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Turizm sektorii, calisandan insana direk olarak yogun emek sarf edildigi ve hizmetin 6n plana ¢iktig1 bir yapiya sahiptir. Otel
isletmelerinin karliligy, siirdiiriilebilirligi, hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyetinde ¢aliganlarin verimliligi 6nemli bir etkiye
sahiptir. Otel calisanlarinin verimliligini etkileyen en 6nemli faktorlerden birisi de otellerde lider konumunda olan kisilerin
kullandiklar gii¢ kaynaklart ve bu kaynaklari ¢alisanlara nasil yansittigiyla ilgilidir. Bu ¢aligmada liderlerin kullandig1 bes gii¢
kaynaginin otel ¢alisanlarinimn verimliligi tizerinde ne gibi etkilerinin oldugunu tespit edilmeye ¢alisilmistir. Nitel aragtirma
yontemi uygulanarak yapilan caligma kapsaminda, oncelikle liderlerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklar1 ve verimlilik ilkesi
kavramsal agidan incelenmistir. Gii¢ kaynaklari, otel isletmeciligi ve verimlilik ilkesiyle ilgili literatiir taramas1 yapilmistir.
Gereksinim duyulan verilerin elde edilmesi amaciyla yar1 yapilandirilmig miilakat teknigi kullanilmistir. Boylece, verilerin elde
edilebilmesi amaciyla Balikesir ve Canakkale illerinde faaliyet gosteren 6 farkli otel isletmesinde ¢aligan personel ile miilakat
yapilmis ve liderlerin kullandiklari gii¢ kaynaklarinin ¢alisanlarin verimliligini nasil etkiledigi irdelenmeye ¢alisilmigtir. Elde
edilen bulgulara gore, liderlerin elinde bulundurduklar1 6diillendirme, uzmanlik ve karizmatik giiciin ¢alisanlarin verimliligini
olumlu yonde etkiledigi, yasal giicli anlayisla karsiladiklari, zorlayici giictin kullanilmasinda galisanlarin verimliliginin diistiigi
ve hizmet kalitesine olumsuz yansidig1 tespit edilmistir. Calismanin bulgulari, kuramsal ve uygulamaya yonelik katkilari
baglaminda tartigilmigtir.
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THE EXAMINATION OF THE ROLE OF LEADER POWER SOURCES ON
EMPLOYEES’ PRODUCTIVITY THROUGH A QUALITATIVE STUDY

Abstract

The tourism sector has a structure where people make intense labor and service comes to the forefront directly from employee
to customer. The performance and productivity of the hotel employees have significant impact on the profitability, service
quality, efficiency and the sustainability of the hotel enterprises. One of the most important factors affecting the efficiency of
hotel employees is related to the power sources used by managers who are leaders in hotels and how they reflect these resources
to the employees. In this study, it was tried to determine how five power sources used by leaders impacts the efficiency of hotel
employees. In this study, the power sources used by the leaders were examined from a conceptual point of view. A literature
review was performed on power sources, hotel management and productivity concepts. In order to obtain data, in-dept
interviews were conducted with the employees working in 6 different hotel enterprises operating in Balikesir and Canakkale
provinces and it was tried to examine how the power sources used by the leaders contribute to the productivity of the employees.
As a research method, semi-structured interview technique was used According to the findings, it was determined that the
rewarding, expertise and charismatic power of the leaders had positive contributions to the productivity of the employees.
However, it was seen that even the legal power was accepted as normal, it has negative impact on employees’ satisfaction and
service performance when it was abused by the leader. Moreover, the interview results revealed that the use of the coercive
power had negative impacts on the employees’ productivity and service quality. Finally, the study findings were discussed in
terms of the conceptual and practical contributions.
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GIRIS

Bu calismada ele alinmis olan kavramlar ve kavramlar arasi iligkiler hizmet sektoriinde faaliyette

bulunan ve turizm isletmeleri icerisinde dnemli bir paya sahip olan otel igletmeleri iizerinde yapilan bir
aragtirma ile incelenmektedir. Bu nedenle, oncelikle otel isletmelerinin taniminin kisaca yapilmasi
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yararli olacaktir. Otel igletmeler, hizmet sektdriinde 6n planda faaliyet gosteren, turizm igletmeleri
arasinda ilk sirada yer alan, yogun emege dayali degisik bilesenleri bir araya getirmekte olan igletmeler
olarak ifade edilebilmektedir. Bununla birlikte, otel isletmeleri, turistik mal ve hizmet {ireten, iiretmis
oldugu tiriinleri satarak kar elde etmeyi amag edinmis turistlerin gegici konaklama, yeme, igme, eglence
ve sosyal ihtiyaclarini karsilayan, turizm hareketliligine gore sekillenip, cesitlenen igletmeler olarak da
tanimlanabilmektedir (Demirtas, 2010: 13). Sosyo-ekonomik agidan bakildiginda, otel isletmeleri kar
elde edebilmek, siirdiiriilebilir olmak, sosyal fayda saglamak ve ekonomik katki saglamak amaciyla
kurulmus hizmet isletmeleridir. Kaliteli hizmet vererek miisteri memnuniyetini arttirmak ve siirekli
degisimlere ayak uydurma gerekliligi, insan iliskilerini iyi tutarak iletisimin giiglii oldugu bir yapida
faaliyet gostermektedir. Bu karmagik yapiy1 yoneten yoneticilerin liderlik tipleri ve yapilar1 ¢alisanlar
iizerinde etkili olmaktadir. Bu noktada, otel ¢alisanlarinin is yerlerinde yiiksek is doyumuna sahip
olabilmesi ve otel misafirlerinin hizmet memnuniyeti birbirini tamamlar niteliktedir. Yogun ve nitelikli
hizmetin bu kadar 6nemli oldugu otelcilik sektoriinde lider ve takipgilerinin iligkileri otel isletmelerinin
amaglarina ulasmasinda 6nemli bir etken olarak goriilmektedir.

Liderlik kavram1 ise tarih boyunca var olan ¢ok eski bir kavram olup, yirminci yiizyilin baslarindan
itibaren tizerinde bilimsel arastirmalarin yapildigi, farkli kavramsal tanimlarin 6ne siiriildiigii bir konu
olmustur. Glinlimiize kadar ortaya koyulmus olan tiim liderlik tanimlamalar1 incelendiginde, liderlik
kavraminin iginde bulunulan dénemin ve gelismelerin etkisiyle degisim ve gosterdigi bilinmektedir. Is
diinyasinda ve toplumsal hayatta meydana gelen kiiresellesme, teknolojik ilerlemeler, sosyal, ekonomik
ve politik gelismeler orgiitlerdeki liderlik anlayisinda da degisimlere sebebiyet vermistir. Oyle ki,
degisen s6z konusu kosullara ve isgiliciindeki meydana gelen degisimlere de uyumlu olabilecek nitelikte
yeni liderlik anlayislar giindeme gelmistir. Diger yandan, gegmisteki makineli {iretim ve kol giicliniin
yerini bilgi giicii, liretim ve imalat sektdrlerinin yerini de daha ¢ok hizmet sektorii almaya baglamistir.
Bu noktada, daha ¢ok zihinsel ve duygusal emek sarf etmek suretiyle ¢aligmakta olan bireylerin daha
verimli ve etkin olabilmeleri, onlara daha fazla rehber olmak isteyen, katilimci ve gelistirici tarzda
liderlerin varligini gerektirmeye baslamistir. Bu degisimlerle birlikte, liderin giic kaynaklarinin her
birinin ayn1 derecede ve yonde calisanlarda etki yaratmayabilecegi sorunsali 6ne ¢ikmaktadir.

Liderin gii¢ kaynaklari ile ilgili en iyi bilinen gerceve yasal (mesru) gii¢, ddiillendirme giicii, zorlayici
giic, uzmanlik giicii ve karizmatik/benzesim giicli olarak belirtilmektedir (French & Raven, 1959;
Raven, 1993). Bu gii¢ kaynaklarindan; yasal gii¢, bir bireyin, digerinin kendisi i¢in davranis kaliplari
belirleme hakki oldugunu diigiinmesi ile; oOdiillendirme giicii, bir bireyin, digerinin kendisinin
odiillendirilmesine aracilik edecegi yoniinde algisi ile; zorlayici giig, bir bireyin ceza uygulama tehdidi
imkani ile; uzmanlik giicli, bireyin diger bireyin 6zel bir bilgi ya da uzmanlhiga sahip oldugunu
disiinmesi halinde; benzesim giicli, bireylerden birinin kendi davranislarini bagka bir bireyin
davraniglarim1 6rnek alarak degerlendirmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Liderinin gii¢ kaynaklar1 pozisyon
ve birey kaynakli olarak da ifade edilmektedir (Yukl & Chavez, 2002). Pozisyon kaynakl giigler
bigimsel gii¢ kaynaklar1 olup, mesru gii¢, 6diillendirme giicii ve zorlayict giic; birey kaynakli giigler ise
bigimsel olmayan, uzmanlik giicii ve benzesim giicii olarak ifade edilmektedir.

