigi
yaklagiminin gelisimini kisitlanustir. Ulkemizde giiniimiize kadar bu konu iizerinde
pek fazla calisma yapilmamistir. Diger taraftan orgiit sagligi 6zellikle gliniimiiz is
diinyasinda her zamankinden daha fazla 6nem arz etmekte ve incelenmesi gereken
bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Etkin bir 6rgiit yapisi i¢in bireysel ve orgiitsel

diizeyde saglikl 6rgiit yapisinin kurulmasi gerekmektedir.

Sunulan hizmetlerin niteligi dolayisiyla turizm isletmeleri, emek yogun
Ozellik arz eden isletmelerdir. Bu baglamda termal otel isletmelerinde basari,
teknolojiden ziyade bireyler ve bireylerarasi iligkilerin saglikli olmasina baglhdir.

Diger yandan termal otel isletmelerinde faaliyetlerin dinamik 6zelligi nedeniyle
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orgiitlerin sevk ve idaresi igin liderlik rolleri biiyiik 6nem tasimaktadir. Nitekim ilgili
literatiirde liderlik rolleri orgiit sagliginin olusturulmasinda temel boyutlardan birisi
olarak ele alinmaktadir. Bu baglamda konunun sektorler itibartyla detayli olarak
incelenmesi gerekmektedir. Doniistlirticii liderlik davraniglarinin - 6rgiit  sagligi
tizerindeki etkilerini konu alan ¢alismalar incelendiginde turizm alaninda g¢alisma
sayisinin oldukg¢a kisitli oldugu, termal otel isletmelerine yonelik ise calisma
bulunmadig: tespit edilmistir. Bu baglamda termal otel isletmelerinde doniistiiriicti
liderlik rollerinin Orgiit saglig lizerine etkilerini ele alan bu calisma alaninda 6rnek

teskil etmesi sebebiyle 6nem tasimaktadir.

Bu aragtirmanin amaci, turizm isletmelerinde doniistiiriicti  liderlik
davranislarinin orgiit saghigi tizerindeki etkilerini arastirmaktir. Calisma sonucunda
konu ile ilgili literatiire ve sektdr temsilcilerine olumlu katki yapilmasi

planlanmaktadir.

2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirma sorularina verilecek cevaplar hizmet sektorii i¢inde yer alan
konaklama isletmelerinden elde edilecek, ampirik verilerin istatistiksel analizleri
sonucunda ortaya c¢ikarilacaktir. Bu arastirmada ilk olarak, doniistiiricii liderlik
davraniglar ile orgiit saghgr arasindaki iliskiyi belirlemek igin genel bir hipotez

ortaya konulmustur. Buna gore arastirmanin temel hipotezi;

Ho= Termal otel isletmelerinde Orgiit saghgi ile doniistiiriicii liderlik

davranisglar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Hi;= Termal otel isletmelerinde Orgiit sagligi ile doniistiiriicii liderlik

davranislar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yukarida belirtilen temel hipotez dogrultusunda arastirma kapsaminda

belirlenen alt hipotezler ise;

Hsi= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
iletisim alt boyutu ile dontstiiriicti liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.
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Hs,= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
katilim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hss= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
sadakat ve baglilik alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davraniglar1 arasinda anlaml

bir iliski vardir.

Hss= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
moral alt boyutu ile donistiirlicii liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hss= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
kurumsal itibar alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Hs= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden

etik alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs7= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
performans alt boyutu ile doniistiirticii liderlik davraniglart arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hss= Termal otel isletmelerinde 6rgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
amag birligi alt boyutu ile doniistiiriicli liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hso= Termal otel isletmelerinde orgiit sagligi boyutlarindan birini ifade eden
liderlik alt boyutu ile doniistiiricti liderlik davraniglar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hsi0= Termal otel isletmelerinde orgiit saglig1 boyutlarindan birini ifade eden
gelisim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davraniglar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hsi11= Termal otel isletmelerinde 6rgiit saglig1 boyutlarindan birini ifade eden
kaynak kullanimi alt boyutu ile dontistiiriicii liderlik davranislar1 arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Aragstirmada verilere ulagsmada standardize anket yontemi kullanilmistir. Elde
edilen wverilerle, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin doniistiiriicii liderlik

davranislari ile 6rgiit sagligi hakkinda algilar1 ortaya konulmustur.

Aragtirma amaci bakimindan hem tanimlayici hem de agiklayici niteliktedir.
Ciinkii calismanin 6nceki boliimlerinde doniistiiriicii liderlik ve orgiitsel saglik biitiin
yonleriyle ele alinmis, ¢esitli bakis acilar1 ve yaklagimlardan hareketle tanimlanmaya

calisilmistir.

Bu kisimda arastirmanin evreni ve Orneklem seg¢imi, veri toplama aracinin
gelistirilmesi, veri toplama aracinin yapisi ve igerisinde yer alan sorularin niceligi ve
niteliginin yaninda veri toplama siireci ve arastirmanin simrhliklan ile ilgili

aciklamalar yapilacaktir.

3.1. ARASTIRMANIN EVRENI ve ORNEKLEM SECIMI

Déniistiiriicti liderlik davraniglarinin orgiit sagligina etkisinin arastirildigi bu
calismada aragtirma evrenini; Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren Bakanlik belgeli
termal turizm isletmelerinden ankete katilmayir kabul eden isletme c¢alisanlari
olusturmaktadir. Arastirmaya bes yildizli otellerin dahil edilmesinin nedeni,
digerlerine gore daha ¢ok profesyonel yoneticileri biinyesinde bulundurmalari, insan

kaynag politikalarina sahip olmalar1 ve daha ¢ok kurumsallastiklar1 varsayimidir.

Aragtirmanin yapildig1r Afyonkarahisar ilinde 2012 yil1 Ocak ay1 itibariyle bes
tanesi merkezde, ikisi ise Afyonkarahisar’in Sandikli ilgesinde olmak {izere toplamda
yedi adet bes yildizl1 konaklama isletmesi faaliyet gostermektedir (Afyon 11 Kiiltiir
ve Turizm Midiirligi, 2012).

Evreni olusturan bu konaklama isletmelerinin insan kaynaklari
yoneticilerinden elde edilen bilgilere gore Afyonkarahisar il sinirlari i¢inde faaliyet
gosteren yedi adet bes yildizli konaklama igletmesinin toplam g¢alisan sayis1 1422°dir.
Ancak konaklama isletmelerinin yoneticilerinin ve isgdrenlerin is yogunlugu ve buna
bagl olarak yapilan ¢aligmaya istirak etmeleri konusunda ortaya ¢ikan zaman kisiti

vb. sikintilar nedeniyle 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Toplamda ulasilmasi
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gereken minimum say1 303 olarak hesaplanmis olup bu sayinin iizerine ¢ikilarak 364
adet anket toplanmistir. Calismada rnekleme ydntemi olarak “Kolayda Ornekleme
Yontemi” uygulanmgtir. Orneklem biiyiikliigii tespit edilirken nitel degiskenler igin
kullanilan ve kitle biiyiikliigii bilinen evrenler i¢in dikkate alinan Orneklem

formiiliinden yararlanilmistir ve bu formiil asagida verilmistir (Dogan, 2011).

N*tz*p*q

(N-1)*xd?4 ¥*p*q

n= Orneklem biiyiikliigii.
N= Kitle bityiikliigii.

t= Sonsuz serbestlik derecesindeki a yanilma diizeyinde teorik T-tablo degeri

(0=.05, .01, .001 icin 1.96, 2.58 ve 3,28 kritik degerleri).

d= Dikkate alinmayan etki biiyiikligii(0,05).

p= llgilenilen olayn kitlede goriilme yiizdesi (0,5).

g= llgilenilen olayn kitlede gériilmeme yiizdesi (1-p).

Calismada yukaridaki bilgiler dogrultusunda 6rneklem biiyiikligii;
n== 302,62 olur.

Calismada; hata payi1, yanlis ya da eksik kodlama nedeniyle degerlendirmeye
alinmayacak anketlerin olabilecegi diisiincesiyle bu bes yildizli otellerin tamamina
500 adet anket formu dagitilmis bunlardan ancak 400 adet anket elde edilebilmistir.
Elde edilen anketlerin incelenmesi sonucunda 36 anket degerlendirmeye uygun

bulunmamis ve toplamda 364 anket degerlendirmeye alinmistir.

3.2. VERI TOPLAMA ARACININ SECILMESI

Arastirmada veri toplamak amaciyla arastirmanin yapisina uygun olarak nicel
arastirma yontemlerinde veri toplama tekniklerinden birisi olan anket teknigi
kullanilmigtir.  Arastirmada anket tekniginin secilmesinde etkili olan baslica

faktorler, anket yonetimi ile ¢cok sayida verinin kisa siirede elde edilebilmesi, zaman
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tasarrufu saglamasi, anket ile elde edilen nicel verilerin analize daha uygun olmasi ve
maliyet agisindan anket yonteminin daha uygun olmasidir. Bu arastirmada
hipotezlerin  Olgiilebilir hale getirilmesini saglamak amaciyla olusturulan
degiskenlerden olusan bir anket formu diizenlenmistir (Bkz, EK. 1). U¢ béliimden
olusan anket formunda birinci boliim, 8 sorudan olusmaktadir. Bu béliimdeki sorular
isgorenlerin; cinsiyetlerini, yaslarini, medeni durumunu, egitim diizeyini, isletmedeki
pozisyonunu, isletmede galistigi bolimii, isletmede ¢aligma siirelerini ve turizm
sektoriinde calisma siirelerini belirlemeye yonelik kontrol degiskeni sorularindan

olusmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde ise, isgorenlerin Orgiit sagligina iliskin algilarini
belirlemeye yonelik olarak toplam 20 ifade bulunmaktadir. Lyden ve Klingele
(2000), tarafindan, orgiit saghigini dlgen 11 boyut ve 20 ifade seklinde gelistirilen
ancak, Dogan ve Bozkurt (2008), tarafindan isgorenlere yonelik uyarlanan 6lgek
kullamlmustir.  Orgiit sagligmi belitlemeye yonelik anket 11 alt boyuttan
olusmaktadir. Bunlar; iletisim (1 ve 2’inci ifadeler), Katilim (3’iincii ifade), Sadakat
ve Baglilik (4’iincii ifade), Moral (5-8’inci ifadeler), Kurumsal Itibar (9 ve 10’uncu
ifadeler), Etik (11 ve 13’lincii ifadeler), Performans (14 ve 15’inci ifadeler), Amag
Birligi (16 ve 17’inci ifadeler), Liderlik (18 ve 19’uncu ifadeler), Gelisim (20’inci
ifade), Kaynak Kullanimi (10’uncu ifade). Orgiit saghg ile ilgili tiim ifadeler (5)

basamakli likert tipinde hazirlanmig olan dlgek ile dl¢lilmektedir.

Anketin  iiclincii  boliimiinde ise, isgorenlerin  doniistiirticii  liderlik
davraniglarina iliskin algilarini belirlemeye yonelik 23 ifade bulunmaktadir. Anket
Podsakoff’un dontstiiriicii liderligi Olgmek iizere gelistirdigi ve faktdr analizi
yapilmig dontistiirticii liderlik 6l¢eginin Tiirkce’lestirerek sanayi sektdriine uygulayan
Iscan’m “Kiiresel Isletmecilikte Doniistiiriicii Liderlik Anlayis1” ¢alismasindan elde
edilmistir (Iscan, 2002: 266-267). Podsakoff’un yapmis oldugu ¢alismada alt1 boyut
altinda toplanan maddeler, Iscan’in on ii¢ farkli sektorde faaliyet gdsteren biiyiik
sanayi kuruluslarinda gorev yapan isletme liderlerine uyguladigi anket sonucunda
maddeler bes boyut altinda toplanmistir. Bu c¢alismada, donistiiriicii liderlik
davraniglarini belirlemeye yonelik anket 6 alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar; Vizyon
Belirleme (1-7-13-19-21’inci ifadeler), Ornek Model Olusturma (2-3-8’inci ifadeler),
Orgiit Amaglarinin  Kabuliinii Saglama (9-15-20-22-23’iincii ifadeler), Yiiksek
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Performans Beklentisi (4-10-16’inc1 ifadeler), Bireysel Destek (5-11-17’inci
ifadeler), Entelektiiel Uyarim (6-12-14-18’inci ifadeler). Doniistiiriici liderlik
davranislar ile ilgili tiim ifadeler (5) basamakli likert tipinde hazirlanmis olan 6l¢ek

ile dlgiilmektedir.
3.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Termal otel isletmelerinde doniistiiriicii liderlik rollerinin orgiit sagligina
etkisini istatistiksel analizler yoluyla ortaya konulmasi amaglanan bu calismada
sosyal bilimler alaninda gerceklestirilen diger calismalarda oldugu gibi c¢esitli

sinirliliklar bulunmaktadir. Bu sinirhiliklar asagidaki gibidir.

Calisma, maddi kisit ve calismanin gerektirdigi kurumsal yapimin varligi
acisindan bes yildizli konaklama isletmeleriyle smirlandirilmigtir. Ayni zamanda
konaklama sektoriinde doniistiiriicii liderlik davranislar ile orgiit sagligi arasindaki
iliski konusunun daha 6nce ele alinmamis olmasi ve sektére yonelik yeterli
calismanin  bulunmamas1  karsilasgtirma yapmak acisindan  bir  smirlilik
olusturmaktadir. Diger yandan konu ile ilgili literatiiriin yetersiz olmasi literatiire

katki saglama agisindan bir firsat olarak degerlendirilebilir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Aragtirmanin bu boliimiinde, doniistiiriicti liderlik davraniglarinin  orgiit
sagligina etkisini belirlemeye yonelik hazirlanan anket formunda yer alan boyutlara
iliskin giivenirlik analizi sonuglarina, katilimcilarin doniistiirticii liderlik davraniglari
ve Orglit sagligina iliskin goriislerinin demografik 6zellikleri ile karsilastirilmasina

yonelik yapilmis olan analizlere yer verilmistir.

4.1. GUVENILIRLIK ANALIZI

Giivenilirlik, 6rneklemi olusturan kitlenin anket sorularina verdikleri cevaplar
arasindaki tutarlilik olarak tanimlanabilir. Giivenilirlik, testin 6lgmek istedigi 6zelligi

ne derece dogru ol¢tiigii ile ilgilidir (Biiylikoztiirk, 2003: 163).
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Tutarlillk, maddelerin kavramsal yapidan ayr1 dismemesi, 0Olgegi
cevaplayanlarin 6lgek maddelerine birbiriyle tutarli ve anlamli cevaplar verme

derecesidir (Sencan, 2005: 25).

Olgegin giivenilirligi hesap edilirken (Cronbach’s Alpha katsayisina gore)
asagidaki gibi bir derecelendirme dikkate alinmaktadir (Ozdamar, 1999: 522):

0,00 < a < 0,40 Olgek giivenilir degil,
0,40 < a < 0,60 Diisiik giivenirlik,
0,60 < a < 0,80 Olgek giivenilir,

0,80 < a. < 1,00 Olgegin giivenirligi yiiksek

Tablo 7: Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar

ey
Anket giivenilirligi 52 0,926
Olgek giivenilirligi 43 0,949
Orgiit saghg dlgegi giivenilirligi 20 0,917
Dontistiiriicii liderlik dlcegi giivenilirligi 23 0,927

Aragtirma siirecinde toplanan verilerin analizi sonucunda arastirmada
kullanilan anket giivenilirliginin 0.926, 6lgek giivenilirliginin ise 0.949 oldugu tespit
edilmigtir. Diger yandan arastirmada kullanilan orgiit saghigi oOlgegine iliskin
giivenilirlik katsayisinin 0.917, dontstiiriicii liderlik davranislart 6lgegine iliskin
giivenilirlik katsayisinin ise 0.927 oldugu saptanmistir. Bu sonuglar dogrultusunda
arastirmada kullanilan anketin ve anketi olusturan Olgeklerin istatistiksel olarak

giivenilirliginin yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir.

4.2. ARASTIRMAYA ILISKIN TANIMLAYICI iISTATISTIKLER

Anket calismas1 sonucunda toplam 364 gecerli anket formu elde edilmistir.
Bu anketlerin kontrol degiskenlerine, diger bir ifadeyle demografik verilerine iligkin

istatistiki sonuglar Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8’daki verilere gore, arastirmaya katilan 364 kisiden 175 tanesi kadin,

189’u erkektir. Kadin igsgérenler grubun %48,1’ini olustururken, erkek isgorenler
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%51,9’unu olusturmaktadir. Arastirmada yer alan iggdrenlerin cinsiyetlerinde baskin

bir taraf yoktur.

Yine frekans analizi sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilan

isgorenlerin ¢ogunlugunun % 41,5’inin (151 kisi) 25-34 yas grubu arasinda yer
aldig1 goriilmektedir. Diger isgorenlerin % 34,31 (125 kisi) 18-24 yas, % 21,4°1 (78
kisi) 35-44 yas, % 1,67s1 (6 kisi) 45-54 yas, % 0,51 (2kisi) 55 yas tizeri grubunda yer
almaktadir ve % 0,5’1 (2kisi) bu soruyu yanitsiz birakmistir. Bu durum ankete

katilanlarin ¢ogunlugunun geng yas grubunda yer aldigini1 gostermektedir.

Tablo 8: Katilimcilara Ait Bazi Tammlayici Istatistikler

DEGISKENLER f % DEGISKENLER | f %
Erkek 189 | 51.9 On biiro 46 | 126
CINSIYET |Kadin 175 | 48.1 Kat hizmetleri 59 | 16.2
Yanitsiz -- - Yiyecek igecek 78 | 21.4

18-24 125 | 34.3 Muhasebe 15 4.1

25-34 151 | 41.5 Spa-wellness 51 14

35-44 78 | 21.4 Halkla iligkiler 18 4.9

YAS CALISILAN —

45-54 1.6 BOLUM Teknik hizmetler | 12 3.3

55 ve iizeri 0.5 Mutfak 51 | 14

Yanitsiz 0.5 Giivenlik 1.6

.| Evii 150 | 41.2 Insan kaynaklar1 0.8
1\;5251:/'1 Bekar 207 | 56.9 Satig-pazarlama 2.2
Yanitsiz 7 119 Diger 17 | 47
Tlkokul/Ilkdgretim 74 | 20.3 Yanitsiz --- ---
Lise 158 | 434 1 yildan az 205 | 56.3
EGITIM | Universite 118 | 32.4 1-3 yil 94 | 25.8
DUZEYT | vijksek lisans 10 | 27 | CALISMA |4-7yil 52 | 143
Doktora 0.5 | SURESI g 1y 8 | 22

Yanitsiz 0.5 12 y1l ve iizeri 4 11

Ust Diizey Yonetici 14 | 3.8 Yanitsiz 1 0.3

Orta Diizey Yonetici | 38 | 10.4 1 yildan az 91 25

iSLETME' Alt Diizey Yonetici | 33 | 9.1 1-3yil 113 | 31
p Og?SI;ION Isletme Personeli 185 | 50.8 | SEKTORDE |4-7 yil 81 | 223

Sozlesmeli CALISMA

Isletmenin Personeli | 92 | 25.3 | SURESI |8 11yl 48 | 13.2

Yanitsiz 2 0.5 12 yil ve iizeri 30 8.2

Yanitsiz 1 0.3

TOPLAM (N) ’ 364 ‘ 100 | TOPLAM (N) 364 | 100
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Aragtirmaya katilanlarin medeni durumlar incelendiginde agirlikli olarak
bekar olan isgdrenlerin oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bekar isgorenler, % 56,9 (207
kisi), evli igsgorenler % 41,2 oraninda (150 kisi) arastirmaya katilmislardir. % 1,9

oraninda (7 kisi) bu soruyu yanitsiz birakmustir.

Katilimcilarin  68renim  durumlarina gore dagilimlar incelendiginde ise,
arastirmaya katilanlardan 158 kisi ile % 43,4’1 lise grubunu olustururken, diger
katilanlarin % 32,41 (118 kisi) iiniversite, % 20,3’ (74 kisi) ilkdgretim, % 2,7’si
(10 kisi) yiksek lisans ve % 0,5’1 (2 kisi) ise doktora egitim grubunu

olusturmaktadir. % 0,5 oraninda 2 kisi ise bu soruyu yanitsiz birakmistir.

Isletmedeki pozisyon dagiliminda ise, katilimcilar ¢cogunlugu, 185 kisi ile
%50,8 orantyla isletme personeli grubunda yer almaktadir. Diger katilanlarin %
25,3’1 (92 kisi) sozlesmeli personel, diger bir degisle stajyer ya da extra ¢agrilan
elamanlar, %10,4’1 (38 kisi) orta diizey yonetici, % 9,1°1 (33 kisi) alt dlizey yonetici,
% 3,871 (14 kisi1) iist diizey yoOnetici grubu i¢inde yer almaktadir. % 0,52°1 (2 kisi) ise

bu soruya yanit vermemistir.

Arastirmaya katilan isgoérenlerin % 21,4’tni (78 kisi) yiyecek-icecek
boliimiinde yer alan iggdrenler aragtirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu olusturmaktadir.
Diger departmanlardaki dagilimlar ise su siralamay1 izlemektedir; % 16,2’s1 (59 kisi)
kat hizmetleri, %14°i (51 kisi) mutfak ve spa/wellness esit oranda, %12,6’s1 (46 kisi)
onbiiro, %4,9’u (18 kisi) halkla iligkiler, %4,7’si (17 kisi) diger adi altinda market
vb. boliimler olustururken, %4,1°1 (15 kisi) muhasebe, %3,3’1 (12 kisi) teknik servis,
%2,2°si (8 kisi) satis pazarlama, %1,6’s1 (6 kisi) giivenlik, %0,8’1 (3 kisi) insan

kaynaklar1 boliimiinii olusturmaktadir.

Tablo 8’e gore bulunduklart isletmedeki toplam hizmet siiresi 1 yildan az
205 kist ile %56,3’liikk bir oranla grubun biiyiik cogunlugunu temsil etmektedir. Bu
orandaki artisin en biiyiik sebebinin Afyonkarahisar’daki bes yildizli konaklama
isletmelerinin yarisina yakininin son yillarda hizmete agilmig olmasi oldugu
sOylenebilir. Bunu %25,8 (94 kisi) ile 1-3 yil aras1 ¢alisanlar, % 14,3 (52 kisi) ile 4-7
yil aras1 ¢alisanlar, %2,2 (8 kisi) ile 8-11 yil aras1 ¢alisanlar, %1,1 (4 kisi) ile 12 yil

ve lizeri ¢aligma dilimi izlemektedir. % 0,3 (1 kisi) bu soruya yanit vermemistir.
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Katilimcilarin  turizm sektoriindeki toplam hizmet siirelerinin  dagilimini

inceleyecek olursak; 113 kisi (%31) ile grubun biiyiik ¢ogunlugunu 1-3 yil arasi

olustururken 91 kisi ile grubun %25’ini 1 yildan az turizm sektoriinde caliganlar

olusturmaktadir. Bununla birlikte %22,3 (81 kisi) 4-7 yil aras1, % 13,2 (48 kisi) ile

turizm sektoriinde 8-11 yil arast calismis ve % 8,2 (30 kisi) ile 12 ve tizeri calismis

olan iggorenler olusturmaktadir. % 0,3 (1 kisi) ise bu soruyu yanitlamamistir. Grubun

biiylik cogunlugunun 1-3 yil arasi calisanlarin olusturmasindaki en biiylik etkenin

aragtirmanin evrenindeki otellerin yarisina yakiin son yillarda ag¢ilmis olmasi

denilebilir.
Tablo 9: Orgiit Saghg: Boyutlarina Iliskin Tanimlayici Istatistik Sonuglari
Alt B . AR Katilhim diizeyi (%) =
boyutlar Orgiit saghginin tespitine yonelik ifadeler 1 5 3 4 5 X S.S
Yonetlcﬂer/seﬂer ve S:ahsanlar arasinda sik iletisim 140 168 159 335 198
s kurulmasi tesvik edilir.
Iletigim Departman/bliiml daki iletisi K 332 113
epartman/boliimler arasindaki iletisim agik ve 58 203 190 415 135
kolaydr.
Katihm Cahsanlgr, organlzasyondakl karar alma siirecinde 88 159 272 349 132 1328 115
uygun bir sekilde yer alirlar.
Sa(iiakat Cnahsanlar, nerede ¢alistiklarini disaridaki insanlara 55 140 176 409 220 350 114
baglilik  sdylemekten gurur duyarlar.
Qrganlzasyonda calisanlar arasinda giivene dayali 69 126 228 1390 187
bir ortam mevcuttur.
Organizasyon ¢alisanlarinin moral diizeyi
Moral  yilksekir. 7110 238 343 176 55 oo
Organizasyon ¢alisanlarinin motivasyonu yiiksektir. 6.0 151 255 371 16.2
Organizasyon ¢alisanlar1 arasinda arkadagca bir 3.0 88 236 404 242
ortam vardir.
Organizasyon kayda deger bir iine sahiptir. 4.4 99 286 382 190
Kurumsal Calisanlar, organi nun itibarini artirici 3.66 0.95
itibar a1san ar, organizasyonun ribarint artirie 36 102 206 393 264 ° '
faaliyetlerde bulunurlar.
Calisanlara, kurallara uygun (etik) bir sekilde
Etik davranirlar. 60 132 184 398 225 355 0.98
Organizasyonda yazili etik kodlar mevcuttur. 41 143 261 376 179
Ca_hs_anlar_ k_en_dllerme deger verildigini ve takdir 91 165 228 327 190
Perfor- edildiklerini hissederler. 339 111
mans Bas.arl, yone.tlcllc_sr./seﬂer tarafindan uygun bir 91 135 228 349 198
sekilde takdir edilir.
Organizasyonel hedeflere genellikle ulasilir. 33 11.0 29.7 390 17.0
Amag hsanlar, organizasyonel hedefleri 357 091
pirligi  ahsanlar, org Y 33 107 27.7 404 179 *° '
tanimlayabilirler.
Yor.letlcller/seﬂer, organizasyonun yararina olacak 49 107 223 379 242
I sekilde hareket ederler.
Liderlik Yéneticiler/sefl Kad | 358 1.05
Sneticiler/sefler, arkadag canlist ve 80 121 234 357 209
ulasilabilirlerdir.
Gelisim Calisanlarin egitim ve gelisimi igin bir biit¢e 113 190 255 288 154 318 1.3
mevcuttur.
Kaynak  Organizasyonda kaynaklar adil bir sekilde 99 129 277 302 192 336 121
kullanim1  paylasilmaktadir.

X: Aritmetik ortalama, s.s.: Standart sapma, 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Fikrim
yok, 4: Katilyyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum
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Aragtirma kapsaminda anketi yanitlayan katilimcilara ait demografik
degiskenlerin analiz edilmesinden sonra, s6z konusu katilimcilarin ankette yer alan
orgiit saglig1 olgegi ve doniistiiriicii liderlik davraniglart 6lgegine vermis oldugu
yanitlar ylizde analizi, aritmetik ortalama ve standart sapma yontemi ile analiz

edilmistir.

Orgiit saglig1 boyutlarma iliskin tanimlayici istatistiklerin yer aldig Tablo 9
incelendiginde arasgtirmaninin gergeklestirildigi otel isletmelerinde gorevli personelin
en ¢ok kurumsal itibar (X: 3.66, s.s: 0.95) boyutuna katihm gdsterdigi
anlasilmaktadir. Bu baglamda termal otel isletmelerinde gorevli kisiler (¢alisanlar ve
yoneticiler) dis toplumla iligkileri (hiikiimet, is ve toplum Orgiitleri, vb.) gelistirme

fikrini paylasirlar.

Tablo 9’da yer alan sonuglar daha detayli incelendiginde yonetici ve
calisanlarin orgiit sagligi boyutunda diger boyutlara oranla liderlik (X: 3.58, s.s:
1.05) ve sonrasinda amag¢ birligi (X: 3.57, s.s: 0.91) boyutlarina daha fazla
katildiklar1 goriilmektedir. Buradan liderlerin, iist diizey yoneticilerle, kendi
seviyelerindeki yoneticilerle ve astlariyla iyi iliskiler iginde oldugu, liderlerin
anlasilabilir olduklar1 boylece saglikli bir iklimde departmana ait hedeflere ulasildigi,
amaclar, bireysel ve takim rolleri arasindaki iliski acik¢a belirtilerek calisanlarin da
departmanlarinin genel amaglarini belirlemeye goniillii olarak katildigini belirtikleri
sonucuna ulasilabilir. Orgiit sagligi kapsaminda digerlerine oranla en az katihm
gosterilen boyutun ise gelisim (X: 3.18, s.s: 1.23) oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin, ¢alistiklart isletmede biitgeden gelisim harcamalar i¢in belli bir pay
ayrildig1 fakat yeterli olmadig1 goriisiinde olduklar1 sdylenebilir. Bununla birlikte
tablo genel olarak incelendiginde arastirma kapsaminda anketi yanitlayan
katilimcilarin orgiit sagligina iliskin algilarinin pozitif yonde oldugu goriilmektedir.
Buradan hareketle arastirmanin gerceklestirildigi termal otel isgdrenlerinin Orgiitii

saglikli olarak algiladiklar1 sonucuna ulagmak miimkiindiir.

Aragtirma verilerinin analizi siirecinde katilimcilarin orgiit sagligi olgegine
verdigi yanitlarin incelenmesinden sonra, s6z konusu katilimcilarin doniistiiriicii

liderlik davranislarina yonelik ifadelere verdikleri yanitlar analiz edilmistir. Yiizde
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analizi, aritmetik ortalama ve standart sapma yontemlerinin kullanildigi analiz

sonuclar1 ise Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10: Déniistiiriicii Liderlik Davranislarina Tammlayici Istatistik Sonuclar

Alt Déoniistiiriicii liderlik davranislarinin tespitine Katihm diizeyi (%) e
boyutlar yonelik ifadeler 1 ) 3 . s $$
Isletmenin gelecekteki durumuna iliskin net bir 135 187 253 231 195
fikre sahiptir.
Isletmenin gelecekteki durumunu calisanlara 36 179 261 291 234
Vizyon gnlatmayg c;a11§1r. .
belirleme Isletme i¢in daima yeni firsatlar arar. 41 154 225 354 225 342 091
Calisanlara, gelecege iliskin planlartyla ilham 74 148 225 341 212
vermeye caligir.
Isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi 99 129 234 316 223
yiikseltmemi saglamaya caligir
Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglariyla 6rnek 6.0 198 266 29.1 184
Ornek olur.
model Orgiit amaglarinin olusturulmasina calisanlarin 6.6 179 255 365 135 336 0.98
olusturma  katilimini saglar.
Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir 85 148 269 264 234
Isletme ici takim caligmalarinda isbirligini siirekli 55 132 258 327 228
hale getirir.
Calisanlarin, "takim oyuncusu" olmalarini 30 162 234 324 250
Orgiit saglamaya calisir.
amaglarin  Calisanlari (grubu) ayni amaca doniik olarak 71 115 272 316 225 355 097
kabuliinii caligmaya sevk eder. ' '
saglama Calisanlarin belirlenen amaglara baglilik 6.0 143 236 324 236
duymalarina 6nem verir.
Calisanlarda takim diisiincesinin ve ruhunun 74 135 206 29.7 288
olusmasini saglamaya calisir.
Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikg¢a sOyler ve 55 151 173 376 245
YViiksek belli eder.
Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini 41 129 168 332 330
performans 3.60 0.91
beklentisi ~ Y2pmamiz bekler. o
Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi 52 159 302 291 195
bagar1 olarak gérmez.
Benim duygularimi dikkate alarak davranir 110 201 223 283 184
Bireysel Benim kisisel duygularima saygi gosterir. 82 179 245 277 217 335  0.96
destek Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z niine alarak 85 184 264 264 203 '
davranir.
Beni, rutin sorunlari yeni bir bakis agisi ile 52 192 258 294 203
¢ozmeye tesvik eder.
Entelektiiel  Beni diislinmeye sevk eden sorular sorar. 47 176 275 294 209 345 091
uyarim Basarilara ve amaglara ulasmay1 sembollestirir. 44 168 245 335 209 ' '
Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli gozden 58 151 220 365 20.6

gecirmem i¢in beni uyarir.

X: Aritmetik ortalama, s.s.: Standart sapma, 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Fikrim
yok, 4: Katilryorum, 5: Kesinlikle katuliyorum

Dontistiirticti liderlik boyutlarina iligkin tanimlayict istatistiklerin yer aldig:
Tablo 10 incelendiginde arastirmaninin gergeklestirildigi otel isletmelerinde goérevli
personelin en ¢ok lider konumundaki yoneticilerin yiiksek performans beklentisi (X:
3.60, s.s: 0.91) boyutuna katilim gosterdigi anlasilmaktadir. Bu baglamda termal otel

isletmelerinde goérevli lider konumundaki yoneticiler doniistiiriicii liderlik
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davranislar1 kapsaminda ¢ogunlukla personelden yiiksek performans beklediklerini

belirtmekte/hissettirmektedir.

Tablo sonuglar1 daha detayli incelendiginde yoneticilerin doniistiiriicii liderlik
davraniglar1 boyutunda diger boyutlara oranla 6rgiit amaclarinin kabuliinii saglama
(X: 3.55, s.s: 097) ve sonrasinda entelektiiel uyarim (X: 3.45, s.s: 0.91)
davranislarini1 daha fazla ortaya koydugu goriilmektedir. Doniistiiriicii liderlik
davranislar1 kapsaminda digerlerine oranla en az katilim gosterilen liderlik davranis:
boyutunun ise bireysel destek (X: 3.35, s.s: 0.96) oldugu goriilmektedir. Tablo
11°deki sonuglar genel olarak incelendiginde arastirma kapsaminda anketi yanitlayan
katilimcilarin doniistiiriicii liderlik davraniglara iliskin algilarmin pozitif yonde
oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle arastirmanin gerceklestirildigi termal otel
isletmelerinde  doniistiirlicii  liderlerin  var oldugu ve donistiiriicti liderlik

davranislarinin etkin olarak sergilendigi sonucuna ulagsmak miimkiindjir.

43. ORGUT SAGLIGI VE DONUSTURUCU LIDERLIK
DAVRANISLARI ARASINDAKI ILISKININ OLCUMU

Arastirma kapsaminda orgiit sagligi ve doniistiiriicii liderlik davraniglarina
iliskin iggéren algilarma ait tanimlayici istatistiklerden sonra oOrgiit sagligi ve
dontistiiriicti liderlik davraniglari arasindaki iliskinin 6l¢iimiine yonelik korelasyon
analizi gerceklestirilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir. Korelasyon
analizi sonuclar1 incelendiginde oOrgiit sagligi ile doniistiiriici liderlik davraniglari
arasinda genel olarak (r=0.681, p=0.000 ve p<0.05) ve tiim alt boyutlarda istatistiksel

olarak pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 11 daha detayl incelendiginde ise diger alt boyutlara oranla orgiit
saglhigl ile daha fazla anlamli iligskisi olan doniistiiriicii liderlik alt boyutunun
amaclarin kabuliinii saglama (1=633) oldugu goriilmektedir. Amaclarin kabuliinii
ise sirasiyla vizyon belirleme (r=629), bireysel destek (r=615), model olusturma
(r=577), entelektiiel uyarim (r=560) ve yiiksek performans beklentisi (r=537) alt
boyutlar1 takip etmektedir. Diger yandan doniistiiriicti liderlik davraniglar ile orgiit
saglig1 alt boyutlar1 arasinda digerlerin oranla daha fazla anlamli iligski olan Orgiit

sagligi alt boyutu liderliktir (r=614). Liderlik alt boyutunu sirasiyla kurumsal itibar
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(r=578), moral (r=543), performans (r=530), amag¢ birligi (r=515), etik (r=507),
kaynak kullanimi (r=429), iletisim (r=421), sadakat ve baglilik (r=420), katilim
(r=360) ve gelisim (r=307) alt boyutlar1 takip etmektedir.
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Tablo 11: Orgiit Saglhig: ve Doniistiiriicii Liderlik Davramglar: Arasindaki Iliskinin Olciimiine Yonelik Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar

0s DL

DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 OSl1 082 0OS3 0S4 OS5 0S6 0OS7 0S8 089 OS10  OSl1 GENEL GENEL

Vizyon belirleme (DL1) !

7487 1

Model olusgturma (DL2) 000

.818**  .670** 1
.000 .000

Amaglarin kabulinii
saglama (DL3)

789** .668** .760** 1
.000 .000 .000

Yiiksek performans
beklentisi (DL4)

803**  .674** .784** .696** 1

Bireysel destek (DL5) 000 000 000 000

Entelektiiel uyarim 807**  715** 763** 728** .B831** 1

(DL6) 000 000 .000  .000  .000
Hetisim (OS1) 447> 352%*  409**  365**  327** 338** 1
$ 000 000 .000 000 .000  .000
- 368%* 350 310%* 278** 312%* 209%* 623** 1
Katiim (0S2) 000 000 000 000 .000 000  .000
Sadakat ve baglilik 422%%  364%*  406™ 310%* 373** 344** 504 487 1
(0S3) 000 .000 000 000 .000 .000  .000  .000
Moral (OS4) 000 .000 .000 .000 000 .000 .000 .000  .000
Korumsal itibar (0S5) B50%*  466%* 548** b510%*  484** 500** 476%* 450** 525%* g6+ 1
v 000 000 .000 000 .000 .000 .000 .000  .000  .000
Etik (0S6) 467> 436%* 485> 415%* 468 417** 425  A4l6** 524**  Gl2**  ebgrr 1
000 .000 000 000 .000 .000 .000 000 .000  .000  .000
Performans (0S7) AT6%*  489%*  4Q2**  302%* 512**  433%*  333%*  341** 404** GII** 519** 503%* 1
ertormans 000 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .00
Amag birligi (OS8) ABTF* 423%%  ABT**  445**  A72%%  423%%  302%%  AQ0**  472%* 563**  BG2**  GALX* 634 1

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

532*%*%  536** .584**  483** 591**  521**  408** .358** 422** 573** 546** 5AT** 596** .683** 1

Liderlik (OS9) 000 000 000 .000 000 000 .000 000 .000 .000 000 .000 .000  .000

287**%  240%*  269**  .209*%*  355%*  260**  134** 169** .209** .285** .279** 300** .364** .384** 523** 1

r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r.509** 467** 518** 416** 501** 471** 541** 504** .842** 1
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r
p
r

Geligim (OS10) 000 000 000 000 000 000 010 001 000 .000 000 .000 .000  .000  .000
Kaynak kullanimt 372%%  381%*% 405  201%* 434 350%* 200** 207** 277** 373** 307** A403** 532%* A77** 5g4¥* 5g0r* 1
(OS11) 000 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000
et sazliz : B20%*  B77**  B33**  537**  GI5**  5G0**  G6L** 621%* .720%* 8B5**  777*%  775%%  770%*  771%% 789%*%  4Q0**  5Q2** 1
reut sagligl gene 000 .000 .000 000 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000
Déniistiiriicii liderlik 931%*%  8I7** 910%* 857 902** .900** 421** 360** .420%* 543** 578%* 507** 530** 515  BLAY*  307%%  420%%  G71** 1
genel p 000 000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir ** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir
r: Pearson Korelasyon katsayisi, p: Anlamlilik diizeyi
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4.4. DONUSTURUCU LIDERLIK DAVRANISLARININ ORGUT
SAGLIGI UZERINDEKI ETKILERININ INCELENMESI

Aragtirmanin bu asamasinda katilimcilarin  vermis olduklar1 yanitlar
baglaminda termal otel isletmelerindeki doniistiiriicti liderlik davranislarinin
isletmenin Orgiit saglig1 iizerine etkileri incelenmistir. Bu amagla iki degisken
arasindaki iligkinin siddetini ve yOniinii saptamaya yarayan Coklu Dogrusal
Regresyon analizinden yararlanilmistir. Regresyon Analizi kapsaminda ilk olarak
dontstiiriicii liderlik davranislarinin genel olarak orgiit sagligi tizerindeki etkileri ele
alinmis ve sonuglar Tablo 12°de sunulmustur. Analizde orgiit sagligi bagimlh
degisken iken dontstiriicti liderlik davranislari bagimsiz  degisken olarak
degerlendirilmistir.

Tablo 12: Déniistiiriicii Liderlik Davranislarinin Orgiit Saghg Uzerine Etkilerinin
Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagumstz degiskenler B degerleri Stﬂr;?: " degee:'?eri deg;zl;leri degZ’leri
Sabit 1.478 127 11.671 .000*
Vizyon belirleme .149 073 179 2.056 .040*
Model olusturma 155 .047 201 3.285 .001*
Amacglarin kabuliinii saglama 217 .059 278 3.675 .000*
Yiiksek performans beklentisi -.025 .056 -.030 -.441 .659
Bireysel destek 182 .062 .230 2.921 .004*
Entelektiiel uyarum -.092 .067 -111 -1.387 .166
R=0.684 R?=0.468 F=52.406 p=0.000

Tablo 12°de yer alan regresyon sonuglart degerlendirildiginde orgiit
saghiginin dondstiiriicti liderlik davranisi ile orta diizeyde anlaml bir iliskiye (R= 0.
684; R*=0.468; p= 0.000) sahip oldugu goriilmektedir. Bu baglamda arastirmanin
temel hipotezi olan “Ho= Termal otel isletmelerinde orgiit saghg ile doniistiiriicii
liderlik davranmislart arasinda anlamh bir iliski yoktur.” hipotezi reddedilerek, “H;=
Termal otel isletmelerinde orgiit saglhg ile doniistiiriicii liderlik davramislar

arasinda anlamli bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo sonucglar1 daha detayli incelendiginde doniistiiriicii liderlik
davraniglarini olusturan alti degiskenin toplam varyansin %47’sini olusturdugu

goriilmektedir. Doniistlirticti  liderlik davranisina ait degiskenler ayr1 ayn
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degerlendirildiginde ise orgiit saghgi ile en yiliksek diizeyde iligki igerisinde olan
doniistiiriicii  liderlik alt boyutunun amacglarin  kabuliinii saglama (p=0.000 ve
p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Amaglarin kabuliinii saglama boyutundan sonra
diger boyutlara oranla orgiit sagligi ile en fazla iliski icerisinde olan boyut model
olusturma (p=0.001 ve p<0.05) iken, bu boyutu izleyen bireysel destek (p=0.004 ve
p<0.05) boyutudur. Orgiit saghig: ile anlamli iliskisi olmayan doniistiiriicii liderlik
davranisi alt boyutlar1 ise entelektiiel uyarim (p=0.166 ve p>0.05) ve yiiksek
performans beklentisi (p=0.659 ve p>0.05) alt boyutlaridir.