Gliniimiizde yasal ve zorlayici tiirde bigimsel giic kaynaklarimdan ziyade bigimsel olmayan giic
kaynaklarinin ¢alisanlar iizerinde daha fazla olumlu etki yarattigina isaret eden galigsmalar da bu goriisii
destekler niteliktedir (Orn. Rahim & Afza, 1993; Johnson & Scollay, 2001; Bakan & Biiyiikbese, 2010;
Rus, Van Knippenberg & Wisse, 2010; Altinkurt & Yilmaz, 2012; Caliskur, 2015). S6z konusu
caligmalarin da belirtmekte oldugu gibi, gliniimiizde liderler daha ¢ok astlarina rehber olma, onlarn
gelistirici ve katki saglayici roller gergeklestirme ve tiim bunlari saglayabilmek, onlar1 etkileyebilmek
iizere de kendi bilgi, egitim, beceri, donanim, hitabet, empati gibi pek ¢ok kisisel gii¢ kaynagina sahip
olmalar1 gerekmektedir. Tiim bunlar liderligin yasal degil kisisel otoritesinin agirliginin 6n plana
ciktigini ifade etmektedir.

Onceki literatiir calismalar1 ve kuramsal bilgiler 1s181nda, bu calismada, ele alian liderlik gii¢ kaynaklari
ve One siiriilen kavramsal altyapt French ve Raven (1968) tarafindan olusturulmus olan liderin gii¢
kaynaklar1 tipolojisidir. Bu tipolojiye gore, liderlerin izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kullanacagr giig
kaynaklar 6diil giicii, zorlayici giig, yasal gii¢, uzmanlik giicii ile karizmatik gii¢ olmak iizere bes gruba
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ayrilmistir. Bu ¢ercevede, liderlerin galigan personelle kurduklart iligkiler ve liderlerin kullandiklar1 gii¢
kaynaklar1 calisanlarin verimliligini ve hizmet kalitesini etkileyebilmektedir. Mevcut kuramsal ve
gorgiil ¢alisma bulgulari da her bir gii¢ kaynaginin ¢alisanlarin tutumsal, davranigsal ve duygusal
sonuglari iizerinde farkli yonde etkileri oldugunu géstermektedir (Orn. Rahim, Khan & Uddin, 1994,
Rus vd., 2010; Chi & Ho, 2014; Akyiiz, Kaya & Aravi, 2015; Ojo, Ree & Carretta, 2016).

Boylece bu ¢alismada, liderlerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarindan 6diil giicii, zorlayic1 gii¢, yasal giic,
uzmanlik giicii ile karizmatik giiciin ¢aliganlarin verimliligini ne derecede ve yonde etkilediginin ortaya
koyulmasi hedeflenmistir. Arastirmada konuya dair ayni tiirden, sistematik ve derinlemesine bilgiye
ulasmak amaciyla, nitel arastirma yontemlerinden gdriigme formu yonteminden yararlanilmis ve
olusturulan yar1 yapilandirilmig gériisme formu kullanilmistir (Patton, 2014; Miles & Huberman, 2015;
Yildirnm & Simsek, 2013). Bu kapsamda derinlemesine goriisme yontemi kullanilarak, Balikesir ve
Canakkale illerinde otel isletmelerinde c¢aligmakta olan personel ile birebir miilakatlar
gercgeklestirilmistir. Miilakatlarda elde edilen verilerin ¢éziimlenmesi {izere icerik ve kapsam analizleri
gerceklestirilmis ve liderlerin kullandiklar1 gli¢c kaynaklarimin ¢alisanlarin verimliligini nasil etkiledigi
katilimeilarin goriis ve ifadeleri dogrultusunda irdelenmeye ¢aligilmigtir.

1. LITERATUR TARAMASI VE KAVRAMSAL ARKAPLAN

Bu bolimde, dncelikle liderlik kavrami hakkinda tanimlamalara ve liderlerin kullandig1 baslica gii¢
kaynaklar1 hakkinda bilgilere yer verilmekte, ardindan verimlilik kavrami c¢alisan verimliligi
baglaminda aciklanmaktadir. Bununla birlikte, lider gii¢ kaynaklar ile calisanlarin verimliligi arasindaki
baglantilar, konu hakkinda daha 6nce yapilmis ¢aligma bulgular1 ve kuramsal agiklamalar 1s18inda ele
alinmaktadir.

1.1. Liderlik Kavraminin Tanimlanmasi

Liderlik kavrami, diinya literatiiriine on doérdiincii yiizyila kadar dayanan ¢aligmalarda ele alinmis ve
felsefi ve politik agidan tartisilmaya baglanmig bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bilimsel ve
akademik olarak 1940 ve 1950 yillarinda yogunlagsmaya baslayan liderlik arastirmalariyla birlikte bir¢ok
tanim yapilmaya baslamistir. 1960’11 yillarin basindan itibaren, sosyal bilimlerin liderlik arastirma ve
kuramlarinda, liderle birlikte etrafindaki ¢evrenin de analiz edilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Ozetle,
liderlikle ilgili yaklagimlar; 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsal yaklasim ve modern
yaklagimlar olmak tizere dort grupta toplamak miimkiindiir (Yukl & Falbe, 1991; Daft, 2004; Simsek,
Akgemci & Celik, 2011; Bolat, Seymen, Bolat & Erdem, 2015). Liderlik ile ilgili ¢calisma yapan
yazarlar, bakis agilarinin farkli olmalarindan dolayi, liderlik tanimlarini ve lider tiplerini farkli sekillerde
yapmislardir (Tekarslan, Kiling, Sencan & Baysal, 2000: 120). Genel anlamlariyla yapilan tanimlarda
liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grupsal amaclar1 gerceklestirmek {izere, bir kimsenin
bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (Deitzer, Shilliff & Jurcius, 1979: 96).
Davis ve Davies (2004: 30) liderligi, insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda yoneltmeye ikna etme,
Rost (1991: 102) ise karsilikli amaglara dayal gergek bir doniisiim isteyen lider ile takipgileri arasindaki
etkilesim siireci olarak tanimlamistir. Cook ve arkadaslari (1997) liderlik siirecini, astlarin liderin
vizyonuna goniillii olarak baglanmalar1 olarak ifade etmistir. Kogel (2015) tarafindan yapilmis olan
tamimlamaya gdore de, liderligin; lider, izleyici ve kosullarin fonksiyonu oldugunu yani liderlik siirecinin;
lider, izleyici ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siire¢ oldugu vurgulanmaistir.

Tiim bu tanimlamalara dayanarak, liderlikte etkilemenin, liderlerin izleyicilerinin orgiitsel amaglara
odaklanmasi ve bunlara yonelik olumlu duygular beslemesi olarak ifade edilmesi miimkiindiir. Bu
noktada karsimiza gii¢ kaynaklar ¢ikmaktadir. Calismamizin 6nceki kisminda da aktarildig: iizere,
French ve Raven (1968) liderin izleyicilerini etkilemek i¢in kullandigi gii¢ kaynaklarin1 bes gruba
ayirmigtir. Bagkalarini istedigi yonde davranisa sevk edebilme yetenegi olarak bilinen gii¢ kaynaklari,
odiillendirme giicti, zorlayici giig, yasal gii¢, uzmanlik giicti ve karizmatik giictiir (Bakan & Biiyiikbese,
2010: 76).
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1.2. Liderin Kullandig1 Gii¢ Kaynaklari

Liderlik, belirli hedeflere ulasmak tizere bir kisinin diger bir kisinin davranislarini etkileme girisiminde
bulundugu, davranigsal bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Diger yandan, yonetme ve etkileme suretiyle
ya da izleyenleri bir isi tamamlamaya ikna etme yoluyla onlar1 harekete gegirme ve amaclanan sonuglara
ulasabilme yetenegi olarak tamimlanabilmektedir (Ozkalp & Kairel, 2013). Ilgili literatiirde, liderligin
teknik, bilimsel ve sanatsal yoniinden de bahsedildigi gozlenmektedir. Ozellikle, liderligin belirli
amaglar dogrultusunda insanlar1 harekete gecirme ve davraniglarii etkileme sanati oldugu
vurgulanmaktadir (De Vries, Bakker-Pieper & Oostenveld, 2010; Ozkalp & Kurel, 2013; Akyiiz vd.,
2015; Kogel, 2015). Liderin izleyenleri yada calisanlar1 etkileyebilme becerisi olarak one ¢ikan kavram
ise glic olmaktadir. Gli¢ kavrami, baskasini kontrol edebilme yetisi (Simsek vd., 2011), baskasinin tutum
ve davraniglarini istenilen yonde etkileme becerisi (Bolat vd., 2015), degisim yaratma kapasitesi ve bir
kisinin kendi beklentilerine gore, diger kisi veya gruplar belirli davranislara yonlendirebilme yetenegi
(Martinez, Kane, Ferris & Brooks, 2012; Ojo, Ree & Carretta, 2016) olarak ifade edilebilmektedir.

Bu agiklamalar 1s1ginda, calismada ele alinmis olan gii¢ kaynaklari kavrami bigimsel ve bicimsel
olmayan, baska bir deyisle orgiit tabanli ve lider tabanh gii¢c kaynaklar1 olmak iizere incelenmektedir.
Orgiit tabanli gii¢c kaynaklarina giren édiillendirme giicii, zorlayici giic ve yasal gii¢ ve lider tabanli giic
kaynaklarina giren uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ (French & Raven, 1968; Raven, 1993; Hinkin &
Schriesheim, 1994) tiirleri asagida kisaca agiklanmaktadir.

“Odiillendirme (Reward) Giicii”: “Liderin bagkalarina 6diil vermesi ya da 6diilii elinde tutmasiyla ilgili
giic kaynagidir (Bolat vd., 2015: 180). Lider, baskalarin1 ddiillendirme kaynaklarina sahipse, elinde
bulunan bu giicii bireylerin ddiillere ulasma konusunda kullanabilir. Genel olarak bir liderin denetiminde
bulunan odiiller ne kadar fazla ise, liderin 6diillendirme giiclide o kadar fazladir. Burada uygulanan
taktik, verilen gorevlerin yapilmasindan gelecek yararlari vurgulamaktir (Jex, 2002: 288).

Odiillendirme lider tarafindan iicret artis1 saglama, terfi ettirme, sorumlulugu artirma, daha iyi is verme,
ek odeme, Gvme, takdir, grup iginde onurlandirma ve statli degisikligi gibi araglar kullanilarak
uygulanabilmektedir (Meydan & Polat, 2010: 131). Bir lider 6diil ve odiil denetimini ne kadar fazla
elinde bulundurur ise, astlar1 i¢in liderin 6diillendirmede kullandigi giiclin etkisi de o kadar ¢ok
olmaktadir (Aysel, 2006: 8).

“Zorlayici (Coercive) Gii¢”: Odiillendirme giiciiniin karsit1 zorlayici giigtiir. Korkuya dayali olan bu gii¢
kaynagi, cezalandirma karar1 almig liderin sahip oldugu yetkileri ifade etmektedir. Uygulanacak
cezanin, maddi mi, manevi mi yoksa zorlama ve korkutma ile mi yapilacagi konusunu i¢ine almaktadir
(Bolat, vd., 2015: 180). Zorlayic1 gii¢, liderin direktiflerine karsi astlarin itaatsizlik gostermesi
durumunda kontrol etme ve cezalandirma giiciinii gdstermektedir.

Bu yetki dogrultusunda lider, ¢alisanlara karsi fiziki gii¢c kullanabilir, islerine son verebilir, riitbelerini
indirebilir, s6zlii olarak uyarir ya da iicretlerinde kesinti yapabilir. Etkili bir lider, ¢ok gerekli olmadig1
stirece zor kullanmaktan kaginir. Cilinkii zor kullanma is gorenlerin kizginligina ve verimliliklerinin
diismesine sebep olmaktadir (Bakan & Biiyiikbese, 2010: 76; Bolat vd., 2015: 180).

“Yasal (Legitimate) Gii¢”: Bu gii¢ kaynagi, orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve liderin 6rgiit igindeki
statiisiinden gelen gii¢ kaynagidir. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile
etrafindaki kisileri etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Yasal giicii “Pozisyon giicii” olarak da
tanimlamak miimkiindiir. Bu gii¢ kaynagina gore izleyiciler, liderin kendilerinin davranislarini belirleme
hakkina sahip olduklarini ve iist kademeden gelen isteklere kendilerini mecbur hissederler (Deniz &
Colak, 2008: 304; Bolat vd., 2015: 180).

“Uzmanlik (Expert) Giicli”: Uzmanlik giiclinii kullanma da istekli olan liderin, grup {iyelerinin yerine
getirdigi gorevlerle ilgili konularda 6zel bilgi, beceri ve tecriibeye sahip olmasi ile ilgilidir. Bilgi ne
kadar 6nemli ise ve ne kadar az kisi bu bilgiye ulasabilirse kisinin sahip oldugu uzmanlik giicii o kadar
fazladir. Bir lider, astlarinin sorunlarini uzmanligi ile ¢dzebiliyor ise, onlar i¢in bir bilgi kaynagidir ve
astlar1 etkileme imkanina sahip olur. Grup iiyeleri ve izleyiciler liderin, 6zel yetenek ve bilgiye sahip
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olduguna inanirlar. Ozellikle liderlerin alt seviyesinde gorev yapanlarin, iist yonetim kademesinde
bulunan kisilerin uzmanlik giiciine sahip olmalarin1 bekledikleri gériilmektedir (Bolat vd., 2015: 180).

Ust diizey yonetim kademesindeki liderlerin 6zellikle teknik konulardaki uzmanlik gii¢lerinin grup
iiyelerine gore daha diisiik seviyelerde olacagi beklenebilir (Bolat vd., 2015: 180). Is basariminda en
etkili araglarin basinda yer alir. Orgiitlerde, diger insanlar etkilemede kullamilan en yararli yollardan
biri oldugu sdylenebilir (Deniz & Colak, 2008: 308).

“Karizmatik (Charismatic) Gii¢”: Bu giic kaynag: lideri bagkalar1 tarafindan ¢ekici yapan kisisel
ozellikleri, sevgi, saygi ve giiven yaratmayi ifade eder ve dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin
kisiliginin izleyicilere ilham verebilmesi, onlarin arzu ve umutlarini dile getirebilmesi bu gii¢ kaynaginin
temelini olusturmaktadir. Kisilik 6zellikleri ile izleyicilerini etkileyebilen, hayranlik uyandiran veya
astlarin liderleriyle kendilerini 6zdeslestirme dereceleri arttikga karizmatik giic daha etkili olmaktadir
(Bolat vd., 2015: 180).

Liderin izleyiciler nezdinde ¢ekici olmasi, kisileri etkileme imkani saglar ve saygiligini arttirir. Bu
giice sahip olan lider, izleyicileri i¢in, idealin timsalidir. Lideriyle 6zdeslesmeye c¢alisan izleyiciler,
sadakat ve duygudaslik gibi kisisel iliskiler gelistirir ve liderini sevdigi ve onun iyi bir insan oldugunu
diistindiigi icin onun isteklerini yerine getirmektedirler (Meydan & Polat, 2010: 130).

Etkileme siireci ile ilgili olarak ayrica, etkileme siirecinin tiirii, etkileme girisimlerinin amaci, sebep ya
da duygu temelli etkileme ve dogrudan ve dolayli liderlik kavramlari iizerinde de durmak yararl
olabilmektedir. Hangi etkileme tiiriiniin kullanilacagi konusunda kuramcilarin bir kismi, sadece
izleyicilerin istekli bir sekilde baglilik gdstermesine yonelik etkileme girisimlerinin liderlik kapsaminda
ele alinabilecegini; diger bir kismi ise, uyma ve isteksiz bir sekilde baglilik gdstermeye yonelik etkileme
girisimlerinin de dikkate alinabilecegini belirtmislerdir.

1.3. Cahisan Verimliligi Kavrami

Sektor yada is kolu gozetmeksizin, tim isletmeler ig¢in verimlilik kavraminin 6nemi biytiktiir ve
isletmenin varligim siirdiirme amacina ulasabilmesindeki temel unsurdur. Isletmenin topluma hizmet
edebilmeye devam edebilmesi, yenilik ve fayda saglayabilmesi, varligini idame ettirebilmesi ve
siirdiiriilebilirligi agisindan verimlilik olgusu 6nemli bir kavram olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Genel
anlamiyla, iiretim siirecine giren girdilerin iiretim sonucunda elde edilen ¢iktilar arasindaki iliskiyi ifade
etmektedir (Daft & Marcic, 2016). Verimlilik, miimkiin olan en az girdiyle en fazla ¢iktinin elde
edilebilme cabasim ifade eder. Isletmeler sahip olduklar1 kaynaklar1 verimli bir sekilde kullanarak
rakiplerine karsi istiinliilk saglamak istemektedirler. Verimlilik diizeyi isletmelerin basar1 diizeyini
gostermektedir ve verimlilikte {iretilen mal ve hizmet miktar1 ile bu mal ve hizmet miktarinin
iiretilmesinde kullanilan girdiler arasindaki oran olarak tanimlanmaktadir (Yurtsizoglu & Kiligaslan,
2017: 216; Prokopenko, 2005: 19).

Ote yandan, verimlilik, 6ziinde etkinlik ve etkililik bilesenlerinden olusmakla beraber; randiman, kalite,
yenilik ve ¢aligma yasaminin kalitesi gibi performans boyutlarin1 da kapsamaktadir. Merkezinde insan
faktoriiniin yer aldig1 verimlilik sorunsalinin, dogrudan iiretime endekslenmeden degerlendirildigi ve
iiretim kademesinde ¢alisanlarla birlikte isletmenin diger fonksiyonlarinda faaliyet gdsteren ¢alisanlarin
tam bir biitiinliik icerisinde ele alindig1 diizlemlerde, verimlilik giderek performans kavrami ile es
anlamli olarak kullanilan bir kavram olmaya baslamigtir (Kaya, 2009). Cagdas isletmecilik anlayisina
gore, verimliligi yiikseltmek, tiim paydas gruplarina fayda yaratmak ve toplumun ihtiyaglarima yonelik
iiriin ve hizmet sunmay1 siirekli kilmak, isletme yonetiminin dnde gelen amaci ve sorumlulugudur. Bu
tiir bir verimlilik amacina ulasabilmek ise ancak planlama, iiretim, pazarlama, finansman ve insan
kaynaklar iliskilerine iliskin faaliyetlerin basariyla siirdiirebilmesine bagli olmaktadir.