Aragtirma kapsaminda bir sonraki asamada oOrgiit saglhigi boyutlarindan
iletisim alt boyutu ile doniistiiricii liderlik davraniglar1 arasindaki iliski analiz
edilmis ve sonuglar Tablo 13’te sunulmustur.

'[ablo 13: Doéniistiiriicii Liderlik Davranislarinin Orgiit Saghgi Iletisim Alt Boyutu
Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Bagumsiz degigkenler B degerleri St?}g?;rt de?::la'eri deg;rr leri P degerleri
Sabit 1.394 230 6.075 .000*
Vizyon belirleme 510 132 411 3.876 .000*
Model olusturma .063 .085 .055 743 458
Amaglarin kabuliinii saglama 227 107 195 2.116 .035*
Yiiksek performans beklentisi 001 102 .001 012 991
Bireysel destek -.161 113 -136 -1.424 155
Entelektiiel uyarim -.086 121 -.069 711 AT7
R=0.464 R?=0.215 F=16.313 p=0.000

Tablo 13’te yer alan iletisim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislar:
arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasinda yardimci olan g¢oklu regresyon analizi
degerlendirildiginde iletisim alt boyutunun dontistiiriicii liderlik davranisi ile anlamli
bir iliskiye (R= 0. 464; R* = 0.215; p= 0.000) sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla arastirmanin alt hipotezlerinden “Hgs1= Termal otel isletmelerinde 6rgiit
saghgt boyutlarindan birini ifade eden iletisim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik
davranmiglar: arasinda anlaml bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diger
yandan Tablo 13 sonuglaria gore doniistiiriicti liderlik davraniglarini olusturan alti
degisken toplam varyansin %21’ini olusturmaktadir. Bu durum degiskenler

arasindaki iliskinin zayif diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Doniistiiriicii
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liderlik davranisina ait degiskenler ayr1 ayri degerlendirildiginde ise iletisim alt
boyutu ile en yiiksek diizeyde iligki igerisinde olan doniistiiriicii liderlik davranis alt
boyutunun vizyon belirleme (p=0.000 ve p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Vizyon
belirlemeyi izleyen boyut amaclarin kabuliinii saglama (p=0.035 ve p<0.05) iken,
iletisim alt boyutu ile anlamli iligkisi olmayan doniistiiriicii liderlik davramis1 alt
boyutlar1 ise entelektiiel uyarim (p=0.477 ve p>0.05), yiiksek performans beklentisi
(p=0.991 ve p>0.05), model olusturma (p=0.458 ve p>0.05), bireysel destek
(p=0.155 ve p>0.05), alt boyutlaridir.

Arastirma kapsaminda iletisim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davraniglar
arasindaki iliski analizinden sonra katilim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik
davranislar1 arasindaki iliski analiz edilmis ve sonuglar Tablo 14°te sunulmustur

Tablo 14: Déniistiiriicii Liderlik Davranislarinin Orgiit Saghg1 Katlim Alt Boyutu
Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Standart Beta T

Bagumsiz degigkenler B degerleri hata degerleri  degerleri P degerleri
Sabit 1.659 242 6.842 .000*
Vizyon belirleme 353 139 280 2.538 .012*
Model olusturma 221 .090 .190 2.450 .015*
Amaclarin kabuliinii saglama 025 113 021 225 822
Yiiksek performans beklentisi -.089 108 -071 -.824 411
Bireysel destek 055 119 046 460 646
Entelektiiel uyarum -.082 128 -.065 -.644 520
R=0.389 R?=0.151 F=10.597 p=0.000

Tablo 14’te yer alan ¢oklu regresyon analizi degerlendirildiginde katilim alt
boyutunun doniistiiriicii liderlik davranisi ile anlamli bir iliskiye (R= 0. 389; R%=
0.151; p= 0.000) sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin alt
hipotezlerinden “Hs,= Termal otel isletmelerinde orgiit saghgi boyutlarindan birini
ifade eden katilim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davraniglar: arasinda anlaml
bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan Tablo 14 sonuglarina gére
doniistiirticii liderlik davraniglarint olusturan alti degisken toplam varyansin %15’ini
olusturmaktadir. Bu durum degiskenler arasindaki iligkinin zayif diizeyde oldugunu
ortaya koymaktadir. Doniistliriicti liderlik davranigina ait diger degiskenler

degerlendirildiginde ise katilim alt boyutu ile en yiiksek diizeyde iliski igerisinde
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olan doniistiriicii liderlik davranis alt boyutunun vizyon belirleme (p=0.012 ve
p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Vizyon belirlemeyi izleyen boyut model olusturma
(p=0.015 ve p<0.05) iken, katilim alt boyutu ile anlaml iligkisi olmayan doniistiiriicii
liderlik davranigi alt boyutlart ise amagclarin kabuliinii saglama (p=0.822 ve p>0.05),
yiiksek performans beklentisi (p=0.411 ve p>0.05), bireysel destek (p=0.646 ve
p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.520 ve p>0.05) alt boyutlaridir.

Arastirma kapsaminda bir sonraki asamada oOrgiit sagligi boyutlarindan
sadakat ve baglilik alt boyutu ile doniistiirticii liderlik davraniglar1 arasindaki iligki
analiz edilmis ve sonugclar Tablo 15’te sunulmustur

Tablo 15: Déniistiiriicii Liderlik Davranislarimin Orgiit Saghgi Sadakat ve Baglilik
Alt Boyutu Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar

. . . . Standart Beta T P
Bagimsiz degigkenler B degerleri hata degerleri  degerleri  degerleri
Sabit 1.670 233 7.162 000*
Vizyon belirleme 363 134 291 2720 007*

Model olusturma 136 087 117 1.565 118
Amaglarin kabuliinii saglama 249 109 213 2292 022*
Yiiksekperformans beklentISI _173 104 _139 '1672 095
Bireysel destek 076 115 064 665 507
Entelektiiel uyarim -112 123 -.089 -912 362

R=0.449 R?=0.202 F=15.048 p=0.000

Tablo 15’teki ¢oklu regresyon analizi degerlendirildiginde sadakat ve baglilik
alt boyutunun dontistiiriicii liderlik davranigi ile anlamli bir iligskiye (R= 0. 449; R%=
0.202; p= 0.000) sahip oldugu saptanmistir. Dolayisiyla arastirmanin alt
hipotezlerinden “Hss= Termal otel isletmelerinde orgiit saglhgi boyutlarindan birini
ifade eden sadakat ve baghilik alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislart
arasinda anlamly bir iligki vardwr.” hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan Tablo 15
sonuglarina gore doniistiiriicii liderlik davraniglarini olusturan alti degisken toplam
varyansin %?20’ini olusturmakta ve degiskenler arasindaki iliskinin zayif diizeyde
oldugu goriilmektedir. Dontstiirticii liderlik davranigma ait diger degiskenler
incelendiginde ise sadakat ve baglilik alt boyutu ile en yiiksek diizeyde iliski
igerisinde olan doniistiiriicii liderlik davranis alt boyutunun vizyon belirleme

(p=0.007 ve p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Vizyon belirlemeyi izleyen boyut
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amacglarin kabuliinii saglama (p=0.022 ve p<0.05) iken, sadakat ve baglilik alt
boyutu ile anlamli iliskisi olmayan doniistiiriicii liderlik davranisi alt boyutlar ise
model olusturma (p=0.118 ve p>0.05), yiiksek performans beklentisi (p=0.095 ve
p>0.05), bireysel destek (p=0.507 ve p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.362 ve
p>0.05) alt boyutlaridir.

Aragtirma kapsaminda iletisim sadakat ve baglilik boyutu ile doniistiiriicii
liderlik davranmiglar1 arasindaki iliski analizinden sonra moral alt boyutu ile
doniistiiriicii liderlik davraniglar1 arasindaki iligki analiz edilmis ve sonuglar Tablo
16’da sunulmustur

Tablo 16: Doniistiiriicii Liderlik Davramslarimn Orgiit Saghgi Moral Alt Boyutu
Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonug¢lari

Bagimsiz degiskenler B degerleri Stzr;?aart de?ee;?eri degr;rr leri P degerleri
Sabit 1.561 174 8.963 .000*
Vizyon belirleme 141 .100 .140 1.411 159
Model olusturma 144 .065 155 2.228 .026*
Amaclarin kabuliinii saglama 241 .081 .256 2.967 .003*
Yiiksek performans beklentisi -.096 077 -.095 -1.236 217
Bireysel destek 153 .086 .160 1.790 .074
Entelektiiel uyarim -.013 .092 -.013 -.139 .889
R=0.558 R?=0.311 F=26.859 p=0.000

Tablo 16’deki ¢oklu regresyon analizi incelendiginde moral alt boyutunun
déniistiiriicii liderlik davramsi ile anlamli bir iliskiye (R= 0. 558; R?= 0.311; p=
0.000) sahip oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin alt hipotezlerinden
“Hss= Termal otel isletmelerinde orgiit saghgt boyutlarindan birini ifade eden moral
alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davramslar: arasinda anlaml bir iliski vardir.”
hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan Tablo 16 sonuglarina gére doniistiiriicii
liderlik davraniglarini olusturan alt1 degisken toplam varyansin %31’ini olusturdugu
sonucuna ulagtirmaktadir. Ayni1 zamanda degiskenler arasindaki iliskinin orta
diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Doniistiiriicii liderlik davranigina ait diger
degiskenler incelendiginde ise moral alt boyutu ile en yliksek diizeyde iliski
igerisinde olan doniistlirticti liderlik davramis alt boyutunun amaclarin kabuliinii
saglama (p=0.003 ve p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Amaglarin kabuliinii saglama
takip eden boyut model olusturma (p=0.026 ve p<0.05) iken, moral alt boyutu ile

anlamli iligkisi olmayan doniistiiriicii liderlik davranigi alt boyutlar1 ise vizyon
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belirleme (p=0.159 ve p>0.05), yiiksek performans beklentisi (p=0.217 ve p>0.05),
bireysel destek (p=0.074 ve p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.889 ve p>0.05) alt
boyutlaridir.

Arastirma kapsaminda bir sonraki asamada Orgiit sagligi boyutlarindan
kurumsal itibar alt boyutu ile donitistiiriicii liderlik davraniglar1 arasindaki iligki analiz

edilmis ve sonuglar Tablo 17°de sunulmustur

Tablo 17: Doniistiiriicii Liderlik Davranislarinin Orgiit Saghg1 Kurumsal Itibar Alt
Boyutu Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

y <. y . Standart Beta T P
Bagumsiz degiskenler B degerleri hata degerleri  degerleri  degerleri
Sabit 1.380 177 7.803 .000*

Vizyon belirleme 199 101 .190 1.962 .051
Model olusturma 059 .066 .061 .890 374
Amaclarin kabuliinii saglama 297 082 231 2.747 .006*
Yiiksek performans beklentisi 139 079 134 1.775 .077
Bireysel destek -.027 .087 -.028 -316 752
Entelektiiel uyarum 055 093 .052 .587 .558

R=0.585 R?=0.342 F=30.921 p=0.000

Tablodaki ¢oklu regresyon analizi incelendiginde kurumsal itibar boyutunun
dontistiirticii liderlik davranist ile anlaml bir iliskiye (R= 0. 585; R? = 0.342; p=
0.000) sahip oldugu anlagilmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin alt hipotezlerinden
“Hes= Termal otel isletmelerinde orgiit saglhigr boyutlarindan birini ifade eden
kurumsal itibar alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davramiglar: arasinda anlaml bir
iliski vardwr.” hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan Tablo 17 sonuglarina gore
dontistiirticii liderlik davraniglarini olusturan alti1 degisken toplam varyansin %34 iinii
olusturmaktadir. Bununla birlikte degiskenler arasindaki iliskinin orta diizeyde
oldugunu ortaya koymaktadir. Doniistiirticti liderlik davranigina ait diger degiskenler
incelendiginde ise moral alt boyutu ile en yiliksek diizeyde iliski icerisinde olan
doniistiiriicii liderlik davranis alt boyutunun amaclarin kabuliinii saglama (p=0.006
ve p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Kurumsal itibar alt boyutu ile anlaml iliskisi
olmayan doniistliriicti liderlik davranis1 alt boyutlar1 ise geriye kalan vizyon

belirleme (p=0.051 ve p>0.05), model olusturma (p=0.374 ve p>0.05), yiiksek
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performans beklentisi (p=0.077 ve p>0.05), bireysel destek (p=0.752 ve p>0.05),
entelektiiel uyarim (p=0.558 ve p>0.05) alt boyutlaridir.

Arastirma kapsaminda iletisim kurumsal itibar boyutu ile doniistiiriicti liderlik
davraniglar1 arasindaki iliski analizinden sonra etik alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik
davranislar1 arasindaki iliski analiz edilmis ve sonuglar Tablo 18’de sunulmustur

Tablo 18: Doniistiiriicii Liderlik Davramslarimn Orgiit Saghgi Etik Alt Boyutu
Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonug¢lari

Standart Beta T

Bagimsiz degiskenler B degerleri hata degerleri  degerleri P degerleri
Sabit 1.582 192 8.260 L000*
Vizyon belirleme 080 110 074 728 467
Model olusturma 159 071 160 2.234 026*
Amaglarin kabuliinii saglama 240 089 238 2691 007*
Yiiksek performans beklentisi 015 085 014 171 864
Bireysel destek 207 094 202 2.196 029*
Enteleltiiel uyarim -.127 101 -.118 -1.262 208
R=0.521 R?=0.272 F=22.181 p=0.000

Tablo 18’deki ¢oklu regresyon analizi degerlendirildiginde etik boyutunun
déniistiiriicii liderlik davramsi ile anlamli bir iliskiye (R= 0. 521; R? = 0.272; p=
0.000) sahip oldugu anlasilmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin alt hipotezlerinden
“Hse= Termal otel isletmelerinde orgiit saghgi boyutlarindan birini ifade eden etik
alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davramslar: arasinda anlaml bir iliski vardir.”
hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan Tablo 18 sonuglarina gére doniistiiriicti
liderlik davraniglarini olusturan alti degisken toplam varyansin %27’sini ifade
etmektedir. Bununla birlikte degiskenler arasindaki iligkinin zayif diizeyde oldugunu
ortaya koymaktadir. Doniistiiriicii liderlik davranigina ait diger degiskenler
incelendiginde ise etik alt boyutu ile en yiliksek diizeyde iligki igerisinde olan
dontistiiriict liderlik davranis alt boyutunun amaclarin kabuliinii saglama (p=0.007
ve p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Daha sonra bu boyutu model olusturma (p=0.026
ve p<0.05), bireysel destek (p=0.029 ve p<0.05) boyutlar takip etmektedir. Etik alt
boyutu ile anlamli iliskisi olmayan doniistiiriicti liderlik davranist alt boyutlar1 ise
vizyon belirleme (p=0.467 ve p>0.05), yiiksek performans beklentisi (p=0.864 ve
p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.208 ve p>0.05) alt boyutlaridir.
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Arastirma kapsaminda iletisim etik alt boyutu ile dontstiiriicii liderlik
davranislar1 arasindaki iligki analizinden sonra performans alt boyutu ile doniistiiriicti
liderlik davramslar1 arasindaki iliski analiz edilmis ve sonucglar Tablo 19’da
sunulmustur

Tablo 19: Déniistiiriicii Liderlik Davranislarimin Orgiit Saghgi Performans Alt
Boyutu Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

o .. . . Standart Beta T P
Bagimsiz degiskenler B degerleri hata degerleri  degerleri  degerleri
Sabit 1.144 210 5.442 .000*

Vizyon belirleme 039 120 032 327 744
Model olusturma 311 .078 276 3.985 .000*
Amaglarin kabuliinii saglama 249 098 218 2.541 .011*
Yiiksek performans beklentisi -117 093 -.096 -1.251 212
Bireysel destek 383 103 330 3.705 .000*
Entelektiiel uyarum -.197 A11 -.161 -1.778 .076

R=0.565 R?=0.319 F=27.918 p=0.000

Tablo 19°daki ¢oklu regresyon analizi degerlendirildiginde performans
boyutunun doniistiiriicii liderlik davranisi ile anlaml bir iliskiye (R= 0. 565; R?=
0.319; p= 0.000) sahip oldugu saptanmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin alt
hipotezlerinden “Hs;= Termal otel isletmelerinde orgiit saghgi boyutlarindan birini
ifade eden performans alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislari arasinda
anlamly bir iliski vardw.” hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan Tablo 19
sonuglarina gore doniistiiriicii liderlik davraniglarini olusturan alti degisken toplam
varyansin %31’ini olusturmaktadir. Bununla beraber, degiskenler arasindaki iligkinin
orta diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Doniistiiriicii liderlik davranigina ait
diger degiskenler tek tek degerlendirildiginde ise performans alt boyutu ile en yiiksek
diizeyde iliski igerisinde olan doniistiiricii liderlik davranis alt boyutunun bireysel
destek (p=0.000 ve p<0.05) ve model olusturma (p=0.000 ve p<0.05) oldugu
anlasilmaktadir. Daha sonra bu boyutlar1 amaglarin kabuliinii saglama (p=0.011 ve
p<0.05) boyutlar1 takip etmektedir. Etik alt boyutu ile anlamli iligkisi olmayan
doniistiiriicii liderlik davranisi alt boyutlari ise vizyon belirleme (p=0.744 ve p>0.05),
yiiksek performans beklentisi (p=0.212 ve p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.076 ve
p>0.05) alt boyutlaridir.
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Aragtirma kapsaminda bir sonraki asamada 6rgiit saglig1 boyutlarindan amag
birligi alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davraniglar arasindaki iliski analiz edilmis
ve sonuglar Tablo 20’de sunulmustur

Tablo 20: Doniistiiriicii Liderlik Davraniglarinin Orgiit Saghgr Amac Birligi Alt
Boyutu Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglari

Bagumsiz degiskenler B degerleri St?mg(tj; " deg):;?eri deg;rrleri degeprleri
Sabit 1.687 177 9.517 .000*
Vizyon belirleme 142 102 142 1.396 163
Model olusturma 085 066 092 1.289 198
Amaclarin kabuliinii saglama 176 083 188 2127 034*
Yiiksek performans beklentisi 082 079 082 1.040 299
Bireysel destek 180 087 190 2.066 040%
Entelektiiel uyarim -.118 093 -.118 -1.269 205
R=0.525 R?=0.276 F=22.651 p=0.000

Amag birligi alt boyutunun bagimli degisken, doniistiirticii liderlik
davranislarinin ise bagimsiz degisken olarak ele alindigi analiz sonuglarina goére
amag birligi alt boyutunun doniistiiriicti liderlik davranisi ile anlamli bir iliskiye (R=
0. 525; R?=0.276; p= 0.000) sahip oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla arastirmanin
alt hipotezlerinden “Hs= Termal otel isletmelerinde orgiit saglhgi boyutlarindan
birini ifade eden amag birligi alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davraniglar
arasinda anlamly bir iligki vardwr.” hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan Tablo 20
sonuglarina gore doniistiiriicii liderlik davraniglarini olusturan alti degisken toplam
varyansin %27’sini olusturmaktadir. Bu durum degiskenler arasindaki iliskinin zayif
diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Doniistiiriicii liderlik davranisina ait
degiskenler ayr1 ayr1 degerlendirildiginde ise amag birligi alt boyutu ile en yliksek
diizeyde iliski icerisinde olan doniistiiriicii liderlik davranis alt boyutunun amaglarin
kabuliinii saglama (p=0.034 ve p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Amaglarin kabuliinii
saglama izleyen boyut bireysel destek (p=0.040 ve p<0.05) iken, amag birligi alt
boyutu ile anlamli iliskisi olmayan donistiiriicti liderlik davranigi alt boyutlart ise
vizyon belirleme (p=0.163 ve p>0.05), model olusturma (p=0.198 ve p>0.05),
yuksek performans beklentisi (p=0.299 ve p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.205 ve
p>0.05) alt boyutlaridir.