1.4. Liderin Gii¢ Kaynaklarimn Calisan Verimliligi ile iliskisi

Bu c¢alismada, esas olarak, insan kaynaklar1 (galisanlar) diizeyinde verimlilik olgusuna
odaklanilmaktadir. Oyle ki, isletmelerde is verimliligini artirmada dogrudan dogruya ¢alisanlarin rolii
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bulunmaktadir. Buna ek olarak, ¢alisanlarla siirekli etkilesimde olan, isletme fonksiyonlarini sevk ve
idare eden ydneticilerin basarilarinin isletme verimliligi acisindan 6nemi oldukca biiyiiktiir. Diger
yandan, yoneticilerin ve galisanlarin is performansi ve karsilikli etkilesimleri sonucunda daha az maliyet
ve girdi ile daha fazla sonug¢ ortaya koyabilmeleri yada amaglanan hedeflere ulagabilmelerinin ayni
zamanda isletmenin bir verimlilik gostergesi oldugu sdylenebilmektedir. Gergekten de, isletmede tiim
calisanlarin, zamanin ve maddi kaynaklarin iiretim ve hizmet amagclar1 yoniinde kullanilmasinda ve
verimlilik duyarliligimmin canli tutulmasinda galisanlarin sahip oldugu roller 6n plana ¢ikmaktadir.
Bununla birlikte, yoneticiler ve liderler ¢alisanlarin verimliligine farkl agilardan bakmaktadirlar. Kalite,
ise devamsizlik, isten ayrilma, is tatmini, kar oranlar1 gibi davranislar etkili olmaktadir. Hizmet
sektoriinde c¢alisan personelin olduk¢a yogun oldugu ve verilen hizmet ile hizmetin kalitesinin
personelin performansina biiylik 6l¢iide bagli oldugu bilinmektedir. Bu nedenle ¢alisan personel kalitesi
otel isletmelerinin amaclarina ulagabilmesi i¢cin 6nemli bir rol oynamaktadir. Personelin kalitesini
artirmak amaciyla isletmeler motivasyon, verimlilik diizeyini arttirmak igin verilen egitim, kariyer
planlama gibi ¢aligmalar gergeklestirilebilmektedir. Maliyet azaltma, hizmetlerde standartlasmanin
saglanabilmesi, hizmet siirekliliginin artiritlmasi, personel ile hizmet alanlar arasindaki iliski ve sevilerek
yapilan isin olumlu ydnde etkileri bilinmektedir (Belgin & Onder, 2010: 113-114). Liderlerin ve
yoneticilerin basarisi da, ¢aligma ekibinin orgiitsel amaglar dogrultusunda ¢aligmalarina bilgi, yetenek
ve giiglerini tam olarak bu dogrultuda harcamalarina baglidir. Bu noktada, ¢alisanlarin amaglara yonelik
davranig gostermeye motive olmalar1 ve verimlilik diizeyleri algiladiklari liderlik tarzi ile yakindan
ilgilidir (Kogak & Oziidogru, 2012). Diger bir deyisle, s6z konusu olumlu calisan tutum ve
davraniglarinin saglanabilmesi yoneticileri ile olan iletisimin ve etkilesimin kalitesiyle iliskili
olmaktadir. Konu ile ilgili literatiirde yer alan kavramsal ve gorgiil calismalarin da, bu iligkileri destekler
nitelikte oldugu gozlenmektedir (Orn. Luthans, 2000; Ertiirk, 2000; Korkmaz, 2005; Doganay & Sen,
2007; Tanriverdi, Adigiizel & Cift¢i, 2010; Yang, Zhang & Tsui, 2010; Pradeep & Prabhu, 2011;
Cekmecelioglu, 2014; Singh, 2015).

Bu baglamda, yapilan literatiir taramasi sonucunda, liderlerin gii¢ kaynaklarinin tiirliniin astlarinin
calisma performansi ve hizmet vermedeki verimliligi lizerinde 6nemli bir isleve sahip oldugu ve astlarin
daha verimli ¢aligmalarina katki sagladiklart sonucuna ulasilabilmektedir. Bu ¢aligmada, yanit aranmasi
beklenen soru ise “calisanlarin liderin gii¢ kaynaklarina iligkin algilamalarinin gostermekte olduklari
verimlilik diizeyi {izerinde rolii var var midir?” seklinde ifade edilebilmektedir.

2. ARASTIRMA YONTEMIi

Bu calismada, ortaya koyulmus olan arastirma sorusuna yanit aranmak iizere uygulanan arastirma
yontemi olarak, nitel arastirmalarda en ¢ok kullanilan tekniklerden olan gériisme yontemi kullanilmustir.
Aragtirmada nitel arastirma yonteminin kullanilmasindaki temel amag, otel isletmelerinde ¢alismakta
olan personelin birlikte calismakta oldugu yoneticinin sahip oldugu farkli giic kaynaklarma iligkin
algilamalarinin hizmet verimliliklerine olan etkilerini kesifsel bir yaklagimla belirlemektir. Bu
baglamda, yoneticilerin gii¢c kaynaklarinin ¢alisan verimliligine olas1 etkilerini ve bu etkilerin yoniinii
belirlemek i¢in yart yapilandirilmis goriisme formu kullanilarak derinlemesine bilgi edinilmeye
calisilmistir. Arastirma konusuna dair nitelikli veriye ulasmak amaciyla gériigme yontemi tercih edilmis
ve derinlemesine verinin elde edilebilmesine amaglanmistir (Bechhofer & Paterson, 2000; Miles &
Huberman, 2015). Bu baglamda, derinlemesine goriisme yonteminin kullanilmasindaki amag, arastirma
konusuna giren kavramlar hakkinda daha detayli bilgi edinebilmek ve konuya iliskin ayrintilara
ulagabilmektir. Liderin gli¢ kaynaklarmin nasil algilandigi ve calisanlarin hizmet performans: ve
verimliligine iligkin goriisleri “ne” “neden” “nasil” gibi sorular 1s18inda degerlendirilerek incelenmistir.
Glesne (2014: 3) ve Yildirim ve Simsek (2013: 318) tarafindan da onerildigi iizere, s6z konusu sorular
yardimiyla katilmcilardan konuya yonelik gorislerinin @ ve algilamalarimin ~ derinlemesine
detaylandirilarak alinmast miimkiin olabilmektedir. Bdylece, katilimcilarin goriislerinin biitiinciil
almmasi amaciyla goériismeden Once her kisiye sorulacak sorular onceden belirlenerek yari
yapilandirilmis miilakat yonteminin ilk adimi tamamlanmig olmustur (Yildirrm & Simsek, 2013).
Ayrica, miilakat oncesinde hazirlanmis olan standartlastirigmis sorulara ek olarak acik u¢lu sorulara da
yer verilerek, yar1 yapilandirilmis miilakat yontemi saglanabilmistir. Gériismeler sirasinda katilimcilara
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hem esneklik saglanmis hem de bir yol haritasi ¢izdigi i¢in goriisme sirasinda merak ettigi ve ihtiyag
duydugu sorular1 sorma hakk: taninmistir (Civelek, Dalgin & Ceken, 2014: 19). Diger yandan, otel
isletmelerinde calisan katilimcilarin tiimiiniin liderin kullandig1 gili¢ kaynaklariyla karsilagsmamis
olabilecegi diisiincesi ile ¢alisanlarindan bu gii¢ kaynaklariyla kars1 karsiya gelen katilimcilarin daha
onceden belirlenmesi gerekli goriilmiistiir. Calistiklar1 otelde gii¢ kaynaklarinin kullanilmasina sahit
olmamis personel ile yapilacak bir ¢alisma verilerin giivenilirligini etkileyecegi diisiincesiyle,
katilimcilardan bu durumla kars1 karsiya gelen ornekler secilmistir. Bu amacla, elde edilmek istenen
veriler 6l¢ekli sorular yardimryla toplanmistir.

Aragtirmaya katilan otel isletmelerinde calisan ve liderleri tarafindan gii¢ kullanimina maruz kalan
toplam 120 personel ¢aligsma saatleri ve tam zamanli olmalar1 bakimindan degerlendirilmis, farkli zaman
dilimlerinde gorev alan 24 kisi belirlenmistir. Her bir otelden elde edilen personel sayisinin yaklasik
%50’si ele alinmis ve toplamda 25 kisi ile miilakat yapilmasi: hedeflenmistir. Bu dogrultuda, siireg
esnasindaki durumsal faktorlerden dolay1 toplamda 24 kisi ile farkli zamanlarda gériismeler yapilabilmis
ve toplam goriisme siireleri 90 dakika siirmiistiir. Goriismeler 21-24 Kasim 2019 tarihleri arasinda
Canakkale-Kiiciikkuyu ve Balikesir-Erdek’te yapilmistir. Yapilan goriismelerde 4 katilimecinin vermis
oldugu cevaplar bilimsel olarak bir nitelik tagimadig1 diisiincesiyle arastirmaya dahil edilmemistir.
Sonug olarak, yar1 yapilandirilmig gériisme yontemi kullanilarak 20 kisi ile yapilan miilakatlardan elde
edilen veriler igerik analizi yontemine tabi tutularak kod, alt kategori ve kategorilere ayrilmis ve gerekli
analizler gergeklestirilmistir. Yapilan analiz sonucunda MAXQDA 12 nitel veri analiz programi ve
Microsoft Ofis Programlari (Excel) kullanilarak olusturulan kodlarin Cronbach’s alpha degeri 0,91
olarak bulunmustur (Maxqda, 2020). Bununla birlikte, aragtirma sorularinin igerik gegerlilik indeksinin
(IGi) de, 1,00 oldugu belirlenmistir.

3. ARASTIRMA BULGULARI

Calismanin bu béliimiinde, yapilmis olan nitel arastirmanin bulgularmna yer verilmektedir. 11k olarak,
kattlimcilara iligkin tanimlayic1 bilgiler aktarilip, miilakat verilerinden elde edilen sonuglar
sunulmaktadir. Bununla birlikte, miilakat siirecinde elde edilen yanitlar {izerinden ortaya koyulmus olan
bulgular 6zetlenmekte ve degerlendirilmektedir.

3.1. Otel Cahsanlarina Ait Tanimlayic1 Bilgiler

Miilakatlardan elde edilen verilerin icerik analizinden 6nce katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin
tanimlayici degerlendirmeler yapilmaya calisilmistir. Aragtirmaya katilan katilimcilarin 6°s1 kadin, 14’1
erkektir. Katilimcilarin yas ortalamasi 22,55°tir. Katilimeilarin egitim durumuna gore siralamasi
yapildiginda 2’sinin ilkokul, 1’inin ortaokul, 3’iiniin lise, 14’{inlin 6n lisans mezunu oldugu
gorlilmistiir. Katilimcilarin 3’iiniin mutfak, 2’sinin ¢amasirhane, 2’sinin kat hizmetleri, 1’inin bar, 7°
sinin garson, 5’inin 6n kabul (resepsiyon) calisani oldugu belirlenmistir. S6z konusu bilgiler asagida
Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1. Otel Calisanlarina Ait Demografik Ozellikler

Kisiler | Cinsiyet | Yas Egitim Calistigr Kisiler | Cinsiyet | Yas Egitim Calhstigy
Durumu | Departman Durumu Departman

A Erkek 39 Lise Mutfak K Erkek 20 On Lisans Garson
B Erkek 30 Lise Resepsiyon L Erkek 23 On Lisans | Kat Hizmetleri
C Erkek 20 | On Lisans | Resepsiyon M Erkek 20 On Lisans Bar
D Erkek 20 | On Lisans | Resepsiyon N Erkek 20 On Lisans Mutfak
E Erkek 20 | OnlLisans | Garson 0 Kadin 32 Lise Mutfak
F Erkek 23 | On Lisans Garson P Kadm 21 Ortaokul Camasirhane
G Erkek 21 | On Lisans Garson R Kadm 21 Ilkokul Camasirhane
H Erkek 21 | OnLisans | Garson S Kadin 20 On Lisans Resepsiyon
I Erkek 21 | OnLisans | Garson T Kadin 20 On Lisans Resepsiyon
J Erkek 22 | OnlLisans | Garson u Kadin 22 Tlkokul Kat Hizmetleri
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3.2. Miilakat Verilerine iliskin Bulgular

Calismanin 6nceki kisminda da belirtildigi {izere, katilimcilara genel olarak turizm isletmelerinde
calisan personelin verimliligini etkileyen faktorleri otel misafirlerine sunulan hizmet kalitesini etkileyip
etkilemedigine yonelik sorular yoneltilmistir. Sorularin birbirini tamamlayici nitelikte olmasina dikkat
edilmis ve sorular genelden 6zele dogru siralanmustir. Sorulan sorular, liderleri tarafindan kullanilan giic
kaynaklarinin ¢alistiklarin otel isletmelerinde verdikleri hizmette olumlu ve olumsuz etkilerini tespit
etmek amaci tasimaktadir.

Otel calisanlarma bagli bulunduklar1 yoneticinin sahip oldugu gii¢c kaynaklarini nasil algiladiklarina
iligkin yonlendirilen yar1 yapilandirilmig sorulara vermis olduklari yanitlar lidere bakis acilari, liderin
kullandig1 gii¢ tiirleri ve bunlara dair algilari, liderlerin algilanan gii¢ kaynaklarinin calisanlarin
verimliligine, hizmet etme istegi ve hizmet kalitesine etkisi, ¢alisanlarin verimliliginin otel misafirlerine
yansimasi ve liderin gii¢ kaynaklariin otel verimliligi iizerindeki katkilar1 olmak iizere bes kategori
altinda diizenlenmistir. Bu kategorilere giren her bir tema ve iliskili degerlendirmeler agagida
sunulmaktadir.

3.2.1. Lidere Bakis Acilari

Katilimcilara oncelikle birlikte ¢aligmakta olduklari lideri de gbz oOniinde bulundurarak, liderligin
tanimina yonelik disiincelerini ifade etmeleri istenmistir. Bunun i¢in de kendilerine arastirmaci
tarafindan dnceden hazirlanmis olan 6 ifade sorulmustur. Katilimcilarin timii bu dnermelere ¢alistiklar
otelde lider olarak kabul edilen bir kiside 6ne ¢ikan 6zellikleri g6z onlinde bulundurarak yanit vermistir.
Ifadelerden 2’si ancak bir yada iki kisi tarafindan onaylanmis oldugu igin icerik analizine dahil
edilmemistir. Elde edilen sonuglara gore, liderligin katilimcilar tarafindan farkli tanimlandigi ve
iizerinde en ¢ok goriis birligi olan tanimin ise “...Lider, bulundugu makami hak eden bir kisilik ozelligi
tasiyan, ayni zamanda sadece emir veren degil, otele, miisteriye ve personele sahip cikan kisidir.”
oldugu gorilmiistiir. Bu yanitlardan yola ¢ikilarak otel ¢aliganlarinin lider olarak tanimladiklari kigiden
beklentilerinin sahip oldugu makamin verdigi yasal giicii hakkiyla kullanmasi, siirekli emir vererek
otoriter olmak yerine, ¢alisanlara daha koruyucu ve paylasimci yaklagsmasi, otel misafirlerine ve otele
de boylelikle sahiplenici olmasi seklinde vurgulandig1 gézlenmistir.

Tablo 2. Liderin Tanimina Yénelik ifadeler

ifadeler Katilimci Sayisi (n)
1. “Lider, ¢alisanlaria yol gosteren, onlarla bir biitiin olarak hareket eden kisidir.” 18
2. Lider, bulundugu makami hak eden bir kisilik 6zelligi tasiyan, ayn1 zamanda sadece emir veren 20
degil, otele, miisteriye ve personele sahip ¢ikan kisidir.”
3. “Lider egitimli, konusunda uzman, gerek duyuldugunda bilgi ve becerisine ve kisiligine sonuna 18
kadar giivenilecek bir yapiya sahip olmalidir.”
4.“Lider isletmelerin amaglarina ulagsmasi i¢in gerekli donanima sahip ve ona bagli olanlar1 bu 19
amaglara ulagmak i¢in yonlendiren kisidir.”
Toplam Katihmci (n) 20

3.2.2. Liderin Gii¢ Kullanimi

Katilimcilara birlikte ¢aligmakta olduklar: lideri de g6z oniinde bulundurarak, nasil ve ne tiir giic
kullaniminda bulundugunu ifade etmeleri istenmistir. Bunun i¢in de kendilerine bes gii¢ kaynaginin
tanimu yazili olarak bir form iizerinde verilmistir. Ayrica agik u¢lu soru olarak, formda yazili olmayan
ama kendilerinin gozlemledigi veya algiladig1 gii¢ tilirlerini yorumlamalar1 sdylenmistir. Elde edilen
sonuglara gore, katilimeilarin tiimii liderin giic kullanimina maruz kaldiklarin1 ve bu durumdan
etkilendiklerini sOylemislerdir. Yapilandirilmis tanimlara ve agik uglu soruya verilen yanitlar ise
asagidaki gibi 6zetlenebilmektedir.