84



Aragtirma kapsaminda bir sonraki asamada oOrgiit saglhigi boyutlarindan
liderlik alt boyutu ile doniistiiriicti liderlik davranislar1 arasindaki iligki analiz edilmis
ve sonuglar tablo 21°de sunulmustur

'[ablo 21: Déniistiiriicii Liderlik Davranislarimn Orgiit Saghg Liderlik Alt Boyutu
Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

o <. y . Standart Beta T P
Bagumstz degiskenler B degerleri hata degerleri  degerleri  degerleri
Sabit 1.038 .185 5.607 .000*
Vizyon belirleme -.113 .106 -.098 -1.067 .287
Model olusturma .255 .069 239 3.699 .000*
Amaclarin kabuliinii saglama .330 .086 .304 3.817 .000*
Yiiksek performans beklentisi -.013 .082 -.011 -.156 .876
Bireysel destek .381 .091 347 4.188 .000*
Entelektiiel uyarim -.097 .097 -.084 -.994 321

R=0.640 R?=0.410 F=41.315 p=0.000

Tablo 21’de yer alan liderlik alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislar
arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasinda yardimci olan g¢oklu regresyon analizi
degerlendirildiginde liderlik alt boyutunun doniistiiriicii liderlik davranisi ile anlamhi
bir iliskiye (R= 0. 640; R* = 0.410; p= 0.000) sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayistyla arastirmanin alt hipotezlerinden “Hsg= Termal otel isletmelerinde orgiit
saghg boyutlarindan birini ifade eden liderlik alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik
davramislart arasinda anlaml bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diger
yandan Tablo 21 sonuglara gore doniistiiriicti liderlik davraniglarini olusturan alti
degisken toplam varyansin %@41’ini olusturmaktadir. Bu durum degiskenler
arasindaki iligkinin orta diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Doniistiiriicii liderlik
davranisina ait degiskenler ayr1 ayr1 degerlendirildiginde ise liderlik alt boyutu ile en
yuksek diizeyde iliski icerisinde olan doniistiiriicii liderlik davranig alt boyutunun
bireysel destek (p=0.000 ve p<0.05), amacglarin kabuliinii saglama (p=0.000 ve
p<0.05), yiiksek performans beklentisi (p=0.000 ve p<0.05), oldugu anlasilmaktadir.
Diger yandan liderlik alt boyutu ile anlaml iligkisi olmayan donistiiriicti liderlik
davranisi alt boyutlar1 ise vizyon belirleme (p=0.287 ve p>0.05), yiiksek performans
beklentisi (p=0.876 ve p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.321 ve p>0.05) alt
boyutlaridir.

Liderlik alt boyutu ile doniistiirticii liderlik davraniglar1 arasindaki iliskinin

analizinden sonra orgiit saglig1 alt boyutlarindan gelisim alt boyutunun doniistiiriicii
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liderlik davraniglar ile olan iliskisi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile test edilmis

ve analiz sonuglar Tablo 22°de sunulmustur.

Tablo 22: Doniistiiriicii Liderlik Davraniglarinin Orgiit Saghg Gelisim Alt Boyutu
Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonug¢lari

y <. 9 . Standart Beta T P
Bagimsiz degiskenler B degerleri hata degerleri  degerleri  degerleri
Sabit 1.821 262 6.940 .000*
Vizyon belirleme 140 150 103 931 .353
Model olusturma .053 .098 .042 544 .586
Amaclarin kabuliinii saglama 011 122 .009 .088 .930
Yiiksek performans beklentisi -119 117 -.089 -1.026 .306
Bireysel destek 573 129 445 4.438 .000*
Entelektiiel uyarum -239 138 -176 -1.732 .084

R=0.371 R?=0.138 F=9.500 p=0.000

Tablo 22’de yer alan gelisim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davraniglari
arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasinda yardimci olan ¢oklu regresyon analizi
degerlendirildiginde liderlik alt boyutunun doniistiiriicii liderlik davranisi ile anlamh
bir iliskiye (R= 0. 371; R* = 0.138; p= 0.000) sahip oldugu goriilmektedir.
Dolayisiyla arastirmanin alt hipotezlerinden “Hg0= Termal otel isletmelerinde orgiit
saghgt boyutlarindan birini ifade eden gelisim alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik
davranmiglar: arasinda anlaml bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diger
yandan Tablo 22 sonuglaria gore doniistiiriicti liderlik davraniglarini olusturan alti
degisken toplam varyansin %]13’iinlii olusturmaktadir. Bu durum degiskenler
arasindaki iliskinin zayif diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir. Doniistiiriicii
liderlik davranigina ait degiskenler ayri ayr1 degerlendirildiginde ise gelisim alt
boyutu ile en yliksek diizeyde iliski igerisinde olan doniistiiriicii liderlik davranig alt
boyutunun bireysel destek (p=0.000 ve p<0.05) oldugu anlasilmaktadir. Diger
yandan liderlik alt boyutu ile anlamli iliskisi olmayan doniistiiriicii liderlik davranisi
alt boyutlari ise vizyon belirleme (p=0.353 ve p>0.05), model olusturma (p=0.586 ve
p>0.05), amacglarin kabuliinii saglama (p=0.930 ve p>0.05) yiiksek performans
beklentisi (p=0.306 ve p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0.084 ve p>0.05) alt
boyutlaridir.

86



Arastirma kapsaminda bu asamada Orgiit saghigi boyutlarindan kaynak
kullanim1 alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik davranislar1 arasindaki iligki analiz
edilmis ve sonuglar Tablo 23’te sunulmustur

Tablo 23: Doniistiiriicii Liderlik Davranislarinin Orgiit Saghg1 Kaynak Kullanimi
Alt Boyutu Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Standart Beta T

Bagimsiz degiskenler B degerleri hata degerleri  degerleri P degerleri
Sabit 1.441 .245 5.872 .000*
Vizyon belirleme -.032 141 -.024 -.230 .818
Model olusturma 252 .091 204 2.761 .006*
Amaclarin kabuliinii saglama 281 114 225 2.458 .014*
Yiiksek performans beklentisi -.189 .109 -.142 -1.730 .084
Bireysel destek 447 121 .352 3.704 .000*
Entelektiiel uyarim -.185 129 -.138 -1.429 154
R=0.472 R?=0.223 F=17.094 p=0.000

Tablo 23’te yer alan kaynak kullanimi alt boyutu ile doniistiiriicii liderlik
davranislar1 arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasinda yardimci olan ¢oklu regresyon
analizi degerlendirildiginde kaynak kullanimi alt boyutunun doniistiiricti liderlik
davranisi ile anlamh bir iliskiye (R= 0. 472; R®= 0.223; p= 0.000) sahip oldugu
anlagilmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin alt hipotezlerinden “Hg ;= Termal otel
isletmelerinde orgiit saghgt boyutlarindan birini ifade eden katilim alt boyutu ile
doniistiiriicii liderlik davramiglar: arasinda anlaml bir iliski vardir.” hipotezi kabul
edilmigtir.  Diger yandan Tablo 23 sonuglarina gore doniistiiriicii liderlik
davraniglarini olusturan alt1 degisken toplam varyansin %22’sini olusturmaktadir. Bu
durum degiskenler arasindaki iliskinin zayif diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.
Déniistiiriicti liderlik davranisina ait degiskenler ayri ayri1 degerlendirildiginde ise
kaynak kullanimi alt boyutu ile en yiiksek diizeyde iliski i¢erisinde olan doniistiiriicii
liderlik davranis alt boyutunun bireysel destek (p=0.000 ve p<0.05) oldugu
anlasilmaktadir. Bunu model olusturma (p=0.006 ve p<0.05) ve amacglarin kabuliinii
saglama (p=0.014 ve p<0.05) boyutlar1 izlemektedir. Buna karsilik liderlik alt
boyutu ile anlamli iliskisi olmayan donistiiriicti liderlik davranig1 alt boyutlar1 ise
vizyon belirleme (p=0.818 ve p>0.05), yiiksek performans beklentisi (p=0.084 ve
p>0.05), entelektiiel uyarim (p=0. 154 ve p>0.05) alt boyutlaridir.
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45KATILIMCILARIN  ORGUT  SAGLIGI  ALGILARININ
KONTROL DEGISKENLERINE BAGLI OLARAK DEGISIMININ
INCELENMESI

Konaklama isletmelerinde katilimcilarin orgiit sagligr algilarimin kontrol
degiskenlerine bagl olarak degisip degismedigini belirlemek i¢in “Bagimsiz iki grup
t-testi” ve Varyans (Anova) analizi yapilmistir. Baslica kontrol degiskenleri olarak,
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, calisilan pozisyon, c¢alisilan bdliim,

isletmede ¢alisma stiresi, turizmde ¢alisma siiresi alinmistir.
Bu kapsamda ilk olarak isgdrenlerin orgiit sagligi algilarinin cinsiyete gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi T-Test ile analiz

edilmis ve sonuglar Tablo 24’te sunulmustur.

Tablo 24: Orgiit Saghgi Algilar Ile Cinsiyet Arasindaki Farkhiliklarimin Tespitine
Yonelik T-Test Analizi Sonuglar

Boyutlar Gruplar n s.S ¢ F Degeri P degeri

. Erkek 189

fletisim 1.097 3.452 1.876 024*
Kadmn 175 1.149 3.186
Erkek 189

Katilim 1.126 3.339 .096 291
Kadin 175 1.168 3.211
Erkek 189

Sadakat ve baglilik 1.192 3.519 3.048 747
Kadm 175 1.077 3.480
Erkek 189

Moral 0.963 3.540 .697 534
Kadin 175 0.860 3.480
Erkek 189

Kurumsal itibar 0.991 3.691 1.394 535
Kadin 175 0.905 3.629
Erkek 189

Etik 1000 3.545 475 884
Kadin 175 0.956 3.560
Erkek 189

Performans 1.148 3.434 T77 479
Kadin 175 1.067 3.351
Erkek 189

Amag birligi 0.927 3.643 377 119
Kadm 175 0.881 3.494
Erkek 189

Liderlik 1.093 3.585 2.377 .864
Kadin 175 1.003 3.566
Erkek 189

Gelisim 1.285 3122 1.161 .338
Kadm 175 1171 3.246
Erkek 189

Kaynak kullanimi 1211 8.275 .158 .166
Kadin 175 1.211 3.451

.. Erkek 189 . i

Orgiit saghgi genel 0.801 3:510 1.820 452
Kadin 175 0,706 3,450

x: Aritmetik ortalama, s.s.: Standart sapma. *: 0.05 diizeyinde anlamli bir farkiik vardir.
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Tablo 24°te yer alan sonuglara gore isgorenlerin genel Orgiit saghig: algilar
cinsiyete gore anlamhi bir farklilik gostermemektedir (p=0.452 ve p>0.05). Diger
yandan tablo detayli olarak incelendiginde isgorenlerin orgiit saghgi algilarinin
iletisim (p=0.024 ve p<0.05) alt boyutunda cinsiyete gore farklilik gosterdigi
anlagilmaktadir. Orgiit sagligim olusturan diger alt boyutlarin ise cinsiyete gdre

anlaml bir farklilik géstermedigi saptanmustir.

Isgorenlerin érgiit sagh@ algilarinim cinsiyete gore farkliliklarmin tespitinden
sonra, Orgiit saglig1 algilarimin yas gruplarina gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigi test edilmistir. Tablo 25’de isgdrenlerin Orgiit saghgi algilarinin yas
degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini test
etmek icin gerceklestirilen varyans Analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 25: Orgiit Saghgr Algilarimin Yas Gruplarina Gére Farklhiliklarimin
Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi Sonuglart

Degiskenler Degisim kaynag Kareler Se rbestli_k Kareler ) F _ A.r.wlan}
toplanm derecesi  ortalamasi  degerleri diizeyi
fletisim Gruplfdr. arasi 6.588 4 1.647 1.298 271
Grup ici 455.659 359 1.269
Katihm Grupljar. arasi 15.626 4 3.906 3.040 .017*
Grup i¢i 461.349 359 1.285
- Gruplar arast 6.794 4 1.699 1.319 .262
Sadakatvebaghik 5 2 oi 462.206 359 1.287
Moral Grupl.ar. arasi 11.949 4 2.987 3.681 .006*
Grup igi 291.382 359 812
Kurumsal itibar Grupl.ar. arast 7.474 4 1.868 2.097 .081
Grup i¢i 319.874 359 .891
Etik Gruplar arast 8.218 4 2.055 2.177 .071
Grup igi 338.790 359 944
Performans Gruplar arast 15.903 4 3.976 3.313 .011~*
Grup ici 430.775 359 1.200
Amag birligi Grupljclr. arasi 7.612 4 1.903 2.347 .054
Grup ici 291.031 359 811
Liderlik Gruplar arast 14.610 4 3.653 3.405 .009*
Grup ici 385.062 359 1.073
Gelisim Gruplar arast 8.637 4 2.159 1.432 223
Grup igi 541.396 359 1.508
Kaynak kullanims Gruplar arasi 11.010 4 2.753 1.890 112
Grup igci 522.844 359 1.456
Orgiit saghi genel Gruplar arasi 7.714 4.000 1.929 3.462 .009*
Grup i¢i 199.976 359.000 557

*:0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik vardir.

Yapilan Varyans Analizi sonuglarina gore; isgdrenlerin orgiit sagligi algilar
genel olarak yas gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0.009 ve
p<0.05). Tablo daha detayli incelendiginde orgiit saglig1 alt boyutlarini olusturan
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katilim (p=0.017 ve p<0.05 ), moral (p=0.006 ve p<0.05 ), performans(p=0.011 ve
p<0.05), liderlik (p=0.009 ve p<0.05 ) algilar1 ile yas gruplar1 arasinda istatistiki
acidan anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Diger yandan séz konusu
farklilagsmanin hangi yas grubundan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Ryan-Einot-
Gabriel-Welsch F testi gergeklestirilmis ve sonuglar Tablo 26°da sunulmustur.

Tablo 26: Bazi Orgiit Saghigi Boyutlar: ve Yas Arasindaki Farklihga Iliskin Ryan-

Einot-Gabriel-Welsch F testi Sonug¢lart

Bagiml f;ag:t.n;‘sw Sayt (n) _ Bagimh lB;ag:l'nIt{stz Sayt (n) _
°. egisken ayt (n X 0. egisken ayt (n X
Degisken Alt Bg;jutlart : Degisken Alt Bé;jutlart :
18-24 125 3.1120a 18-24 125 3.2680a
Katilim 25-34 151 3.2185a 25-34 151 3.2914a
35-44 79 3.6582b | Performans 35-44 79 3.7152b
45-54 7 3.1429a 45-54 7 4.1429b
55 ve lizeri 2 3.5000ab 55 ve lizeri 2 3.7500b
18-24 125 3.3900a 18-24 125 3.5320ab
Moral 25-34 151 3.4652ab 25-34 151 3.4172a
35-44 79 3.7373bc Liderlik 35-44 79 3.8861b
45-54 7 4.3214c 45-54 7 4.0000b
55 ve lizeri 2 2.7500a 55 ve lizeri 2 4.5000b
18-24 125 3,3664a
Orgiit sagh 25-34 151 3,4298a  x: Aritmetik ortalama, a,b,c: Farkli harfleri iceren
genel ig'gj 779 g’;%ggg gruplar arasindaki farklar 6nemlidir.
55 ve luizeri 2 3,7000ab

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gére isgorenlerin genel orgiit
saglig1 algilar1 18-24 yas grubu ve 25-34 yas grubundakiler ile 35-44 yas grubu ve
45-54 yas grubu arasinda farklilik gostermektedir. Orgiit saghg alt boyutlarina
iliskin test sonuglar1 incelendiginde ise katilim boyutunda 35-44 yas grubunu temsil
eden isgorenlerin orgiit saghigl algilarimin 18-24, 25-34 ve 45-54 yas grubundaki
isgorenlere gdre farkli oldugu anlasiimaktadir. Orgiit sagligina iliskin performans alt
boyutunda ise 18-24 ve 25 34 yas grubundaki isgorenlerin diger isgorenlere gore
algilarinin farkli oldugu saptanmustir. Orgiit sagligina iliskin moral alt boyutunda 18-
24 yas grubu ve 55 yas tlizerindeki isgorenlerin 45-54 yas grubundaki isgérenlere
gore algilarmin farkli oldugu anlasilmaktadir. Son olarak orgiit sagligina iliskin
liderlik alt boyutunda 25-34 yas grubunda yer alan isgoérenlerin diger isgorenlere

gore algilariin farkli oldugu saptanmustir.
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Aragtirmada bir sonraki asamada isgorenlerin orgiit saglig1 algilarinin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi T-Test ile
analiz edilmis ve sonuglar Tablo 27’de sunulmustur.

Tablo 27: Orgiit Saghg: Algilart [le Medeni Durum Arasindaki Farkliliklarinin
Tespitine Yonelik T-Test Analizi Sonuglar

Boyutlar Gruplar n S.S X F Degeri P degeri
o Evli 154 1.114 3.416 163 .186
Iletisim
Bekar 210 1.137 3.257
Evli 154 1.125 3.429 .013 .031*
Katilim
Bekar 210 1.152 3.167
Evli
Sadakat ve baglilik 154 1.188 3.558 1.053 402
Bekar 210 1.098 3.457
Evli 154 0.970 3.580 2.611 221
Moral
Bekar 210 0.870 3.461
B Evli 154 0.963 3.724 .078 277
Kurumsal itibar
Bekar 210 0.939 3.614
ik Evli 154 0.970 3.607 .089 .359
Bekar 210 0.984 3.512
Evli 154 1.087 3.425 214 .648
Performans
Bekar 210 1.127 3.371
s Evli 154 0.910 3.636 035 243
Amag birligi
Bekar 210 0.904 3.524
- Evli 154 1.097 3.501 1.426 811
Liderlik
Bekar 210 1.015 3.564
. Evli 154 1.239 3.201 167 791
Gelisim
Bekar 210 1.228 3.167
Evli 154 1.212 3.305 .002 462
Kaynak kullanimi
Bekar 210 1.215 3.400
Evli
Orgiit saghg genel e LD Sl 2.971 231
Bekar 210 0.725 3.440

Tablo 27°de isgorenlerin orgiit sagligi algilarinin medeni durumlarina gore
degisip degismedigini ortaya koyan t-—testi yapilmistir. Yapilan t-testi sonuglarina
gore; isgdrenlerin orgiit saglig algilar1 genel olarak medeni durumlarina gére anlamhi
bir farklilik gostermemektedir (p=0.231 ve p>0.05). Tablo daha detayh
incelendiginde orgiit saglig1 alt boyutlarini olusturan katilim (p=0.031 ve p<0.05 )
algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu

anlasilmaktadir.