Tablo 2’de sunuldugu gibi, katilimcilarin ¢ogunlugu (n=15) liderinin kendi istegi yoniinde giic
kullandigimi sdylemislerdir. Diger 5 kisi ise liderinin daha ¢ok otel menfaati i¢in durumsal olarak
degisebilen sekilde astlarina gili¢ kullandigini belirtmislerdir. Liderin kullandig1 gii¢ tiirlerine iliskin
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yanitlar incelendiginde, katilimcilardan A, B, C, D, G, H, I, J, K, M, N ve U liderinin kendilerine kars1
odiillendirme giiciinii kullandiklarini ifade etmislerdir. Bununla birlikte, giinliik ¢alisma siirecinde
kendilerinin ¢6zemedikleri sorunlar oldugunda, liderinin devreye girdigini ve s6z konusu islerde daha
tecriibeli oldugu i¢in bu defa uzmanlik giiciinden yararlandigini belirtmislerdir. Ayni1 zamanda, liderinin
karizmatik niteliklerinin de olmasi sebebiyle, onun karizmasindan, kisisel 6zelliklerinden de etkilenerek
daha fazla ilham aldiklarini ve liderinin istekleri dogrultusunda goniillii olarak hareket ettiklerini; bu
durumdan ise memnun olduklarini bildirmislerdir (Tablo 3). Katilimcilardan E, F, L, O, P, R, S, T ise
calistiklari otelde zorlayici ve yasal gii¢ Kullanimiyla karsi karsiya kaldiklarini séylemislerdir (Tablo 3).
Bu katilimcilara gore, birlikte calismakta olduklari lider yeterince kendilerine s6z hakk: vermemekte ve
eger onun talimatlarina uyulmazsa bunun sonucunda kendilerine hafif yada orta derecede yaptirimlarda
bulunabilmektedir. Bununla birlikte, katilimcilar s6z konusu liderin daha ¢ok yapilan isin sonuglarina
odaklandigini, milkemmeliyetci oldugunu ve bekledigi is sonuglarina ulasmalari {izere astlarina otoriter
bir tarzda yaklastigini. Bu katilimcilar ayn1 zamanda, kendilerine tanimlariyla birlikte sunulmus olan1 5
giin kaynagindan yasal giiciin liderlerini daha iyi ifade ettigini belirtmislerdir.

Tablo 3. Katihmeilarin Liderin Gii¢ Kaynaklarina iliskin Yamtlar:

Katilimei Gii¢ Kullaniminda Belirleyici Olan Faktor Kullanilan Gii¢ Kaynagi
“Lider otel menfaati i¢in
“Lider kendi istegi durumsal olarak “Lider, 6diillendirme, “Lider, zorlayic1 ve
yoniinde gii¢ degisebilen sekilde uzmanlik ve karizmatik yasal gii¢
kullanmaktadir.” astlarina gii¢ gii¢ kullanmaktadir” kullanmaktadir”
kullanmaktadir”
A v v
B v v
C v v
D v v
E v v
F v v
G v v
H v v
I v v
J v v
K v v
L v v
M v v
N v v
0 v v
P v v
R v v
S v v
T v v
U v v

Son olarak, Tablo 4’te sunuldugu gibi, liderlerin kullandig1 gii¢ kaynaklar1 degerlendirildiginde,
zorlayici ve yasal gii¢ kaynaklarina gore (n=8), 6diillendirme, uzmanlik ve karizmatik gii¢ kaynaklarinin
(n=12) daha yiiksek oranda kullanildig1 gézlenmistir.

Tablo 4. Liderin Kullandigi Gii¢ Kaynaklarina Iliskin Frekans Dagihmi

Kullanilan Gii¢ Kaynag: Katilimer Sayisi (n)

“Lider, 6diillendirme, uzmanlik ve karizmatik gii¢ kullanmaktadir” 12
“Lider, zorlayic1 ve yasal gii¢ kullanmaktadir” 8
Toplam Katilimei (n) 20
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3.2.3. Liderin Kullandig1 Gii¢ Kaynaklarinin Calisanlarin Verimliligindeki Rolii

Yapilan goriismelerde, liderin kullandig1 gii¢ tiirlerinin ifade edilmesi ve ayristirilmasinin ardindan,
katilimcilardan algiladiklart s6z konusu gili¢ kaynaklarin calisma verimlikleri ve motivasyonlari
izerinde nasil bir etki yarattigina dair goriis bildirmeleri istenmistir. Elde edilen yanitlar i¢erik analizine
tabi tutularak, odiillendirici, uzmanlik, karizmatik, zorlayict ve yasal gii¢ kaynaklar1 kavramlarinin
gectigi her bir ciimle ve ifade ayristirilmistir. Buna gore, igerinde ddiillendirici, uzmanlik ve karizmatik
giic yada liderlik kavramlarinin gegtigi ciimlelerin olumlu performans ve motivasyon sonuglariyla,
icerisinde zorlayici, cezalandirici ve yasal giic yada liderlik kavramlarinin yer aldigi ciimlelerin ise
diisiik performans, isteksiz ¢alisma ve motivasyon eksikligi sonuglariyla iligkilendirildigi gézlenmistir.

Buna gore ayrisan ifadelerin yer aldig1 Tablo 5 asagidaki gibidir.

Tablo 5. Calisanlarin Liderin Kullandigi Giic Kaynaklarina iliskin Degerlendirmeleri

Odiillendirme, Uzmanhk ve Karizmatik Giic
Kaynaklarina Iliskin Degerlendirmeler

Zorlayici ve Yasal Gii¢ Kaynaklarna iliskin

“...Otelde yapmis oldugum basarili ¢alismalarin liderim
tarafindan odiillendirilmem beni ¢ok mutlu etti ve otelde
konaklayan miisterilere karsi mutlu oldugum igin daha giiler
yiizlii ve ilgili davrandim.”

“... Isime ve is yerime olan sevgim artti ve hata yapmadan
daha ¢ok c¢alisma istegi uyandi ayni zamanda, verdigim
emeklerin bosa gitmedigini diisiinerek bu otelde kariyer
yapabilecegimi anladim.”

“...Odiil olarak maagima yapilan zam benim verimliligimi ve
motivasyonumu olumlu yonde etkiledi ve is yerinde kalma
siirem kendi istegimle artti.”
“...Odiillendirilmem  kendime
verimliligim artt1.”
“...Liderimiz otel isletmeciligi konusunda egitimli, tecriibeli ve
konusunda uzman oldugu igin onun sdyledigi her seyi dikkate
alarak yerine getirdim ve ondan ¢ok sey ogrendim.”

“...Bizim liderimiz ¢ok karizmatik bir insandi ve ¢alisanlar
tarafindan istenilen, arzu edilen bir kigiydi.”

“...Liderim olduk¢a uzmandwr konusunda ve kendisinin bilgi ve
tecriibesine ¢ok saygi duyariz, ayrica olumlu davraniglarimiz
mutlaka édiillendiriyor olmasi benim de miisteriye hizmet etme
istegimi arttiriyor, miisteriye karsi daha iyi iletisim kuruyor ve
hizmet kalitemi yiiksek tutuyorum.”

“...Bizim liderimiz harika bir insandi, bizimle iletisim i¢inde
ve bizi ddiillendirmesi ile is dgretmesi ¢ok hostu. Verimli
¢alismama ¢ok etkisi oldu ve is motivasyonum yiikseldi. Tekrar
aynt otelde c¢alismak isterim. Kisilik ozelliklerini ¢ok
begendim.”

“...Bizim calisma ortamimiz ¢ok giizeldi. Liderimiz giiciinii
hem bizim hem otelin yararmma kullanmirdi. Bu durum
verimliligimizi olumlu yénde etkiliyordu.”

giivenimi  arttrdigr  igin

Degerlendirmeler
“..Isten atilmayla korkutulmak yada
cezalandirilacagimizin  soylenmesini  hak  ettigimizi

diisiinmiiyorum. Bizlere uygulanan bu tarz yonetim anlayist
otel sektére olan sempatimi ve is istegimi olumsuz etkiledi.”
“...Lider, otoritesinden taviz vermemelidir ve yasal giiciinii
kullanmak onun hakladir ama yasal giiciinii  adil
kullanmadigi  zaman  ¢alisanlarda  olumsuz  etki
yaratmistir.”

“...Personele verilen cezalar ¢ok moral bozucu oluyor.
Dogal olarak is yerinde mutlu olamadigimiz zaman bunu
ister istemez miisterilere de yansitiyoruz. Durusumuzdan
miisteriler mutsuz oldugumuzu anliyor.”

“..Verilen ceza benim verimliligimi olumsuz etkiledi ve
calisma istegim kayboldu. Zaten verilen cezayr hak ettigimi
diigiinmiiyorum. Iznim iptal edildi.”

“...Yoneticimin siirekli kendi tinvanina dayanarak bizleri
agir elestirmesi ve hatali davranislarumiz oldugu takdirde
sonucunda ceza alinabilecegini tekrarlamasi c¢alisma
performansimi ve motivasyonumu diistiriiyor.”
“...Yoneticim cezalandirici oldugunda benim de miisteriye
hizmet etme itegim kalmiyor ve miisteriye karst ozverili
davranamiyorum. Bu durum da miisteriye olumsuz yansiyor
olabilir.”

“...Hi¢bir liderlik ézelligi yoktu bence, sadece insanlara
baski kurarak, bagirarak, tehdit ederek ve ceza vererek
isleri yiirtitmeye ¢alisiyordu. Bu durum verimliligimi ¢ok
diistirdii.”

“...Calisma ortamwmiz ¢ok kotii ve sikictydi. Bir an énce
isimizin bitmesini istiyorduk. Korkuyla c¢alismak otel
isletmelerine uygun degil. Verimlilik ve performanstan ¢ok
uzaktik.”