Isgorenlerin orgiit saglig1 algilarinin medeni durumlaria gére farkliliklarinin
tespitinden sonra, Orgiit sagligl algilarinin egitim diizeylerine gore gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi test edilmis ve sonuglar Tablo 28’de sunulmustur.
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Tablo 28: Orgiit Saghgr Algilarmn Egitim Diizeylerine Gore Farkhiliklarinmin
Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi Sonuglar

Degiskenler Degisim kaynag1 Kareler  Serbestlik  Kareler F Anlam
toplam derecesi ortalamasi1  degerleri diizeyi
fletigim Grupl.a( arast 39.079 4 9.770 8.288 .000*
Grup i¢i 423.168 359 1.179
Katilm Gruplar arast 42.494 4 10.623 8.778 .000*
Grup i¢i 434.482 359 1.210
< Gruplar aras1 10.547 4 2.637 2.065 .085
Sadakat ve baghlik o 458.453 359 1.277
Moral Grupl‘ar‘ arasi 9.704 4 2.426 2.966 .020*
Grup igi 293.627 359 .818
Kurumsal itibar Grupl‘ar‘ arasi 4.086 4 1.021 1.134 .340
Grup i¢i 323.263 359 .900
Etik Gruplar arasi 4,925 4 1.231 1.292 273
Grup i¢i 342.083 359 .953
Performans Grupl.ar. arasi 13.590 4 3.397 2.816 .025*
Grup i¢i 433.088 359 1.206
Amag birligi Grupllar. arasi 3.903 4 976 1.189 315
Grup i¢i 294.740 359 821
Liderlik Gruplar aras1 6.200 4 1.550 1.414 229
Grup i¢i 393.472 359 1.096
Gelisim Gruplar arast .262 4 .065 .043 997
Grup igi 549.771 359 1.531
Kaynak kullanimi Gruplar arast 5.554 4 1.389 944 439
Grup i¢i 528.300 359 1.472
Orgiit saghg Gruplar arasi 7.754 4 1.938 3481  .008*
genel Grup ici 199.936 359 557

Tablo 28’de isgorenlerin orgiit sagligr algilarint egitim durumlarinin etki edip
etmedigini ortaya koymak i¢in Varyans analizi yapilmistir. Varyans analizi
sonuclarina gore isgdrenlerin Orgiit sagligi algilart genel olarak egitim durumu
gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0.008 ve p<0.05). Tablo daha
detayli incelendiginde orgiit saglig1 alt boyutlarini olusturan iletisim (p=0.000 ve
p<0.05), katilim (p=0.000 ve p<0.05 ), moral (p=0.020 ve p<0.05 ),
performans(p=0.025ve p<0.05) algilar1 ile egitim durumu gruplar1 arasinda istatistiki
acidan anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Diger yandan séz konusu
farklilagmanin hangi egitim durumu grubundan kaynaklandigini tespit etmek icin
Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi gergeklestirilmis ve sonuglar Tablo 29’da

sunulmustur.
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Tablo 29: Bazi Orgiit Saghgt boyutlart ve Egitim Durumu Arasindaki Farklihga
1liskin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi Sonuglart

Bagimli lB;agl.”;‘Slz Sayt (n) _ Bagimh f;a’gl.”;jlz Sayt (n) _
0. egisken ayt (n X S. egisken ayt (n X
Degisken Alt Bg;jutlart ’ Degisken Alt Bé;jjutlart 3
[kogretim 74 3.6081a [kogretim 74 3.7736b
iletisim i !_ise _ 160 3.0438b ) !_ise _ 160 3.4641ab
Universite 118 3.6186a Moral Universite 118 3.4682ab
Y. Lisans 10 2.5000b Y. Lisans 10 2.9750a
Doktora 2 2.0000b Doktora 2 2.7500a
[Ikogretim 74 3.5946¢ [Ikogretim 74 3.7365a
Katilim i !_ise. 160 3.0688b ) !_ise. 160 3.3156b
Universite 118 3.5000c Performans  Universite 118 3.3390b
Y. Lisans 10 1.9000a Y. Lisans 10 2.9500b
Doktora 2 2.0000ab Doktora 2 2.5000b
[Ikogretim 74 3.6649a
Gt i ) !—ise _ 160  3.4016abc x: Aritmetik ortalama, a,b,c: Farkli harfleri iceren
genel UmV_erS'te 118 3.5297ab gruplar arasindaki farklar 6nemlidir.
Y. Lisans 10 2.9900bc
Doktora 2 2.6000c

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gore isgorenlerin genel orgiit
saglig algilar ilkdgretim grubundakiler ile doktora grubundakiler arasinda farklilik
gostermektedir. Orgiit saglig1 alt boyutlarina iliskin test sonuclar1 incelendiginde ise
iletisim boyutunda ilkdgretim ve {iniversite grubunu temsil eden iggoérenlerin Grgiit
sagligr algilariin lise, yiiksek lisans ve doktora grubundaki isgorenlere gore farkli
oldugu anlagilmaktadir. Orgiit saghgina iliskin katilm alt boyutunda ise yiiksek
lisans grubundaki isgorenlerin lise grubundaki isgorenlere lise grubundaki
isgorenlerin ise ilkogretim ve {niversite grubunda yer alan iggorenlere gore
algilarinin farkli oldugu saptanmistir. Orgiit sagligina iliskin moral alt boyutunda
ilkdgretim grubundaki isgorenlerin yiiksek lisans ve doktora grubundaki isgérenlere
gore algilarmin farkli oldugu anlasilmaktadir. Son olarak orgiit saghigmna iliskin
performans alt boyutunda ilkdgretim grubundaki isgdrenlerin diger isgérenlere gore

algilarinin farkli oldugu saptanmustir.

Isgorenlerin orgiit saghg: algilarinin egitim diizeylerine gore farkliliklarinin
tespitinden sonra, Orgiit saglhigi algilarinin ¢alisilan pozisyon gore gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi test edilmis ve sonuglar Tablo 30’da sunulmustur.
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Tablo 30: Orgiit Saghgi Algilarimn Calisilan Pozisyona Gére Farkhiliklarinin
Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi Sonuglar

Degiskenler Degisim kaynag Kareler  Serbestlik Kareler F Anlam
toplam derecesi ortalamasi degerleri  diizeyi
iletisim Grupl.a( arast 21.436 4 5.359 4.364 .002*
Grup i¢i 440.811 359 1.228
Katilim Gruplar arast 8.372 4 2.093 1.603 173
Grup i¢i 468.603 359 1.305
- Gruplar aras1 3.340 4 .835 .644 .632
Sadakat ve baghtik o 465.660 359 1.297
Moral Grupl‘ar‘ arasi 3.336 4 .834 .998 409
Grup igi 299.995 359 .836
Kurumsal itibar Grupl‘ar‘ arasi 4.335 4 1.084 1.205 .309
Grup i¢i 323.013 359 .900
Etik Gruplar arasi 4.232 4 1.058 1.108 .352
Grup i¢i 342.776 359 955
Performans Grupl.ar. arasi 17.589 4 4.397 3.679 .006*
Grup i¢i 429.089 359 1.195
Amag birligi Grupl.ar. arast 8.632 4 2.158 2.671 .032*
Grup igi 290.011 359 .808
Liderlik Gruplar arast 11.114 4 2.779 2.567 .038*
Grup i¢i 388.558 359 1.082
. Gruplar arast 15.864 4 3.966 2.665 .032*
Gelisim ..
Grup igi 534.169 359 1.488
Kaynak kullanimi Gruplar arast 21.563 4 5.391 3.778 .005*
Grup i¢i 512.291 359 1.427
Orgiit saghg Gruplar arasi 4.618 4 1.155 2.041 .088
genel Grup ici 203.072 359 .566

Tablo 30°da isgorenlerin oOrgiit sagligi algilarimi c¢alistiklar1 pozisyona gore
degisip degismedigini ortaya koymak icin Varyans analizi yapilmistir. Varyans
analizi sonuglarmma gore isgorenlerin Orgiit sagligi algilar1 genel olarak c¢alisilan
pozisyon gruplarina gore anlamli bir farklihik gdstermemektedir (p=0.088 ve
p>0.05). Tablo daha detayli incelendiginde orgiit saghg alt boyutlarin1 olusturan
iletisim (p=0.002 ve p<0.05 ), performans(p=0.006 ve p<0.05), amag birligi (p=0.032
ve p<0.05 ), liderlik (p=0.038 ve p<0.05 ), gelisim (p=0.032 ve p<0.05 ) ve kaynak
kullanimi (p=0.005 ve p<0.05 ) algilar1 ile calistiklar1 pozisyon gruplari arasinda
istatistiki acidan anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Diger yandan soz
konusu farklilasmanin hangi ¢alisilan pozisyon grubundan kaynaklandigini tespit
etmek i¢in Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi gergeklestirilmis ve sonuglar Tablo
31°de sunulmustur.
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Tablo 31: Bazi Orgiit Saghg Boyutlar: ve Calisilan Pozisyon Arasindaki Farklihga
1liskin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi

Bagimli  Bagimsiz Degisken Sayi — Bagimli  Bagunsiz Degisken Sayi —
Degisken Alt Boyutlar (n) ¥ Degisken Alt Boyutlar (n)

Ust diizey yonetici 14  3.3214ab Ust diizey yonetici 14  3.9286ab
Orta diizey yonetici 38 3.5000b Orta diizey yonetici 38  4.0132a
Tletisim Alt diizey yonetici 33  3.2727ab | Liderlik  Alt diizey yonetici 33  3.3788b
Isletme personeli 187  3.4947b Isletme personeli 187 3.5214b
Sozlesmeli personel 92  2.9239a Sozlesmeli personel 92 3.5217ab
Ust diizey yonetici 14  4.0357a Ust diizey yonetici 14  3.5000ab
Orta diizey yonetici 38  3.8026a Orta diizey yonetici 38  3.7105a
Performans  Alt diizey yonetici 33 3.3030ab | Gelisim  Alt diizey yonetici 33 2.9091b
Isletme personeli 187  3.2380b Isletme personeli 187 3.0963b
Sozlesmeli personel 92  3.4783ab Sozlesmeli personel 92 3.1848ab
Ust diizey yonetici 14  3.8929ab Ust diizey yonetici 14  3.8571a
Amag Orta diizey yé')ne‘Fic?i 38 3.9079a Kaynak Orta diizey yéneFic.i 38 3.8158a
birligi Alt diizey yonetici 33 3.2879b wullanimi Alt diizey yonetici 33 3.1212b
Isletme personeli 187 3.540lab Isletme personeli 187 3.1872b
Sozlesmeli personel 92  3.5489 ab Sozlesmeli personel 92 3.5326ab

X: Aritmetik ortalama, a,b: Farkli harfleri iceren gruplar arasindaki farklar énemlidir.

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi orgiit sagligi alt boyutlarina iliskin test
sonuglari incelendiginde iletisim boyutunda s6zlesmeli personel grubunu temsil eden
isgorenlerin Orgiit sagligir algilarinin orta diizey yonetici ve isletme personeli
grubundaki isgorenlere gore farkli oldugu anlasiimaktadir. Orgiit sagligina iliskin
performans alt boyutunda ise isletme personeli grubundaki isgorenlerin iist diizey ve
orta diizey yonetici grubundaki isgérenlere gore algilarimin farkli oldugu
saptanmustir. Orgiit sagligma iliskin amagc birligi alt boyutunda orta diizey yonetici
grubundaki iggoérenlerin alt diizey yonetici grubundaki isgdrenlere goére algilarinin
farkli oldugu anlagilmaktadir. Yine orgiit sagligina iligskin liderlik alt boyutunda orta
diizey yonetici grubundaki isgorenlerin alt diizey yonetici ve isletme personeli
grubunda yer alan isgorenlere gore algilarinin farkli oldugu goriilmektedir. Gelisim
alt boyunda da orta diizey yonetici grubundaki isgdrenlerin alt diizey yonetici ve
isletme personeli grubunda yer alan isgdrenlere gore algilarinin farkli oldugu
goriilmektedir. Son olarak orgiit sagligina iliskin kaynak kullanim1 alt boyutunda iist
diizey ve orta diizey yonetici grubunda yer alan isgorenlerin alt diizey yonetici ve

isletme personeli grubunda yer alan isgdrenlere gore algilarmin farkli oldugu

saptanmistir.
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Isgorenlerin orgiit saglig1 algilarinin ¢alisilan pozisyona gore farkliliklarinin
tespitinden sonra, orgiit saghgi algilarinin calisilan boliime gore gore anlamli bir

farklilik gosterip gostermedigi test edilmis ve sonuglar Tablo 32’de sunulmustur.

Tablo 32: Orgiit Saghgr Algilarimin Calisilan  béliime Gére Farkliliklarinin
Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi Sonuglar

Degiskenler Degisim Kaynag1 Kareler ~ Serbestlik  Kareler F Anlam
toplam derecesi  ortalamasi degerleri diizeyi
iletisim Grupl.a( arast 22.701 11 2.064 1.653 .083
Grup i¢i 439.546 352 1.249
Katilim Gruplar arast 17.804 11 1.619 1.241 .258
Grup i¢i 459.171 352 1.304
< Gruplar aras1 7.345 11 .668 .509 .897
Sadakat ve baghlk o i 461.655 352 1312
Moral Grupl‘ar‘ arasi 7.619 11 .693 .824 .616
Grup i¢i 295.712 352 .840
Kurumsal itibar Grupl.ar. arasi 12.360 11 1.124 1.256 .249
Grup i¢i 314.988 352 .895
Etik Gruplar arast 15.991 11 1.454 1.546 113
Grup ici 331.018 352 .940
Performans Grupl.ar. arast 17.887 11 1.626 1.335 .203
Grup i¢i 428.791 352 1.218
Amag birligi Grupl.ar. arast 7.352 11 .668 .808 .632
Grup 161 291.291 352 .828
Liderlik Gruplar arast 15.806 11 1.437 1.318 212
Grup ig¢i 383.866 352 1.091
Gelisim Gruplar arast 36.393 11 3.308 2.267 .011*
Grup ig¢i 513.640 352 1.459
Kaynak kullanimi Gruplar arast 24.218 11 2.202 1.521 122
Grup i¢i 509.636 352 1.448
Orgiit saghg Gruplar arasi 7.409 11 .674 1.184 297
genel Grup ici 200.281 352 .569

Tablo 32°deki sonuglara gore isgdrenlerin orgiit sagligi algilar1 genel olarak
calistiklart boliim gruplarina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir (p=0.297 ve
p>0.05). Tablo daha detayli incelendiginde orgiit saglhig1 alt boyutlarin1 olusturan
gelisim (p=0.011 ve p<0.05 ), algilar ile ¢alisilan boliim gruplar1 arasinda istatistiki
acidan anlamli bir farklilik oldugu anlagilmaktadir. Diger yandan séz konusu
farklilasmanin hangi calisilan boliim grubundan kaynaklandigini tespit etmek igin
Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi gergeklestirilmis ve sonuglar Tablo 33’te

sunulmustur.
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Tablo 33: Bazi Orgiit Saghg Boyutlar: ve Calisilan Boliim Arasindaki Farklihga
1liskin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi
Bagimsiz Degisken

Bagimh Degisken Alt Boyutlart Say1 (n) X
Insan kaynaklar1 boliimii 3 2,0000a
Mutfak bolimii 51 2,6667ab
Teknik boliimii 12 2,9167abc
Guivenlik bolimii 6 3,0000abc
Spa/wellness boliimii 51 3,0588abc
Gelisim Halkla iligkiler boliimii 18 3,1111abc
Yiyecek i¢ecek boliimii 78 3,1795abc
Muhasebe bolimi 15 3,2000abc
Diger boliimler 17 3,3529abc
Kat hizmetleri bolimiui 59 3,4576abc
On biiro bolimii 46 3,5000 bc
Satig pazarlama boliimii 8 4,1250¢c

X: Aritmetik ortalama, a,b,c: Farkli harfleri iceren gruplar arasindaki farklar énemlidir.

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gore gelisim alt boyutunda
insan kaynaklari boliimii grubunu temsil eden isgorenlerin 6rgiit sagligi algilarinin

satig-pazarlama grubundaki isgdrenlere gore farkli oldugu anlagilmaktadir.

Isgorenlerin orgiit saghgr algilarimin galigilan boliime gore farkliliklarinin
tespitinden sonra, Orgiit sagligi algilarinin isletmede calisma siiresine gore gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedig@i test edilmis ve sonuglar Tablo 34’te

sunulmustur.

Tablo 34: Orgiit Saghgi Algilarimin Cahsilan bolime Gére Farkhiliklarimin
Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi Sonuglar

Degiskenler Degisim kaynagi :’f)?)::llfl: Sg;?gs;lslik OE:ll;lelIIf;m F degerleri ﬁ\:;z;:
iletisim Gruplgr. arast 3.284 4 .821 .642 .633
Grup i¢i 458.963 359 1.278
Kattlim Gruplar arast 3.147 4 787 596 .666
Grup ici 473.828 359 1.320
- Gruplar arasi 2.863 4 716 551 .698
Sadakat ve baghhk Gmﬁ ici 466.137 359 1.298
Moral Gruplar arasi 3.426 4 .856 1.025 394
Grup ici 299.905 359 .835
Kurumsal itibar Gruplar arasi 8.498 4 2.124 2.392 .050
Grup igi 318.850 359 .888
) Gruplar arasi 4.998 4 1.250 1.312 .265
Etik Grup ici 342.010 359 953
Gruplar arasi 2.835 4 .709 573 .682
Performans Grup i¢i 443.843 359 1.236
o Gruplar arast 5.545 4 1.386 1.698 150
Amag birligi Grup igi 293.098 359 816
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TABLO 34 DEVAMI

Liderlik Gruplar arast 5.546 4 1.387 1.263 .284
Grup ici 394.126 359 1.098
. Gruplar arasi 13.132 4 3.283 2.195 .069
Gelisim ..
Grup i¢i 536.901 359 1.496
Kaynak kullanims Gruplar arast 4131 4 1.033 .700 .592
Grup i¢i 529.723 359 1.476
Orgiit saghg Gruplar arasi 3.420 4 .855 1.503 201
genel Grup ici 204.270 359 .569

Tablo 34’te ifade edilen isgorenlerin Orgiit sagligi algilarinin isletmede
calisma siiresinin etki edip etmedigine yonelik olarak yapilan Varyans analizi
sonuglarina gore; iggérenlerin orgiit saglhigr algilar1 genel olarak isletmede calisma
siiresi gruplarina gore anlaml bir farklilik gostermemektedir (p=0.201 ve p>0.05).
Ayni1 zamanda Orgiit saglig1 alt boyutlarini olusturan boyutlar ile isletmede ¢alisma
stireleri arasinda anlamli bir farklilik mevcut degildir (p>0.05). Diger bir ifadeyle

isgorenlerin orgiit saglig: algilarini igletmede ¢alisma stireleri etkilememektedir.

Tablo 35: Orgiit Saghgi Algilarimin  Turizmde Calisma  Siiresine  Gore
Farkhiliklarinin -~ Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi
Sonuclart

Degiskenler Degisim kaynag Kareler Serbestli_k Kareler F Aplam
toplanm derecesi  ortalamasi degerleri  diizeyi
fletisim Grupl.ar. arasi 14.323 4 3.581 2.870 .023*
Grup ig¢i 447.924 359 1.248
Katilm Gruplar arast 19.410 4 4.853 3.807 .005*
Grup igi 457.565 359 1.275
- Gruplar aras1 12.309 4 3.077 2.419 .048*
Sadakat ve baghlik e 456.691 359 1272
Moral Gruplar arast 8.750 4 2.188 2.666 .032*
Grup i¢i 294.581 359 821
Kurumsal itibar Gruplar arast 4.877 4 1.219 1.357 .248
Grup i¢i 322.471 359 .898
Etik Gruplar arast 4.245 4 1.061 1.111 351
Grup i¢i 342.764 359 .955
Performans Gruplar arast 7.716 4 1.929 1.578 .180
Grup igi 438.962 359 1.223
Amag birligi Gruplflr‘ arast 7.514 4 1.878 2.316 .057
Grup ici 291.129 359 811
Liderlik Gruplgr. arast 6.511 4 1.628 1.486 .206
Grup i¢i 393.161 359 1.095
Gelisim Grupl.ar. arast 2.536 4 .634 416 797
Grup igi 547.497 359 1.525
Kaynak kullanimi Gruplgr. arast 9.981 4 2.495 1.710 147
Grup igi 523.874 359 1.459
Orgiit saghg Gruplar arasi 5.775 4 1.444 2.567 .038*
genel Grup ici 201.915 359 .562
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Tablo 35’de yer alan isgérenlerin orgiit sagligr algilarinin turizmdeki ¢alisma
siirelerinin etki edip etmedigini ortaya koymak icin yapilan Varyans analizi
sonuclarina gore; isgdrenlerin Orgiit sagligi algilar1 genel olarak turizmde ¢alisma
stireleri gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir (p=0.038 ve p<0.05).
Tablo daha detayli incelendiginde orgiit sagligi alt boyutlarini olusturan iletisim
(p=0.023 ve p<0.05), katilm (p=0.005 ve p<0.05 ), moral (p=0.032 ve p<0.05 ),
sadakat ve baglilik (p=0.048 ve p<0.05), algilar1 ile turizmdeki ¢aligma siireleri
gruplart arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Diger
yandan s6z konusu farklilasmanin hangi turizmdeki calisma siiresi grubundan
kaynaklandigim1  tespit etmek i¢in  Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F  testi

gerceklestirilmis ve sonuglar Tablo 36’da sunulmustur.

Tablo 36: Bazi Orgiit Saghg1 Boyutlart ve Turizmde Calisma Siiresi Arasindaki

Farkliiga Iliskin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi
Bagimsiz

Bagumnsiz

ng;;:Zn Degisken S(ar':))l X g:gtfgcgn Degisken Sg,]y)l X
Alt Boyutlart Alt Boyutlart
Bir yildan az 91  3.0165a Bir yildan az 91 3.2308a
Lo 1-3 y1l 113 3.3274ab 1-3 yil 113 3.4956ab
lletigim 47 y1l 81  3.4815b S";‘)deiﬁtlz’ ¢ 47w 81  3.5926ab
8-11 yil 48  3.4271ab agii 8-11 yil 48 3.6250ab
12yilvetizeri 31  3.6452b 12 yil ve lizeri 31 3.8710b
Bir yildan az 91  2.9011a Bir yildan az 91 3.3022a
Katilim 1-3 yil 113 3.3451b 1-3 yil 113 3.5398ab
4-7 y1l 81  3.3457b Moral 4-7 y1l 81  3.5401ab
8-11 y1l 48  3.5417b 8-11 y1l 48  3.5417ab
12yilvetizeri 31  3.5484b 12 yil ve lizeri 31 3.8952b
Bir yildan az 91  3.3055a
Orgiit sagh 4113 yﬁ 18113 g-jggg:g x: Aritmetik ortalama, ab,: Farkl harfleri
genel Y/ : iceren gruplar arasindaki farklar onemlidir.
8-11 y1l 48  3.6240ab

12yilvetizeri 31  3.7339b

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gore isgérenlerin genel orgiit
sagligr algilar1 1 yildan az ¢alisan grubu olusturan isgorenler 12 yil ve iizeri ¢alisan
grubunu olusturan isgorenlere gore farklilik gostermektedir. Orgiit saghgi alt
boyutlarina iliskin test sonuglart incelendiginde ise iletisim boyutunda 1 yildan az
calisan grubunu temsil eden iggdrenlerin orgiit saglig1 algilarinin 4-7 yil ¢alisan ve 12
yil iizeri calisan grubundaki isgorenlere gore farkli oldugu anlagilmaktadir. Orgiit
sagligina iligkin katilim alt boyutunda ise 1 yildan az ¢alisan grubundaki isgérenlerin

diger isgorenlere gore algilarmin farkli oldugu saptanmistir. Orgiit sagligina iliskin
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moral alt boyutunda 1 yildan az ¢alisan grubu 12 yil iizerinde ¢alisan grubundaki
isgorenlere gore algilarinin farkli oldugu anlagilmaktadir. Son olarak 6rgiit sagligina
iligkin sadakat ve baghlik alt boyutunda 1 yildan az calisan grubunda yer alan
isgorenlerin 12 yil ve lizeri calisan grubundaki isgorenlere gore algilarmin farkl

oldugu saptanmustir.

4.6. KATILIMCILARIN DONUSTURUCU LIDERLIK DAVRANISI

ALGILARININ KONTROL DEGISKENLERINE BAGLI OLARAK

DEGISIMI

Konaklama isletmelerinde katilimcilarin  doniistiiriicti liderlik davranig
algilarinin kontrol degiskenlerine bagh olarak degisip degismedigini belirlemek i¢in
“Bagimsiz iki grup t-testi” ve Varyans (Anova) analizi yapilmistir. Baslica kontrol
degiskenleri olarak, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisilan pozisyon,
calisilan boliim, isletmede calisma siiresi, turizmde ¢alisma siiresi alinmistir. Bu
kapsamda oOncelikle isgorenlerin doniistiirici  liderlik davranisi algilarinin

cinsiyetlerine gdére anlamli bir iligki gosterip gostermedigi analiz edilmistir (Bkz.

Tablo 37)

Tablo 37: Déniistiiriicii Liderlik Davramsi Algilari Ile Cinsiyet Arasindaki
Farkliiklarinin Tespitine Yonelik T-Test Analizi Sonuglart

Boyutlar Gruplar N S.S X F Degeri P degeri
. . Erkek 189 7 487
Vizyon belirleme 0.95 348 3,884 140
Kadm 175 0,852 3,346
Erkek 189
Model olusturma 0.987 3437 ,021 114
Kadin 175 0,975 3,274
Amaglarmn kabulini ~ Erkek 189 1,002 3,579
< ,738 .626
saglama Kadin 175 0,934 3,529
Yiiksek performans Erkek 189 0,933 3,621
. ,842 .663
beklentisi Kadm 175 0,891 3,579
Erkek 189
Bireysel destek 0,959 3,345 ,026 872
Kadm 175 0,955 3,361
Erkek 189
Entelektiiel uyarim 0,985 3,459 7,508 .893
Kadin 175 0,817 3,446
Déniistiiriicii liderlik Erkek 189 0,889 3,489
2,114 494
genel Kadin 175 0,793 3,428

X: Aritmetik ortalama, s.s.: Standart sapma. *: 0.05 diizeyinde anlamh bir farklilik vardir.
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Tablo 37’de isgorenlerin dondstiiriicti liderlik davranis algilarinin cinsiyete
gore degisip degismedigini ortaya koymak igin t-—testi yapilmustir. Yapilan t-testi
sonuglaria gore; isgorenlerin genel donistiiriicii liderlik davranig algilar cinsiyete
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p=0.494 ve p>0.05). Ayni zamanda
1sgorenlerin doniistiiriicii liderlik davranig algilarini olusturan alt boyutlarda cinsiyete

gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir.

Dontistiirticti liderlik davranigi algilarin cinsiyete gore farklilik arz edip
etmediginin analizinden sonra, s6z konusu doniistiiriicii liderlik davranisi algilarinin
isgorenlerin yas gruplarima gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigi analiz
edilmis ve sonuglar Tablo 38’de sunulmustur.

Tablo 38: Doniistiiriicii Liderlik Davramisi Algilarimin Yas Gruplarina Gére

Farkliliklarimin ~ Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi
Sonuclari

Degiskenler Degisim kavnad: Kareler  Serbestlik  Kareler F Anlam
g1 gl ynag toplam derecesi  ortalamasi degerleri  diizeyi
. ; Gruplar aras1 4.070 4 1.017 1.233 297
Vi belirl
EYONPEIEME  Grup i 296289 359 825
Gruplar arasi 11.098 4 2.775 2.930 .021*
Model olust
OCeT O Grup dci 339.996 350 947
Amaglarin Gruplar arasi 6.249 4 1.562 1.675 .155
kabuliinii saglama  Grup igi 334.772 359 933
Yiksek performans Gruplar arasi 1.647 4 412 492 741
beklentisi Grup i¢i 300.326 359 .837
: Gruplar arast 5.714 4 1.428 1.573 181
B | destek
Ireysel desie Grup ici 326.048 359 908
. Gruplar arast 3.901 4 975 1.189 315
Entelektiiel
MK WA G rup ici 294.496 359 820
Déniistiiriicii Gruplar arasi 4.520 4 1.130 1.597 174
liderlik genel Grup ici 253.993 359 .708

Tablo 38’de isgorenlerin doniistiiriicti liderlik davramig algilarinin  yas
degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini test
etmek icin gergeklestirilen varyans Analizi sonuglar1 yer almaktadir. Yapilan Varyans
Analizi sonuglarina gore; isgorenlerin dontistiiriicii liderlik davranis algilar1 genel
olarak yas gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p=0.174 ve
p>0.05). Tablo daha detayli incelendiginde donistiiriicii liderlik davranis alt
boyutlarini olusturan model olusturma (p=0.021 ve p<0.05 ) algilar1 ile yas gruplar

arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir.
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Diger yandan s6z konusu farklilasmanin hangi yas grubundan
kaynaklandigin1  tespit etmek i¢in  Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F  testi

gerceklestirilmis ve sonuglar Tablo 39°da sunulmustur.

Tablo 39:' Bazi Doniistiiriicii Liderlik Davranisi Boyutlart ve Yas Arasindaki
Farkliiga lligkin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi

Bagimh Degisken Bagumsiz DegiskenAlt Boyutlart Sayi(n) X
18-24 125 3.4480a
25-34 151 3.1656b
Model Olusturma 35-44 12 3.5485a
45-54 6 3.5714a
55 ve lizeri 51 4.1667a

X: Aritmetik ortalama, a,b,c: Farkli harfleri iceren gruplar arasindaki farklar énemlidir.

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gore doniistiiriicii liderlik
davranis alt boyutlarindan model olusturma boyutuna iligkin analizler incelendiginde
25-34 yas grubunda yer alan isgdrenlerin algilarinin diger grupta yer alan isgdrenlere

gore farkli oldugu anlasilmaktadir.

Aragtirmada dontistiiriicii liderlik davranisi algilarnin yas gruplarina gore
farkliliklar1 incelendikten sonra, medeni duruma gore farkliliklar1 Varyans analizi ile

test edilmis ve sonuclar Tablo 40°ta sunulmustur.

Tablo 40: Déniistiiriicii Liderlik Davranisi Algilar: [le Medeni Durum Arasindaki
Farkliiklarinin Tespitine Yonelik T-Test Analizi Sonuglart

Boyutlar Gruplar N S.S X F Degeri P degeri

Evli

Vizyon belirleme Vi 154 3443 9749 4.022 664
Bekar 210 3.401 .8605

Model olusturma Evli 154 3.307 9861 039 392

; Bekar 210 3396  .9821 ' '

Amaglari kabuliinii ~ EVIi 154 3.557 1.0305 4.953 971

saglama Bekar 210 3.553 9242

Yiiksek performans Evli 154 3.575 .9903 7544 655

beklentisi Bekar 210 3.619 8520 ' '
Evli

Bireysel destek vli 154 3.358 1.0141 4.341 922
Bekar 210 3.348 9134
Evli

Entelektiiel uyarim Vi 154 3.465 9392 1.209 .815
Bekar 210 3.442 .8841

Déniistiiriicii liderlik EVli 154 3.454 .9155 5 856 930

genel Bekar 210 3.462 .71894

x: Aritmetik ortalama, s.s.: Standart sapma. *: 0.05 diizeyinde anlamli bir farkilik vardr.

Yapilan t-testi sonuglarina gore; isgorenlerin doniistiiriicii liderlik davranig

algilar1 genel olarak medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermemektedir
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(p=0.930 ve p>0.05). Tablo daha detayl1 incelendiginde doniistiiriicii liderlik davranis
alt boyutlarini olusturan boyut algilar1 ile medeni durumlar arasinda istatistiki agidan

anlamli bir farklilik olmadig1 anlagilmaktadir.

Arastirma kapsaminda isgorenlerin doniistiiriicii liderlik davranisi algilarinin
medeni durumlarina gore farkliliklarinin analizinden sonra, iggoérenlerin egitim
diizeyine gore donistiiriicii liderlik davramist  algilarmin  farklilik  gosterip
gostermedigi test edilmistir (Tablo 41).

Tablo 41: Doniistiiriicii Liderlik Davranisi Algilarimin  Egitim Diizeyine Goére

Farkliiklarinin ~ Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi
Sonuclar:

Deiskenler Dedisim kavna Kareler  Serbestlik Kareler F Anlam
818 818 ynag toplami derecesi  ortalamasi  degerleri diizeyi
. : Gruplar arast 5.106 4 1.277 1.552 187
\Y belirl
IZYONBEITEME Grup igi 295.253 359 822
Gruplar arast 11.064 4 2.766 2.920 .021*
Model ol
odeolsrma G up g 340.030 359 047
Amaglarm kabuliinii ~ Gruplar arast 9.388 4 2.347 2.541 .040*
saglama Grup ici 331.633 359 .924
Yiiksek performans  Gruplar arasi 7.773 4 1.943 2.371 .052
beklentisi Grup igi 294.200 359 819
: Gruplar arasi 3.280 4 .820 .896 466
B | destek
Ireysel deste Grup ici 328.482 359 915
Entelektiiel uyarm Gruplar arast .358 4 .090 .108 .980
Grup igi 298.038 359 .830
Déniistiiriicii Gruplar arasi 4.343 4 1.086 1.534 192
liderlik genel Grup igi 254.170 359 .708

Varyans analizi sonuglarina gore isgorenlerin doniistiirticii liderlik davranis
algilar1 genel olarak egitim durumu gruplarina goére anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p=0.192 ve p>0.05). Tablo daha detayli incelendiginde
dondistiirticii liderlik alt boyutlarini olusturan model olusturma (p=0.021 ve p<0.05)
ve amaglari kabuliinii saglama (p=0.040 ve p<0.05 ) algilar1 ile egitim durumu
gruplari arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Diger
yandan s6z konusu farklilagmanin hangi egitim durumu grubundan kaynaklandigini
tespit etmek i¢in Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi gerceklestirilmis ve sonuglar
Tablo 42’de sunulmustur.
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Tablo 42: Bazi Doniistiiriicii Liderlik Davranist Boyutlart ve Egitim Durumu
Arasindaki Farklihiga Iligkin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi

. Bagimsiz . Bagimsiz
ggg;’{i’n Degisken S(“ny)’ % g:éf;’{gn Degisken S(“;]y)’ x
Alt Boyutlar Alt Boyutlar

[Ikogretim 74 3.4505ab [kogretim 74 3.5703ab
Model Lise 160 3.1708a Amaglarm Lise 160 3.4463ab
olusturma Universite 118 3.5452b kabuliinii Universite 118  3.7339%b
Y. Lisans 10 3.5667b saglama Y. Lisans 10 3.3200ab
Doktora 2 3.0000a Doktora 2 2.3000a

X: Aritmetik ortalama, a,b,c: Farkl: harfleri iceren gruplar arasindaki farklar énemlidir.

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonug¢larna gore doniistiiriicii liderlik
davranis alt boyutlarina iligkin test sonuglar1 incelendiginde model olusturma
boyutunda lise ve doktora grubunu temsil eden isgoérenlerin doniistiiriicti liderlik
davranis algilarinin yiiksek lisans ve tlniversite grubundaki isgorenlere gore farkl
oldugu anlasilmaktadir. Doniistiiriicti liderlik davranisina iliskin amaglarin kabuliinti
saglama alt boyutunda ise doktora grubundaki iggoérenlerin iiniversite grubundaki

isgorenlere gore algilarin farkli oldugu saptanmustir.

Tablo 43’te isgorenlerin doniistiiriicti liderlik davraniglar1 algilarini galistiklar
pozisyona gore degisip degismedigini ortaya koymak i¢in Varyans analizi
yapilmuistir. Varyans analizi sonuglarina gore isgorenlerin doniistiiriicii liderlik
davranis algilar1 genel olarak calisilan pozisyon gruplarina gore anlamli bir farklilik
gostermektedir (p=0.001 ve p>0.05).

Tablo 43: Déniistiiriicii Liderlik Davramist Algilarimin Calisilan Pozisyona Gére

Farklihiklarimin ~ Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi
Sonuclari

Desiskenler Degisim kavnad Kareler  Serbestlik  Kareler F Anlam
g18 g18 ynag toplami derecesi  ortalamasi degerleri  diizeyi
. : Gruplar arasi 21.862 4 5.466 7.046 .000*
\Y belirl
1ZYONDEINMe  Grup igi 278.497 359 776
Model olusturma Gruplar arast 12.057 4 3.014 3.192 .014*
Grup igi 339.037 359 944
Amaglarmn Gruplar arast 13.163 4 3.291 3.603 .007*
kabuliinii saglama  Grup igi 327.858 359 913
Yiiksek performans  Gruplar arasi 18.897 4 4.724 5.991 .000*
beklentisi Grup igi 283.076 359 .789
: Gruplar arast 6.745 4 1.686 1.863 116
B | destek
EYSEL AT Grup i 325016 359 905
N Gruplar arast 11.955 4 2.989 3.746 .005*
Entelektiiel
meledielwanm - G i 286.442 359 798
Déniistiiriicii Gruplar arasi 13.107 4 3.277 4.793 .001*
liderlik genel Grup ici 245.406 359 .684
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Tablo daha detayli incelendiginde doniistiiriicii liderlik alt boyutlarini
olusturan vizyon belirleme (p=0.000 ve p<0.05 ), model olusturma (p=0.014 ve
p<0.05), amaclarin kabuliinii saglama (p=0.007 ve p<0.05 ), yiiksek performans
beklentisi (p=0.000 ve p<0.05 ), entelektiiel uyarim (p=0.005 ve p<0.05 ) algilar1 ile
calistiklar1 pozisyon gruplar1 arasinda istatistiki a¢idan anlamli bir farklilik oldugu
anlasilmaktadir. Diger yandan s6z konusu farklilagmanin hangi calisilan pozisyon
grubundan kaynaklandigini tespit etmek icin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi
gerceklestirilmis ve sonuglar Tablo 44°te sunulmustur.

Tablo 44: Baz Doniigtiiriicii Liderlik Davramisi Boyutlari ve Calisilan Pozisyon
Arasindaki Farklihiga Iligkin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi

Bagimh  Bagimsiz Degisken Sayt — Bagimh Bagimsiz Degisken Sayt —
Degisken Alt Boyutlar (n) X Degisken Alt Boyutlar (n) X
Ust diizey yonetici 14  3.8750c Ust diizey yonetici 14 4.0476b
Vizyon Orta diizey yonetici 38  3.7566¢ Yiiksek Orta diizey yonetici 38  3.8333b
belirleme Alt diizey yonetici 33 3.1818ab | performans  Alt diizey yonetici 33 3.3636ab
Isletme personeli 187 3.5254bc | beklentisi Isletme personeli 187 3.7201b
Sozlesmeli personel 92  3.0788a Sozlesmeli personel 92  3.2790a
Ust diizey yonetici 14 3.8333b Ust diizey yonetici 14 3.7619b
Orta diizey yonetici 38  3.6316b Entelektiicl Orta diizey yonetici 38  3.6754b
Model Alt diizey yonetici 33 3.3232ab uyarim Alt diizey yonetici 33 3.3434ab
olusturma Isletme personeli 187 3.3975ab Isletme personeli 187 3.5383b
Sozlesmeli personel 92  3.1087a Sozlesmeli personel 92  3.1775a
Ust diizey yonetici 14 3.8143b Ust diizey yonetici 14  3.8292b
Amaglarm  Orta diizey yonetici 38  3.8421b ___ Ortadizey yonetici 38 3.7277b
kabulinii  Alt diizey yonetici 33 3.3576ab | PONNTENR Al diizey yonetici 33 3.2925ab
saglama Isletme personeli 187 3.6417b Isletme personeli 187 3.5366b
Sozlesmeli personel 92  3.2913a Sozlesmeli personel 92  3.1952a

X: Aritmetik ortalama, a,b,c: Farkli harfleri iceren gruplar arasindaki farklar Gnemlidir.

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gore isgorenlerin genel

doniistiiriicii liderlik davranis algilart sézlesmeli personel grubundakiler ile {ist diizey
ve orta diizey yoneticilerle birlikte isletme personeli grubu arasinda farklilik
gostermektedir. Doniistiiriicii liderlik davramis alt boyutlarina iligkin test sonuglari
incelendiginde ise vizyon belirleme boyutunda sézlesmeli personel grubunu temsil
eden isgorenlerin doniistiiriicii liderlik davranis algilarinin st diizey ve orta diizey
yonetici grubundaki isgorenlere gore farkli oldugu anlasilmaktadir. Doniistiiriicli
liderlik davranislarina iliskin model olusturma alt boyutunda ise sézlesmeli personel
grubundaki isgorenlerin iist diizey ve orta diizey yonetici grubundaki iggdrenlere
gore algilariin farkli oldugu saptanmistir. Dontistiirticii liderlik davranislarina iliskin
personel

amaglarin kabuliinii saglama alt boyutunda sozlesmeli grubundaki
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isgorenlerin Ust diizey ve orta diizey yonetici ile beraber isletme personeli
grubundaki iggorenlere gore algilarinin farkli oldugu anlasilmaktadir. Doniistiiriicti
liderlik davranislarina iliskin yiliksek performans beklentisi alt boyutunda da
sOzlesmeli personel grubundaki isgdrenlerin iist diizey ve orta diizey yonetici ile
beraber isletme personeli grubundaki isgoérenlere gore algilarmin farkli oldugu
anlasilmaktadir. Son olarak doniistiiriicii liderlik davranislarina iliskin entelektiiel
uyarim alt boyutunda sozlesmeli personel grubundaki isgdrenlerin iist diizey ve orta
diizey yonetici ile beraber igletme personeli grubundaki isgorenlere gore algilarinin

farkli oldugu saptanmistir.

Tablo 45°’te isgorenlerin dontstiiriicii liderlik davranig algilarina ¢alistiklar
departman grubunun etki edip etmedigini ortaya koymak i¢in Varyans analizi
yapilmistir. Yapilan Varyans analizi sonuglarina gore; isgorenlerin doniistiirlicti
liderlik davranis algilar1 genel olarak calistiklar1 boliimlere gore anlaml bir farklilik
gostermemektedir (p=0.063 ve p>0.05).

Tablo 45: Déniistiiriicii Liderlik Davramisi Algilarimin Calisilan Boliime Gére

Farkliliklarimin ~ Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi
Sonuclari

Desiskenler Desisim kavnagi Kareler Serbestlik Kareler F Anlamlih
esiykente sl ynag toplami  derecesi ortalamas1  degerleri  k diizeyi
. ; Gruplar arast 14.104 11 1.282 1.577 .104

\Y belirl
YO BEITEME  Grup igi 286.255 352 813

Model olusturma Gruplar arasi 17.704 11 1.609 1.699 .072

Grup ici 333.390 352 .947

Amaglarin Gruplar arasi 15.463 11 1.406 1.520 122

kabuliinii saglama  Grup igi 325.559 352 925

Yiksek performans Gruplar arasi 10.651 11 .968 1.170 .307

beklentisi Grup i¢i 291.322 352 .828
. Gruplar arast 17.643 11 1.604 1.797 .053

B | destek
Ireysel deste Grup ici 314118 352 892

. Gruplar arast 12.078 11 1.098 1.350 195

Entelektiiel
P YA Grup ici 286.319 352 813

Doniistiiriicii Gruplar arasi 13.344 11 1.213 1.742 .063

liderlik genel Grup ici 245.169 352 .697

Tablo daha detayli incelendiginde doniistiiriicii liderlik davranis alt
boyutlarint olusturan vizyon belirleme, model olusturma, amaglarin kabuliinii
saglama, yiiksek performans beklentisi, bireysel destek, entelektiiel uyarim boyutlari
ile galisilan boliim gruplar1 arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik olmadigi

anlasilmaktadir.
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Aragtirma kapsaminda isgorenlerin doniistiiriicti liderlik davranisi algilarinin
caligila boliime gore farkliliklarinin analizinden sonra, iggorenlerin isletmede calisma
siiresine gore doniistiiriici liderlik davranisi  algilarmin  farklilik  gosterip

gostermedigi test edilmistir (Tablo 46).