Tablo 5’te sunuldugu gibi, goriismeye katilan katilimcilardan liderleri tarafindan kullanilan giig
kaynaklar1 olarak odiillendirme, uzmanlik ve karizmatik gii¢ kavramlarini kullananlarin verimliliklerini
olumlu etkiledigi yoniinde goriis bildirdigi goriilmektedir. Ote yandan, liderinin zorlayici, ceza verici ve
yasal giic kaynaklarini kullandigin1 vurgulayan katilimcilar haksizliga ugradigini, verimliliginin
diistiiglinii, calisma istek ve motivasyonunun zayifladigin ifade eden sdylemler 6ne siirmiislerdir. Bu
bulgulardan yola ¢ikarak, 6diillendirme ve uzmanlik giicii ile karizmatik giic kullanimina maruz
kalanlarin verimliliklerinde olumlu etkilerin oldugu, zorlayict gii¢ kullanimina maruz kalanlarin
verimliliklerinde ise olumsuz etkilerin oldugu sdylenebilmektedir. Elde edilen bir diger sonug da,
calisanlarin liderin yasal gii¢ kullaniminin onu dogal bir hakki oldugunu diisiinmekte olduklari, ancak
bu yasal hakki kotiiye ve zorlayict olma yoniinde kullanmasinin olumlu karsilanmadigi olmustur.
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Bununla birlikte, otel isletmelerinde verimlilige iligkin 6n plana ¢ikan bir diger kavram olarak hizmet
etme istegi ve hizmet kalitesi ele alinmistir. Calisanlardan hizmet kalitesi ve otel misafirlerine hizmet
etme yonelimine dair diisiinciilerini bildirmeleri ve s6z konusu liderlik giic kaynaklari bakimindan
kendileri i¢in ne ifade ettigini agiklamalari istenmistir. Sorulan bu soruya katilimcilarin ortak cevaplar
verdigi gorillmiistiir. Liderin kullandig1 6diillendirme, uzmanlik ve karizmatik gii¢c kaynaklarindan s6z
eden katilimecilarin ayn1 zamanda otel misafirlerine hizmet etme istegi ve hizmet kalitelerine olumlu etki
ettigini de belirttikleri goriilmiistiir. Ote yandan, daha cok yasal ve cezalandirma giiciine maruz kaldigim
vurgulayan katilimeilari ise, hizmet etme isteklerinin azaldigini hatta hi¢ 6zverili davranmadiklarini,
bu durumun otel misafirlerine de olumsuz yansidigina inandiklarini beyan ettikleri gozlenmistir. Bu
bulgulara dayanarak, odiillendirilen ve liderlerini uzman ve karizmatik bulan ¢alisanlarin hizmet etme
isteklerinin, otel misafirleriyle olumlu iletisimin arttig1 ve otele hizmet etme konusundaki
motivasyonlariin da yiikseldigini sdylenebilmektedir.

Miilakatlarda c¢aliganlara sorulan bir diger konu da calisanlarin kendi hizmet performansinin otel
misafirlerinin memnuniyetine nasil yansidigi olmustur. Bu noktada, ¢alisanlardan otel misafirlerinin
memnuniyet diizeyinin kendi hizmetleri ile olan iliskisine dair goriislerini belirtmeleri istenmistir. Elde
edilen yanitlardan yola c¢ikilarak yine liderlerine iliskin 6diillendirme, uzmanlik ve karizmatik giic
kaynaklar1 kavramlarini kullanan ¢aliganlarin kendi hizmet performansinin ve genel is motivasyonunun
otel misafirlerinin memnuniyetlerine oldukca olumlu sekilde yansidigini belirttigi gozlenmistir. Oyle ki,
alman yanitlara gore, oOdiillendirme giicline maruz kalmis olan calisanlarin kendi verimliliginin
yiikseldigini soyledigi ve bu durumunda misafir iligkilerine yansimasinin da olumlu oldugunu ifade
ettigi goriilmustiir. Bdylece, galisanlarin is motivasyonu ve otel misafirleriyle iletisim kalitesinin liderin
algilanan odiillendirme ve uzmanlik giictine bagli olarak arttig1 sdylenebilmektedir. Bunun aksi olarak
da, yanitlarinda liderin gii¢ kaynaklar1 acisindan cezalandirma ve yasal gii¢ kavramlarini tekrarlayan
calisanlarin, kendi verimlerindeki diigmenin ve motivasyon eksikliginin otel misafirlerinin memnuniyet
diizeyinin bundan olumsuz etkilendigini diisiindiiglinii belirtmis oldugu gézlenmistir. Buna dayanarak,
liderin zorlayict giicline maruz kalan calisanlarin  verimliliginin  distiigii, is tatmini ve is
motivasyonlariin azaldigi, bunun sonucunda da hizmet etme isteginde ve otel misafirleriyle olan
iletisim kalitesinde azalma meydana gelebildigi 6ne siiriilebilmektedir. Calisanlarin s6z konusu ifadeleri
asagidaki Tablo 6’da sunulmaktadir.

Tablo 6. Calisanlarin Kendi Hizmet Performansimin Otel Misafirlerine Olan Yansimasmna iliskin
Degerlendirmeleri

Odiillendirme, Uzmanhk ve Karizmatik Gii¢
Kaynaklarima iliskin Degerlendirmeler

Zorlayic ve Yasal Gii¢ Kaynaklarna iliskin
Degerlendirmeler

... Odiillendirilmis olmam beni ¢ok mutlu ettigi icin,
cevreme ve miisterilere de bu mutlulugumun yansidigini
diigtintiyorum.”

“...Miisterilerle iletisimim daha olumlu oldu ve artt1.
.. Is yerinde odiillendirilmek giizel bir duygu, bu durum
hem diger ¢alisanlara drnek oluyor, hem de g¢evreme ve
miisteriye sundugum hizmet motivasyonumun arttigini
soyleyebilirim.”

“...Liderimiz mesleginde uzman bir kisi oldugundan
ondan ¢ok yararlandim ve istekleri dogrultusunda hareket
ettim. Miisterilere karsi davramis sekillerimde ve
iletisimimde etkisini goz ardi edemem.

»

“...Hak etmedigim halde cezalandirilmis olmam is hevesimi
ve calistigim otelde kalma istegimi yok etti. Sezonu bir an once
bitirmek icin ugrastim. Bu durumum miisterilere de yansidi
diye diisiiniiyorum. Ben mutsuz olunca bunu g¢evreme de
yansitryorum.”

“...Ceza mutlu eden bir sey olmadigi i¢in oteli, miisteriyi ve
isi umursamamaya bagladim. Otel menfaatleri de umurumda
olmadi.”

“...Yoneticimin siirekli emir vermesi ve zorlayict davranmasi
olduk¢a moral bozucu oluyor. Bazi ufak hatalarimi da agir
sekilde elestirmesi beni yaptigim isten sogutuyor diyebilirim.
Bunun da mutlaka otel miisterisinde verdigim hizmete ve
moralime olumsuz etkisi oluyordur, ¢iinkii bu durumda ben de
yeterince giileryiizlii olamiyorum.”

Son olarak, c¢alisanlara yoneltilen konu kendi verimlilik diizeylerini oteldeki toplam g¢alisma siiresi
kapsaminda degerlendirmeleri olmustur. Bu noktada, ¢alisanlardan, otelde ise ilk bagladiklar1 andaki
verimlilik diizeyleri ile siiregelen zaman icerisinde karsi karsiya kalinan liderin gii¢ kullanimindan
sonraki verimlilik ve hizmet etme istegi arasinda bir fark olup olmadigina dair goriislerini bildirmeleri
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istenmistir. Verilen yanitlar degerlendirildiginde ¢alisanlarin otelde ise baslamadan 6nceki diisiince ve
duygularinin olumlu ve olumsuz yonde degistigi yoniinde ifadelerde bulundugu gériilmiistiir (Tablo 7).

Tablo 7. Calisanlarin iste Kalma Niyetine iliskin Degerlendirmeleri

Odiillendirme, Uzmanhk ve Karizmatik Gii¢ Kaynaklarina Zorlayic ve Yasal Gii¢ Kaynaklarma iliskin
iliskin Degerlendirmeler Degerlendirmeler

“...Turizmi ve otelde ¢alismayr sevdim. Bu meslekte devam  “...Caluma ortamimiz kotii oldugundan dolayi, bu meslege

etmeyi diisiiniiyorum. Hizmet etme istegim artt1.” basladigim heves ve istegim kalmadi. Verimlide olacagimi

“..Iyi lider isi sevdirebiliyormus. Otel kadar onu yonetende  diiginmiiyorum. Farkli sektorlere yonelebilirim.”

onemli, ilk ise basladigim ansa diisiincelerim olumluydu, su  “...Yoneticimin hos olmayan tavir ve yaklasimlarindan

anda basladigim andan daha ¢ok meslegimi seviyorum. Bu  dolayt ise ilk basladigim zamanki hevesim kalmadi. Otel
dogrultuda  ¢alisma verimliligimin ~ de  artacagimi  sektorii zordur ve bu zorluklar: biliyordum. Yine de ise

diigtintiyorum.” biiyiik bir istekle basladim. Ancak yodneticimin sert
“..Bir isi sevdiren ve verimliligi arttiran yénetici ve liderlerdir. — tavirlart ve siirekli elestivip zorlayici davranmasi
Bu otel igletmeleri kadar diger sektorler i¢inde gecerlidir.” nedeniyle bu iste devam etmeyi pek diisiinmiiyorum.