Tablo 46: Déniistiiriicii Liderlik Davranisi Algilarimin Isletmede Calisma Siiresine Gore
Farkhiliklarimin Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans) Analizi Sonuglar

Desiskenler Desisim kavnag Kareler  Serbestlik  Kareler F Anlam
g1 818 ynag toplami derecesi  ortalamasi1 degerleri diizeyi
. ; Gruplar arast 11.247 4 2.812 3.491 .008*
\Y belirl
IZYONBEITEME  Grup ici 289.112 359 805
Gruplar arast 11.315 4 2.829 2.989 .019*
Model ol
odelolusMa  Grup igi 339.779 359 946
Amaglarm kabuliinii ~ Gruplar arasi 10.393 4 2.598 2.821 .025*
saglama Grup ici 330.628 359 921
Ytiksek performans  Gruplar arasi 6.717 4 1.679 2.042 .088
beklentisi Grup ici 295.256 359 .822
; Gruplar arasi 8.731 4 2.183 2.426 .048*
B | destek
Ireysel deste Grup igi 323.031 359 900
. Gruplar arast 10.218 4 2.554 3.182 .014*
Entelektiiel
PO Grup igi 288.179 359 803
Déniistiiriicii Gruplar arasi 9.414 4 2.354 3.392 .010*
liderlik genel Grup igi 249.099 359 .694

Tablo 46°da ifade edilen isgorenlerin donistiiriicii liderlik davranig algilarinin
isletmede calisma siiresinin etki edip etmedigine yoOnelik olarak yapilan Varyans
analizi sonuglarma gore; isgdrenlerin doniistiiriicii liderlik davramis algilar1 genel
olarak isletmede ¢alisma siiresi gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir
(p=0.010 ve p<0.05). Tablo daha detayli incelendiginde doniistiiriicii liderlik alt
boyutlarint olusturan Ayn1 zamanda orgiit saglig1 alt boyutlarin1 olusturan boyutlar
vizyon belirleme (p=0.008 ve p<0.05 ), model olusturma (p=0.019 ve p<0.05),
amaclarin kabuliinii saglama (p=0.025 ve p<0.05 ), bireysel destek (p=0.048 ve
p<0.05 ), entelektiiel uyarim (p=0.014 ve p<0.05 ) algilar1 ile isletmede ¢alisma
stireleri  gruplar1 arasinda istatistiki acidan anlamli bir farklilk oldugu
anlasilmaktadir. Diger yandan s6z konusu farklilasmanin hangi isletmede calisma
stireleri grubundan kaynaklandigini tespit etmek i¢in Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F

testi gergeklestirilmis ve sonuglar Tablo 47°de sunulmustur.
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Tablo 47: Bazi Doniistiiriicii Liderlik Davranmisi Boyutlart ve Isletmede Calisma
Siiresi Arasindaki Farkliliga Iliskin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi

. Bagimsiz . Bagimsiz
ggg;zgn Degisken Sayt (n) X ggg;;:gn Degisken Sg}y)t X
Alt Boyutlar Alt Boyutlar

Bir yildan az 205 3.4171ab Bir yildanaz 205 3.3683ab
Vizyon 1-3 y1l 95 3.6211b Birevsel 1-3 yil 95 3.5079b
belirleme 4-7y1l 52 3.0625a o 4-7y1l 52 3.0048a
8-11 yil 8 3.2188ab 8-11 yil 8 3.3125ab
12 y1l ve iizeri 4 3.7500b 12yilveiizeri 4 3.5000ab
Bir yildan az 205 3.4130b Biryildanaz 205 3.4569b
Model 1-3 y1l 95 3.4281b Entelektiiel 1-3 yil 95 3.6105b
Olusturma 4-7 y1l 52 2.9487a 4-7 yil 52 3.0897a
8-11 yil 8 3.5417b yarm 8-11 yil 8 3.5833b
12 yil ve tizeri 4 3.9167b 12yilvetiizeri 4 3.9167b
Bir yildan az 205 3.5346ab Bir yildanaz 205 3.4683b
Amaglarin 1-3y1l 95 3.7811b R 1-3 yil 95 3.6265b
Kabuliinii 4-7 yil 52 3.2654a | Ltk ‘ég‘;‘;‘ 4-7 yil 52 3.1145a
Saglama 8-11 yil 8 3.2000a 8-11 yil 8 3.3261ab
12 yil ve tizeri 4 3.7000ab 12yilvetuizeri 4 3.7826b

X: Aritmetik ortalama, a,b: Farkli harfleri iceren gruplar arasindaki farklar onemlidir.

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gore isgorenlerin genel
dontstiiriicii liderlik davranis algilar1 4-7 yil ¢alisma siiresi grubundakiler ile 1 yildan
az, 1-3 yil ve 12 wyil iizeri calisma grubu arasinda farklilik gostermektedir.
Doniistiiriicii liderlik davranis alt boyutlarina iligkin test sonuglar1 incelendiginde ise
vizyon belirleme boyutunda 4-7 yil ¢alisma siiresi grubunu temsil eden isgdrenlerin
dontistiiricii  liderlik davranis algilarinin 1-3 yil ve 12 yil {izeri grubundaki
isgorenlere gore farkli oldugu anlasilmaktadir. Doniistiiriicii liderlik davranislarina
iliskin model olusturma alt boyutunda ise 4-7 yil calisma siiresi grubundaki
isgorenlerin  diger isgérenlere gore algilarmin  farkli  oldugu saptanmustir.
Doniistiirticti  liderlik davraniglarina iligkin amaclarin  kabuliinii saglama alt
boyutunda 1-3 yil ¢alisma siiresi grubundaki iggorenlerin 4-7 yil ve 8-11 yil ¢alisma
stiresi grubundaki isgorenlere gore algilarmin farkli oldugu anlagiimaktadir.
Dontistiirticti liderlik davranislarina iligkin bireysel destek alt boyutunda 4-7 yil
caligma siiresi grubundaki isgdrenlerin 1-3 yil ¢alisma siiresi grubundaki isgorenlere
gore algilarinin farkli oldugu anlasilmaktadir. Son olarak doniistiiriicii liderlik
davranislarina iliskin entelektiiel uyarim alt boyutunda ise 4-7 yil calisma siiresi

grubundaki iggorenlerin diger isgorenlere gore algilarinin farkli oldugu saptanmustir.
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Tablo 48’de yer alan isgorenlerin dondstiiriici liderlik davranis algilarinin
turizmdeki c¢alisma siirelerinin etki edip etmedigini ortaya koymak i¢in yapilan
Varyans analizi sonuglarina gore; isgorenlerin doniistiiriicii liderlik davranis algilari
genel olarak turizmde c¢alisma siireleri gruplarma goére anlamli bir farklilik
gostermektedir (p=0.031 ve p<0.05).

Tablo 48: Doniistiiriicii Liderlik Davranisi Algilarimin Turizm Sektoriinde Calisma

Stiresine Gore Farkliliklarinmin Belirlenmesine Yonelik One Way ANOVA(Varyans)
Analizi Sonuglart

Desiskenler Degisim Kareler  Serbestlik Kareler F Anlam
g18 kaynagi toplami derecesi  ortalamasi  degerleri  diizeyi
. ; Gruplar arasi 8.893 4 2.223 2.738 .029*
V lirl
lzyonbelirleme - o ici 291.466 359 812
Model olusturma Gruplar arasi 14.176 4 3.544 3.776 .005*
Grup ici 336.918 359 .938
Amaglarm kabuliinii - Gruplar arasi 6.266 4 1.567 1.680 154
saglama Grup i¢i 334.755 359 .932
Yiksek performans  Gruplar arasi 13.112 4 3.278 4.074 .003*
beklentisi Grup igi 288.861 359 .805
: Gruplar arasi 4.578 4 1.145 1.256 .287
B | destek
Ireysel deste Grup ici 327.183 359 911
n Gruplar arasi 7.870 4 1.967 2.431 .047*
Entelektiiel
ECIET AT Grup ici 290.527 359 809
Déniistiiriicii Gruplar arasi 7.509 4 1.877 2.685 .031*
liderlik genel Grup ici 251.004 359 .699

Tablo daha detayli incelendiginde doniistiiriicii liderlik davranis alt
boyutlarini olusturan vizyon belirleme (p=0.029 ve p<0.05), model olusturma
(p=0.005 ve p<0.05 ), yiiksek performans beklentisi (p=0.003 ve p<0.05 ),
entelektiiel uyarim (p=0.047 ve p<0.05), algilar1 ile turizmdeki c¢aligma siireleri
gruplar arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Diger
yandan s6z konusu farklilasmanin hangi turizmdeki ¢alisma siiresi grubundan
kaynaklandigin1  tespit etmek igin  Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F  testi
gerceklestirilmis ve sonuglar Tablo 49’da sunulmustur.
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Tablo 49: Bazi Doniistiiriicii Liderlik Davramist Boyutlar: ve Turizmde Calisma
Siiresi Arasindaki Farkliliga Iliskin Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi

Bagiml lB;agl.”;‘Slz Sayt (n) _ Bagimh f;a’gl.”;jlz Sayt (n) _
o, egisken ay1 (n X o, egisken ay1 (n X
Degisken Alt Bg;jutlart : Degisken Alt Bé;jjutlart 3
Bir yildan az 91 3.2912a Bir yildan az 91 3.6117ab
Vizyon 1-3 y1l 113 3.3938ab Yiiksek 1-3 y1l 113 3.5634a
belirleme 4-7 y1l 81 3.3210a | performans 4-7 y1l 81 3.3580a
8-11 yil 48 3.6615ab beklentisi 8-11 yil 48 3.7778ab
12 yil ve iizeri 31 3.7661b 12 yil ve iizeri 31 4.0645b
Bir yildan az 91 3.2821a Bir yildan az 91 3.4212ab
Model 1-3 y1l 113 3.2979a Entelektiiel 1-3 y1l 113 3.4307ab
Olusturma 4-7 vl 81 3.1811a 4-7 yil 81 3.2798a
8-11 yil 48 36528ab | YA 8-11 yil 48 3.6250ab
12 yil ve iizeri 31 3.8172b 12 yil ve iizeri 31 3.8065b
Bir yildan az 91 3.3865ab
Diniistiiriici 1-3 yil 113 3.4571ab [x: Aritmetik ortalama, a,b: Farkl: harfleri iceren
liderlik genel 4-7 y1l 81 3.3038a |gruplar arasindaki farklar énemlidir.
8-11 y1l 48 3.6603ab
12 yil ve lizeri 31 3.7770b

Ryan-Einot-Gabriel-Welsch F testi sonuglarina gore isgorenlerin genel
dontstiiriicii liderlik davranig algilar1 4-7 yil turizmde c¢alisma siiresi grubundakiler
ile 12 yil ve iizeri turizmde caligma siiresi grubu arasinda farklilik gostermektedir.
Doniistiiriicii liderlik davranis alt boyutlarina iligkin test sonuglar1 incelendiginde ise
vizyon belirleme boyutunda turizm sektoriinde bir yildan az calisan isgdrenlerin
dontstiiriicii liderlik davraniglart algilarmin turizm sektoriinde 12 yil ve {izeri
calisanlara gore farkli oldugu anlasilmaktadir. Doniistiiriicii liderlik davranisina
iliskin model olusturma alt boyutunda ise 12 yil ve iizeri turizmde c¢alisma siiresi
grubundaki isgorenlerin diger isgorenlere gore algilarinin farkli oldugu saptanmustir.
Yiiksek performans beklentisi alt boyutunda 1-3 ve 4-7 yil turizmde ¢alisma siiresi
grubundaki igsgorenlerin 12 yil ve lizeri grubundaki isgdrenlere gore algilarin farklh
oldugu anlagilmaktadir. Son olarak entelektiiel uyarim alt boyutunda 4-7 y1l turizmde
caligma siiresi grubunda yer alan iggorenlerin 12 yil ve iizeri turizmde ¢alisma stiresi

grubundaki isgoérenlere gore algilarinin farkli oldugu saptanmustir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi’ndan belgeli termal turizm isletmelerindeki yoneticilerin doniistiiriicti
liderlik davranislarinin = orgiit sagligina etkisi ele alinmistir. Bu amagcla,
Afyonkarahisar’da faaliyet goOsteren termal turizm isletmeleri calisanlarina anket
uygulanmistir. Arastirmada esas olarak calisanlarin doniistiiriicii liderlik davranis
algilarinin Grgiit sagligini ne derecede etkiledigi iizerinde durulmus ve genel olarak
donustiirticii liderlik davranig algilar ile rgiit saglig1 arasinda pozitif yonlii kuvvetli
bir iligki tespit edilmistir. Ayn1 zamanda her iki degiskenin isgdrenlerin kontrol
degiskenlerine bagli olarak degisip degismedigi belirlenmistir. Bu kontrol
degiskenleri; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢calisilan pozisyon, ¢alisilan
boliim, isletmede ¢alisma siiresi, turizmde caligsma siiresidir. Arastirma kapsaminda
degerlendirmeye alinan verilerin analizi sonucunda elde edilen temel bulgular ise

asagidaki gibidir.

- Katilimeilarin  bazt demografik 06zelliklerine yonelik tanimlayici
bulgularin sonuglarina gore; katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunu erkekler (%51.9)
olusturmaktadir. Katilimeilarin ¢ogunlugu gen¢ yas grubundadir ve yaridan fazlasi
(%56,9) bekardir; Ertan (2008: 146) ‘in turizm sektorii, geng ¢alisanlarin daha ¢ok
istihdam edildigi bir sektor olarak bilinmektedir seklindeki ifadesi yapilan
calismadaki sonucu destekler niteliktedir. Ayrica katilimeilarin yaklagik yarisint lise
mezunlar1 (%43,4) olusturmaktadir. Diger yandan katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu
isletme personeli grubunda (%50,8) iken; departmanlar baglaminda ¢ogunlugu
yiyecek-icecek departmaninda (%21,4) calismaktadir. Diger yandan katilimcilarin
biiyilk ¢ogunlugu isletmede 1 yildan daha az (%56,3) bir siiredir ¢alismaktadir.
Katilimcilarin isletmede calisma siiresinin az olmasinda ilde faaliyet gdsteren ve
arastirmaya dahil edilen otel isletmelerin cogunun yeni acilmis olmas etkilidir.

- Katilimeilarin  orgiit saghigr algilart iletisim, katilim, sadakat ve
bagllik, moral, kurumsal itibar, etik, performans, amag¢ birligi, liderlik, gelisim,
kaynak kullanim1 olmak iizere 11 boyutta incelenmistir. Bu boyutlar ile ilgili
tanimlayict istatistiklere verilen cevaplar incelendiginde, katilimcilarin en fazla
oranda kurumsal itibar boyutuna katilim gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Diger

yandan katilimcilar gelisim boyutuna daha az katilim gostermektedir. Bu baglamda
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termal otel isletmelerinde gorevli isgorenler (¢alisanlar ve yoneticiler) resmi ve sivil
toplum kuruluslan ile iliskileri (hiikiimet, is ve toplum orgiitleri, vb.) gelistirme
fikrini paylasirlar. Calisanlar genellikle c¢alistiklar1 departmanin itibarini arttirict
calismalarda bulunduklarini belirtmektedir. Katilimcilarin, galistiklart isletmede
biitceden gelisim harcamalar1 i¢in belli bir pay ayrildig1 fakat yeterli olmadig
goriisiinde olduklar1 sOylenebilir. Bununla birlikte tablo genel olarak incelendiginde
aragtirma kapsaminda anketi yanitlayan katilimcilarin orgiit saghgmna iliskin
algilarinin pozitif yonde oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle arastirmanin
gergeklestirildigi  termal otel isletmesi isgdrenlerinin Orgiitii  saglikli olarak

algiladiklar1 sonucuna ulagsmak miimkiindiir.

Arastirmada doniistiiriicii liderlik davraniglar vizyon belirleme, 6rnek model
olusturma, Orgiit amaclarinin kabuliinii saglama, yiiksek performans beklentisi,
bireysel destek, entelektiiel uyarim olmak iizere 6 boyutta incelenmistir. Doniistiirticii
liderlik boyutlarina iligkin tanimlayici istatistikler incelendiginde katilimcilarin en
cok yiiksek performans beklentisi boyutuna katildiklari, buna karsilik bireysel destek
boyutuna en az katilimda bulunduklari sonucuna ulasilmaktadir. Armagan Oren
(2006) de yapmis oldugu arastirma kapsaminda liderlerin en ¢ok hangi boyutun
Ozelliklerini tasidiklarini tespit etmeye calismis ve en yiiksek ortalamali boyut olarak
takim c¢alismalarina ve yiiksek basari1 beklentisine sahip olduklar1 fakat bireysel
destek gosterme konusunda basarili olmadiklar1 sonucuna ulasmustir. Isgorenlerin en
fazla yiiksek performans beklentisi boyutuna katilmasi ayni zamanda yoneticilerin
onlardan cok sey bekledigini ve en iyi basariyr esas aldigini gostermektedir.
Dolayistyla yoneticilerin en iyi basar1 hedefiyle orgiit sagligini pozitif yonde katkida
bulundugu ifade edilebilir. Bununla birlikte yoneticileri isgdrenlerden yiiksek
performans beklemesi ile igletmelerin yeni acilmis olmasi arasinda bir bag oldugunu
sOylemek de miimkiindiir. Ciinkii isletme sahipleri yatirimlarinin karsiligini en kisa
stirede geri almak istedikleri i¢in yoneticilere baski uyguluyor olabilirler.
Yoneticilerde yatirimcilarin beklentilerini karsilamak amaci ile isgorenler iizerinde
yuksek performans beklentisi baskisi olusturabilirler. Bu durum aynm1 zamanda
yoneticilerin performans iizerine odaklanarak isgorenler ile bireysel diizeyde daha az
ilgilenmesi sonucu da dogurmaktadir. Bu da doniistiiriicii liderlik davranislarinda

bireysel destek boyutunun arka planda kalmasina neden olmaktadir.
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- Calisanlarin dondstiiriicii liderlik davranig algilart ile orgiit saglig
arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore; isgdrenlerin doniistiirtici liderlik davranis algilart ile orgiit saglhigi algilar
arasinda anlamli, pozitif yonli yiiksek diizeyde bir iliski ortaya ¢ikmustir. Bu
dogrultuda termal konaklama isletmelerinde oOrgiitiin saglikli olarak faaliyetlerini
sirdirmesinde  yoneticilerin liderlik davranislarinin  olumlu etkisi  oldugu
sOylenilebilir. Bununla birlikte yoneticilerin  sergilemis oldugu liderlik
davraniglarinin ¢alisanlar iizerinde pozitif yonde katki sagladigi sdylenebilir.

- Dontstiirticti  liderlik  davraniglarinin -~ orgiit  sagligi  lizerindeki
etkilerinin varlig1 ve derecesi ile ilgili yapilan regresyon analizi sonuglarina gore;
doniistiiriicii liderlik davraniglar1 orgiit sagligi ile anlamli bir iliskiye sahiptir ve
degiskenler arasindaki iliski orta diizeydedir. Bu baglamda arastirmanin yokluk
hipotezi olan “Termal otel isletmelerinde orgiit saghgi ile doniistiiriicii liderlik
davranisglar: arasinda anlamh bir iligki yoktur.” hipotezi reddedilerek, “Termal otel
isletmelerinde orgiit saghg ile doniistiiriicii liderlik davramslart arasinda anlaml
bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Doniistiiriicii liderlik davranigina ait
degiskenler ayr1 ayr1 degerlendirildiginde ise oOrgiit sagligi ile en yiiksek diizeyde
iligki icerisinde olan doniistliriicii liderlik alt boyutunun amaglarin  kabuliinii
saglama, anlaml iligkisi olmayan doniistiiriici liderlik davranisi alt boyutlart ise
entelektliel uyarim ve yiiksek performans beklentisi alt boyutlar1 oldugu sonucuna
ulasilmistir. Buradan hareketle termal otel isletmelerinde doniistiiriicii liderlik
fonksiyonlarini gerceklestiren yoneticilerin Orglitii basariya ulastirmada oncelikle
ortak amaglarin tiim iggorenler tarafindan benimsenmesi gerektigine inandig1 ve bu
yonde iggorenler tizerinde etkileri oldugu sdylenebilir. Regresyon analizi sonuglarina
gore dikkati ¢eken bir diger unsur ise isgdrenlerin doniistiiriicii liderlik algilarinda
yiiksek performans beklentisinin en {ist diizeyde olmasina ragmen, doniistiiriicii
liderlik davranmiglarinin  Orgiit saghigi ilizerindeki etkilerinde yliksek performans
beklentisinin herhangi bir etkisi olmamasidir. Buna gore termal otel isletmesi
yoneticilerinin igsgorenlerden yiliksek performans beklemekle birlikte bunu stratejik
olarak Orgiit sagligi baglaminda degerlendirmedigi, yalnizca {istlerini memnun etme

arayisi igerisinde oldugu soylenebilir.
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- Degiskenler ayr1 ayri ele alindiginda ise, iletisim, katilim, sadakat ve
baglilik, etik, amag birligi, gelisim, kaynak kullanimi alt boyutlarinin doniistiiriicii
liderlik davranis1 ile anlamli diisilk diizeyde bir iliskiye sahip oldugu, bununla
birlikte moral, kurumsal itibar, performans, liderlik alt boyutlarinin donistiirticii
liderlik davranisi ile anlamli orta diizeyde bir iliskiye sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Buna gore yoneticilerin orgiit saglig1 degerlendirmelerinde isgdrenlerin
moral ve motivasyonlarima o©onem vererek, liderlik fonksiyonlar1 ile onlar
yonlendirebilecegi algisina sahip oldugu, ancak bu noktada izleyicileri konumundaki
isgorenleri ile olan iletisimlerine ¢ok fazla dikkat etmedikleri, onlara nispeten az
gelisim imkanlar1 sunduklar1 sonucuna ulagilabilir

- Katilimcilarin 6rgiit sagligi algilarinin kontrol degiskenlerine bagl
olarak degisiminin analizi sonucunda genel orgiit saghgi algilarinin cinsiyete gore
anlaml bir farklilik gostermedigi, diger yandan ise orgiit saghigi algilarinin iletisim
alt boyutunda cinsiyete gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Bu baglamda termal
otel isletmelerinde gorevli erkek isgérenlerin kadin isgdrenlere gore yoneticiler ile
daha fazla ve daha saglikli iletisim kurabildigi sonucuna ulasilabilir. Kadin
isgorenlerin yoneticileri ile daha az iletistim kurmasinda ise psikolojik unsurlarin
etkili oldugunu séylemek miimkiindiir.

- Katilimeilarin orgiit sagligr algilar1 genel olarak yas gruplarma gore
anlaml bir farklilik gostermektedir. Bu kapsamda gen¢ yas gurubunda yer alan
isgorenlerin isletmeye olan bagliliklarinin az olmasi nedeniyle daha ¢ok maddi
unsurlar iizerine odaklandigi, diger yandan orta ve ileri yas gurubundaki isgorenlerin
isletmede daha uzun siire ¢alismalar1 dolayisiyla orgiite daha fazla bagl oldugu ve
orgiiti sahiplendigi, bunun da orgiit sagligi iizerinde pozitif katki sagladig
soylenebilir.  Orgiit saghg: alt boyutlarini olusturan katilim, moral, performans,
liderlik algilar1 ile yas gruplar arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu
sonucuna ulasilmistir. Katilim boyutunda 35-44 yas grubundaki isgérenlerin
digerlerine gore Orgiit sagligr algilamalarinin yiiksek olmasinda bu yas grubundaki
kisilerin sef ve/veya alt diizey yonetici konumunda olmasinin etkili oldugu, 45-54
yas grubunda olan iggorenlerin isletmede uzun siiredir ¢alismalari nedeniyle moral
boyutuna daha fazla katihm gosterdigi sdylenebilir. 25-34 yas grubunu temsil eden

isgorenlerin liderlik boyutunda daha az katilim gostermelerinde ise bu isgdrenlerin
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daha oOnce belirtildigi lizere daha ¢ok maddi unsurlar iizerine odaklandigi ve bu
kapsamda kisisel gelisim vb. unsurlara daha az 6nem verdikleri igin yoneticileri bu
yondeki etkilerini gozardi ettigi sdylenebilir.

- Katilimcilarin orgiit sagligi algilar1 genel olarak medeni durumlarina
gbre anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Orgiit saglig1 alt boyutlarini olusturan
katilim algilar1 ile medeni durumlar1 arasinda istatistiki a¢idan anlamli bir farklilik
oldugu saptanmistir. Dolayisiyla hem bekar hem de evli isgorenler orgiit sagligina
yakin diizeyde 6nem vermektedirler.

- Katilimeilarin  orgiit sagligr algilar1 genel olarak egitim durumu
gruplarina goére anlamli bir farklilhik gostermeyip, Orgiit sagligi alt boyutlarim
olusturan iletisim, katilim, moral, performans algilar1 ile egitim durumu gruplar
arasinda istatistiki acidan anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Iletisim
boyutunda yiiksek lisans ve doktora egitimi almis isgorenler isletmelerde daha ¢ok
orta ve iist kademelerde yer aldiklar i¢in Orgiitiin stratejik hedeflerini zaten bilmekte
ve temel sorumluluklar1 kapsaminda oOrgiit saghig ile ilgili faaliyetleri bizzat
gerceklestirmektedirler. Bu nedenle de yoneticilerle oOrgiitiin saglikli  kilinmasi
noktasinda diger gruplara oranla daha az konusmaktadirlar. Diger yandan yoneticiler
alt kademelerde genellikle egitim diizeyi daha diisiik isgorenlerin Orgiite sahip
¢ikmasi ve amagclarin kabulii baglaminda onlarla daha yogun iletisim kurmaktadirlar.
Benzer sekilde ilkogretim mezunu ¢alisanlarin termal otel isletmelerinde daha alt
kademelerde calistig1 ongoriiliirse yoneticilerin bu kesimle performans beklentileri
konusunda daha fazla goriistiigii ve bunun isletmenin basarisi agisindan elzem
oldugunu belirttikleri savunulabilir.

- Katilimeilarin orgiit saglhigi algilari genel olarak calisilan pozisyon
gruplarina gore anlamli bir farklililk gostermedigi orgiit sagligir alt boyutlarim
olusturan iletisim, amac birligi, liderlik, gelisim ve kaynak kullanimi algilar ile
calistiklar1 pozisyon gruplari arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik gosterdigi
sonucuna ulagilmistir.

- Katilimeilarin orgiit sagligi algilart genel olarak galistiklart boliim
gruplarina gore anlamli bir farklililk gostermemekte olup, Orgilit sagligi alt
boyutlarinda ise sadece gelisim algilari ile ¢alisilan boliim gruplar arasinda istatistiki

acidan anlamli bir farklilik olustugu sonucu elde edilmistir.
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- Katilimcilarin orgiit sagligi algilarn ile ¢aligma siiresi degiskeninde
hem orgiit saglig1 algilar1 genel olarak hem de orgiit sagligi alt boyutlarini olusturan
boyutlar ile isletmede calisma siireleri arasinda anlamli bir farklihi§in mevcut
olmadig1 sonucu elde edilmistir.

- Katilimeilarin orgiit sagligi algilart genel olarak turizmde calisma
stireleri gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Diger yandan oOrgiit
saglig1 alt boyutlarini olusturan iletisim, katilim, moral, sadakat ve baglilik, algilart
ile turizmdeki ¢aligma siireleri gruplar1 arasinda istatistiki acidan anlamli bir farklilik
oldugu sonucuna varilmistir. Bu noktada turizmde yeni c¢alismaya baslayan
isgorenlerin Orgiit sagligr algilar1 digerlerine oranla daha az iken, turizmde ¢alisma
stiresi arttikca Orgiit sagligl algilarinin diizenli olarak artti§i goriilmiistiir. Nitekim
orglit saghgr algilar1 en yiliksek olan isgorenlerin 12 yil ve daha fazla siiredir
turizmde calistig1 tespit edilmistir. Burada turizm sektoriine yeni giren bireylerin
turizm sektoriinii daha c¢ok gegici bir silire calisilacak bir sektor olarak
degerlendirmesi, sektdrde yeni olduklari i¢in turizm endiistrisinin isleyisi ve rekabet
kosullarinda basarinin kriterlerini tam olarak bilmedikleri i¢in 6rgiit sagligina daha az
onem verdikleri diisiiniilebilir. Diger yandan uzun siiredir turizm sektoriinde ¢alisan
isgorenlerin gelirini b sektdre baglamasi ve bu sektdrde kariyer yaparak daha {iist
pozisyonlarda caligmalari nedeniyle oOrgiit sagligi iizerine daha c¢ok egildikleri
sOylenebilir.

- Déniistiiriicii  liderlik davranig algilarmin cinsiyete gore degisip
degismedigini ortaya koyan t-testi bulgularina gore genel donistiiriicti liderlik
davranis algilarinin ve doniistiiriicli liderlik davramis algilarim1  olusturan alt
boyutlarin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlaml farklilik gdstermedigi sonucuna
ulastlmistir.

— Katilimcilarin doniistiiriici liderlik davranis algilarinin genel olarak
yas gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermedigi, doniistiiriicti liderlik davranig
alt boyutlarin1 olusturan model olusturma algilari ile yas gruplari arasinda istatistiki
acidan anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda termal otel
isletmelerinde gorevli tiim iggorenlerin yoneticilerin faaliyetlerini benzer sekilde

degerlendirdigini sdylemek miimkiindiir.
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— Katilimcilarin doniistiiriicti liderlik davranis algilart ile medeni durum
degiskeninde hem donistiiriicti liderlik davranis algilart genel olarak hem de
dontstiiriicii liderlik davramis alt boyutlarini olusturan boyutlar ile katilimcilarin
medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farkliligin mevcut olmadigi sonucu elde
edilmistir.

— Katilimcilarin - doniistiiriicti liderlik davranis algilart genel olarak
egitim durumu gruplarina gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Fakat
dontstiiriicii  liderlik alt boyutlarini olusturan model olusturma ve amaclarin
kabuliinii saglama algilar1 ile egitim durumu gruplar1 arasinda istatistiki agidan
anlamlt bir farklilik oldugu sonucu elde edilmistir. Bu noktada termal otel
isletmelerinde doktora egitim almis isgdren sayisinin az olmasi ve bu kisilerin
genellikle iist diizey pozisyonlarda ¢aligmasi sebebiyle yoneticiler bu igsgoérenlere
daha az vakit ayirdigi soylenebilir. Diger yandan {iniversite mezunu isgorenlerin
isletmede kariyer hedeflemesi nedeniyle yoneticiler bu isgdrenlere isletmenin
amaglarim1 daha detayli anlatmakta ve bu amagclar dogrultusunda caligsmalarini
istemektedirler. Bu da {niversite mezunu isgorenlerin doniistiiriicti liderlik
Ozelliklerinden amaglarin kabuliinii saglama boyutuna digerlerine oranla daha fazla
katilimina neden olmaktadir.

— Katilimcilarin dontistiiriicti liderlik davranis algilar1 genel olarak ve
dontistiirticii liderlik alt boyutlarini olusturan vizyon belirleme, model olusturma,
amaglarin kabuliinii saglama, yiiksek performans beklentisi, entelektiiel uyarim
algilar1 ile calistiklar1 pozisyon gruplari arasinda istatistiki agidan anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla termal otel isletmesindeki
yoneticilerin  tiim pozisyonlar baglaminda liderlik rollerini etkin olarak
gergeklestirdikleri sOylenebilir.

— Katilimcilarin  doniistiiriici liderlik davranig algilart ile calistiklar
departman degiskeninde hem doniistiiriicii liderlik davranig algilar1 genel olarak hem
de doniistiiriicii liderlik davranis alt boyutlarini olusturan boyutlari ile katilimcilarin
calistiklar1 departman arasinda anlaml bir farkliligin mevcut olmadig1 sonucu elde
edilmistir.

— Katilimeilarin doniistiiriicii liderlik davranis algilar1 genel olarak ve

doniistiirticii liderlik alt boyutlarii olusturan boyutlar vizyon belirleme, model
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olusturma, amaclarin kabuliinii saglama, bireysel destek, entelektiiel uyarim algilar
ile isletmede calisma siireleri gruplar arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilik
oldugu sonucu elde edilmistir. Gergeklestirilen analizlerde termal otel isletmelerinde
4-7 yil arasinda g¢aligan iggérenlerin doniistiirticii liderlik algilarinin hem genel olarak
hem de alt boyutlar baglaminda diger gruplara gore daha diisiik anlagilmistir. Burada
isletmelerde 4-7 yil arasinda calisan isgorenlerin kidemleri dolayisiyla terfi konusuna
odaklanmalar1 ve bu baglamda yoneticilerle daha ¢ok bu kapsamda iletisim
kurmalarinin etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

- Katilimcilarin dontistiiriicti liderlik davranig algilart genel olarak ve
dontstiiriicii liderlik davranis alt boyutlarin1 olusturan vizyon belirleme, model
olusturma, yiiksek performans beklentisi, entelektiiel uyarim, algilari ile turizmdeki
calisma stireleri gruplar1 arasinda istatistiki agcidan anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Buradaki farkliligin turizm sektoriinde 12 yil ve iizeri ¢alisan bireylerin
isletmelerde orta ve/veya lst diizeyde c¢alismasi, diger yandan 4-7 yildir turizm
sektoriinde calisan bireylerin terfi olanaklarini arastirmasi varsayiminin doniistiirtici

liderlik algilarinin farklilasasinda etkili oldugu diisiiniilebilir.

Yukaridaki temel bulgular dogrultusunda termal konaklama isletmelerinde
doniistiiriicii liderlik davraniglarinin orgiitiin saglikli kilimmasinda 6nemli bir role
sahip oldugu goriilmektedir. Nitekim Yildirim (2006), Cemaloglu (2007), Korkmaz
(2007) gibi cesitli yazarlar yapmis olduklar1 arastirmalarda doniistiiriicii liderlik
stillerinin orgiit saghg ile yakindan iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bununla
birlikte Gregory’nin (1986) egitim alaninda yapmis oldugu arastirmada liderlik
stillerinin 6rgiit saglig1 iizerinde etkisi olmadigi saptanmistir. Buradan hareketle
dontistiirticii liderlik stillerinin aragtirmanin gerceklestirildigi sektor veya gruba gore

orgiit saglig1 tizerinde farkli diizeylerde etkili oldugu sdylenebilir.

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gosteren termal konaklama isletmelerinde
gerceklestirilen bu arastirma literatiir ve sektdr yoneticileri agisindan 6énemli sonuglar
icermekle birlikte arastirma sonuclarinin sadece ilgili 6rneklem grubu ile siirh
oldugu unutulmamalidir. Diger yandan konunun daha iyi anlagilmasi, literatiire ve

turizm sektoriine daha ¢ok katki saglanmasi igin;

118



- Farkli konaklama igletmelerinde (kiy1 otelleri, kongre otelleri vb.) ve
farkli iggoren gruplart (kadrolu ve gecici iggorenler vb.) iizerinde arastirmalar

yapilarak elde edilecek sonuclarin mevcut arastirma sonugclar ile karsilastirilmasi,

- Turizm sektorii igerisinde yer alan seyahat acentalari, yiyecek igecek
isletmeleri, rekreasyon isletmeleri gibi diger isletmelerde de benzer caligmalar

gercgeklestirilerek turizm sektorii baglaminda katki saglanmast,

- Dontstiirticti  liderlik  davraniglarinin =~ orgiit  sagligi  lizerindeki

etkilerinin farkli aragtirma yontemleri (gézlem, miilakat vb.) ile ortaya konulmasi,

- Gergeklestirilecek calisma sonuglarinin  sektor temsilcileri  ile

paylasilarak sektore katki saglanmast,

- Otel isletmelerinde yonetici pozisyonundaki kisiler ile gorisiilerek
hem orgiit saghigt hem de donistiiriicii liderlik konusunda fikir aligverisinde

bulunulmasi, gerekirse egitim seminerlerinin diizenlenmesi gerekmektedir.

Boylelikle konu ile ilgili olarak literatiire daha fazla katkilar saglanacagi ve
dontistiiriicti liderlik davranislarinin 6rgiit sagligi iizerindeki etkilerinin daha iyi

anlagilacag agiktir.
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EK:1

Déniistiiriicii Liderlik Davramislariin Orgiit Saghgina Etkisini Belirlemeye Yonelik

Anket Formu

Sayin Katilimci;

Bu anket formu “Déniigtiiriicii Liderlik Davramislarimin Orgiit Saghgina Etkisi: Afyonkarahisar
Ili’nde Bir Uygulama” konulu Yiiksek Lisans tezi icin veri toplamak amaciyla hazirlanmis olup elde edilen
veriler yalnizca analiz amagli kullanilacaktir. Arastirmanin saglikli olarak yiiriitiilebilmesi sizlerin

anketimizi doldurmaniza baglidir. Katkilariiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Tuba VU RAL Yrd. Dog. Dr. Mustafa SANDIKCI
Afyon Kocatepe Universitesi Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu

tuba_vural_84@hotmail.com

I. BOLUM

1. Cinsiyetiniz;

O Erkek O Kadin

2. Yasimz

O 18-24 yas O 25-34 yag O 35-44 yas O 45-54 yas O 55 ve lizeri

3. Medeni Durumunuz
OEvVli O Bekar

4. Egitim diizeyiniz;

O Ilkokul/ilkdgretim O Lise  OUniversite O Yiiksek Lisans ODoktora
5. Isletmedeki pozisyonunuz;

O Ust diizey yonetici O Orta Diizey Yonetici O Alt Diizey Y 6netici
O Isletme personeli O So6zlesmeli isletmenin personeli

6. isletmede calistigimz boliim;

O On Biiro Boliimii O Kat Hizmetleri Boliimii O Yiyecek-I¢ecek Boliimii
O Muhasebe Bolimii O Spa/Wellness Bolimii O Halkla Iliskiler

O Teknik Servis Bolimii O Mutfak Bolimii O Giivenlik Boliimii

O Insan Kaynaklar1 Boliimii O Satis Pazarlama ODiger........c.cun.

7. Isletmede ¢alisma siireniz;
O 1 yildan az O1-3yil O 4-7y1l 0O8-11 yil O12 yil ve tizeri

8. Turizm sektoriinde ¢calisma siireniz;
O 1 yildan az O1-3yil O 4-7y1l 0O8-11 yil O12 yil ve lizeri
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Saym Katilmel,

Orgiit Saghigi Boyutlari 'mi 6lgmek amacivla olusturulan asagidaki

ifadelere katilum derecenizi seceneklerden birine (x) isareti koyarak

belirtiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
katillyorum

Yoneticiler/sefler ve galisanlar arasinda sik iletisim kurulmasi tesvik
edilir.

Departman/boliimler arasindaki iletisim agik ve kolaydir.

Calisanlar, organizasyondaki karar alma siirecinde uygun bir sekilde
yer alirlar.

Calisanlar, nerede ¢alistiklarini disaridaki insanlara sdylemekten
gurur duyarlar.

Organizasyonda caliganlar arasinda giivene dayali bir ortam
mevcuttur.

Organizasyon c¢aligsanlarinin moral diizeyi yiiksektir.

Organizasyon ¢alisanlarinin motivasyonu yiiksektir.

Organizasyon caligsanlari arasinda arkadasca bir ortam vardir.

Organizasyon kayda deger bir iine sahiptir.

Calisanlar, organizasyonun itibarini artirict faaliyetlerde bulunurlar.

Calisanlara, kurallara uygun (etik) bir sekilde davranirlar.

Organizasyonda kaynaklar adil bir sekilde paylasilmaktadir.

Organizasyonda yazili etik kodlar mevcuttur.

Calisanlar kendilerine deger verildigini ve takdir edildiklerini
hissederler.

Basari, yoneticiler/sefler tarafindan uygun bir sekilde takdir edilir.

Organizasyonel hedeflere genellikle ulagilir.

Caliganlar, organizasyonel hedefleri tanimlayabilirler.

Yoneticiler/sefler, organizasyonun yararina olacak sekilde hareket
ederler.

Yoneticiler/sefler, arkadas canlis1 ve ulasilabilirlerdir.

Caliganlarin egitim ve gelisimi i¢in bir biitge mevcuttur.
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Sayin Katihmel,

Yoneticilerin personele karsi tutumlarini_olcmek amaciyla
olusturulan asagidaki ifadelere katilim derecenizi seceneklerden

birine (x) isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle
katilmiyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Isletmenin gelecekteki durumuna iligkin net bir fikre sahiptir.

Caliganlara sozlerinden ¢ok davraniglartyla 6rnek olur.

Orgiit amaglarmin olusturulmasima ¢alisanlarm katilimini saglar.

Bizden cok sey bekledigini, bize agikca soyler ve belli eder.

Benim duygularimi dikkate alarak davranir.

Beni, rutin sorunlari yeni bir bakis agisi ile ¢ozmeye tesvik eder.

Isletmenin gelecekteki durumunu ¢alisanlara anlatmaya calisir.

Benim igin izlenecek, drnek alinacak bir liderdir.

Isletme ici takim ¢alismalarinda isbirligini siirekli hale getirir.

Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler.

Benim kisisel duygularima saygi gosterir.

Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.

Isletme icin daima yeni firsatlar arar.

Basarilara ve amaglara ulagmay1 sembollestirir.

Caliganlarin, "takim oyuncusu" olmalarini saglamaya ¢aligir.

Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basari olarak
gormez.

Benim kisisel ihtiyaglarimi gz oniine alarak davranir.

Isleri gergeklestirme bigimimi siirekli gdzden gecirmem igin beni
uyarir.

Calisanlara, gelecege iligskin planlariyla ilham vermeye ¢aligir.

Calisanlar1 (grubu) ayni1 amaca doniik olarak ¢alismaya sevk eder.

Isime ve kariyerime iligkin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya
caligir.

Caliganlarin belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem verir.

Caliganlarda takim diislincesinin ve ruhunun olugsmasini saglamaya
caligir.

© RO PRI PO PPLPRPPLPPLPLPLPPLPLRLERLEREE

® OO PO PO PEPEPEPEEEEEEEEEE® | Katulmyorum
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