Bulgulara gore, odiillendirilen ve liderlerinden memnun kalan katilimcilarin turizme olan istekleri ve
calisma verimliliginin zaman igerisinde daha da arttig1 6ne ¢ikmistir. Buna karsin, liderin tutum ve
yaklagimlarindan memnun olmayan ve ceza alan katilimcilarin turizm sektoriinde ¢alisma isteklerinin
ilk bagladiklari doneme gore ya hi¢ kalmadigini ya da biiyiik olasilikla gelecek donemde tekrar ayni iste
calismay1 siirdiirmeyi istemedigini belirttikleri gdzlenmistir. S6z konusu bulgulara kanit olabilecek
katilimcer gorisleri yukarida yer alan Tablo 7’°de sunulmustur.

SONUC VE TARTISMA

Bu calismada, otellerin farkli departmanlarin da gorev yapmis ve liderlerin giic kaynagi kullanimina
maruz kalmis ¢alisanlarla yapilan goériismede katilimcilarin bakis acisiyla, liderin gii¢ kaynaklarinin
calisanlarin verimliligi Uzerindeki rolii analiz edilmeye calisilmistir. Hizmet sektdriinde faaliyet
gosteren otel isletmelerinde calisanlar ile otel misafirleri yogun iletisim ve etkilesim igindedir.
Dolayisiyla, ¢alisanlarin moral ve motivasyonlari ile hizmet sunma performansinin otel misafirlerinin
memnuniyetine de direk yansiyacagi diigiiniilmektedir. Lider tiirleri ve 6zellikleri de ¢alisanlar {izerinde
olumlu ve olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Liderlik {izerine yapilan literatiir taramasina dayanarak,
tarihsel siire¢ igerisinde farkli liderlik kuramlarinin ortaya ¢iktig1 ve iginde paternalist lider, ortiik lider,
donisiimcii lider, demokratik lider, karizmatik, donisiimcii lider, etik lider gibi liderlik tiirlerinin de yer
aldig1 tiim liderlik yaklasimlarinda davranis 6zelliklerinin de birbirinden farklilik gostermekte oldugu
bilinmektedir. Buna ek olarak, yapilan ¢aligmalara gore, liderlik 6zelliklerinin ve yaklagimlarinin astlara
kars1 kullanilan giig tiiriinde de etkili oldugu 6ne siiriilmektedir (Orn., House & Howell, 1992; Bakan &
Biiyiikbese, 2010; Meydan & Polat, 2010; Burns, 2012; Northouse, 2018). Ozellikle, Bennis’in (1959)
liderlik kuramlarin1 genis kapsaml olarak inceleyerek, farkli liderlik yaklasiminin farkli yonetimsel
davranis tiplerini ve yonetsel sonuglari ortaya koyacagini belirtmis olmasi bu yonde énemli bir altyapi
kanit olarak degerlendirilebilmektedir.

Diger yandan, liderin kullandig1 gii¢ kaynaklarina iliskin algilarin ¢alisanlarin turum ve is davraniglar
lizerinde etkisinin olabilecegi 6ne siiriilmiistiir. Onceki literatiir calismalarinin bulgularinin da bu yénde
oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu konuda yapilan ¢aligsmalarda ¢alisanlarin gorev performansi ve orgiitsel
vatandaglik gibi gorev 6tesi davraniglar: gostermelerinde ve verimlilik diizeylerinde algiladiklari liderlik
tarzinin etkili oldugu bildirilmistir (Luthans, 2000; Yang vd., 2010; Kocak & Oziidogru, 2012;
Cekmecelioglu, 2014; Singh, 2015). S6z konusu kavramsal ve gorgiil ¢alismalara dayanarak,
uygulanacak nitel bir arastirma yontemi ile algilanan lider giic kaynaklarmin otel ¢alisanlarinin
algiladigi verimlilik diizeyi ile nasil ve ne yonde bir iliskisi oldugu incelenmeye calisilmistir. Bu
baglamda, yiiriitiilen yar1 yapilandirilmis miilakatlar araciliiyla, ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 liderlik
glic kaynaklarmin tiiriiniin algiladiklart ¢alisma motivasyonu ve gostermekte olduklart verimlilik
diizeyine etkisinin olup olmadigina dair yanit aranmaya caligilmistir.
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Derinlemesine goriismelerden elde edilen bulgulara gore, liderin kullandig1 giic kaynaklari yarattig
olumlu ve olumsuz sonuglara gore iki gruba ayrilmustir. Oyle ki, ddiillendirme, uzmanlik ve karizmatik
giic kaynaklarinin ¢aliganlar tarafindan olumlu ve begenilen 6zellikler oldugu ve calisma
performanslariyla da olumlu yonde iliskili oldugu saptanmistir. Zorlayici ve yasal gii¢ kaynaklarinin ise
calisanlar tarafindan olumsuz ve istenmeyen Ozellikler olarak nitelendirildigi ve gerek motivasyon
diizeyine gerekse verimliklerine olumsuz yansidigin diisiindiikleri gézlenmistir. Katilimeilarin ortaya
koydugu yorum ve agiklamalara dayanarak, cezadan yana olan liderlerin kisilik 6zellikleri ¢aliganlar
tarafindan begenilmemekte, oOdiillendirme yapan ve olumlu iletisim kuran liderlerin ise kisilik
0zelliklerinin astlar tarafindan begenilip saygi duyuldugu tespit edilmistir.

Yapilan miilakat goriismelerinden elde edilen bulgulara goére, otel isletmelerinde liderlerin yarattig
calisma ortaminin ve astlara kars1 gosterdikleri gii¢ ve iletisim tarzinin ¢aliganlarin motivasyon ve is
verimliligi iizerinde 6nemli rolleri bulunmaktadir. Buna gore, liderler almis olduklar1 kararlarla ve
calisanlara davranis bigimleriyle otel isletmelerinde huzurlu ve kaliteli bir hizmet anlayist
saglayabileceklerdir. Bu durum, is tatmini, performans, verimlilik ve hizmet kalitesine
yansiyabilmektedir. Tersi durumda liderlerin ¢alisanlar tizerinde kurmus oldugu baski olumsuz sonuglar
dogurmaktadir. Calisanlarin verimliligini olumsuz etkileyen gii¢ kaynaklarindan en etkilisi ise zorlayici
giictiir. Liderlerin isleri kendi istekleri dogrultusunda gergeklestirmeye ¢alismasi olumsuzluk olarak
algilanmakta ve astlarin performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Elde edilen bulgulara gore, isten
cikarma, tehdit ve cezalandirma calisanlarda bazi sikintilar dogurmakta ve isten ayrilma niyeti
duymalarina kadar varan olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Buradan ¢ikarilabilecek sonug, liderlerin
bu cezalari uygulamadan O©nde calisanlartyla iletisimini giiclendirmesinin, empatik y&nelim
gostermelerinin ve bu yolla problemlere ¢6ziim aramalarinin yararh olabilecegidir.

Ote yandan, ddiillendirme giiciiniin, uzmanhk giiciiniin ve karizmatik giiciin ¢calisanlarin verimliligini
olumlu yonde etkiledigi gériilmiistiir. Odiillendirme giicii gdz dniinde bulunduruldugunda, sadece otel
isletmelerinde degil, tlim sektorlerde ¢alisan personele is yerlerinde gostermis olduklari performansa
gore, maas artigi, terfi, takdir gibi 6diillerin verilmesinin yiiksek verimlilik saglayacagi diistiniilmektedir.
Onceli yerli ve yabanci literatiir calismalarinin da bulgular1 bu yéndedir (Orn., Pierce & Cameron, 2002;
Agirbas, Celik & Biiyiikkayike1, 2005; Rahim & Daud, 2012; Harunavamwe & Kanengoni, 2013;
Altindag & Akgiin, 2015; Bulut & Cavus, 2015). Uzmanlik giicii de astlar tarafindan olduk¢a olumlu
goriilen ve motivasyon ve hizmet performansina olumlu yansiyan bir gii¢ tiirii olarak karsimiza
¢ikmistir. Bu ¢alismadan elde edilen bulgulara dayanarak, giiniimiiz otel isletmelerinde ve diger tiim
kurumlarda liderlerin uzmanlik giicinden daha fazla yararlanmalarinin ve kendi ¢alisma alanlarina giren
teknik, operasyonel ve kavramsal konulardaki donanimlarini arttirmalari astlarin verimliligine de
olumlu yansiyabilmektedir. Oyle ki, astlarinin ¢oziimsiiz gordiigii veya ¢cdzmekte zorlandiklar1 sorunlar
bilgi paylasimi, beceri, denegim ve egitimiyle ¢6zen liderler ¢calisanlar tarafindan olumlu algilanabilecek
ve sorunlarin ¢oziimiinde liderlerine karsi olumlu bir giiven duygusu yaratabilecektir. Son olarak,
miilakatlardan elde edilen yanitlara gore, liderlerini karizmatik olarak goéren g¢aligsanlarin ig ortaminda
s6z konusu lideri arzu edilen ve istenilen bir kisi olarak algilamakta oldugu gozlenmistir. Liderlerin
olumlu degerlendirilen kisilik ve karakter Ozellikleri de calisanlar {iizerinde olumlu etkiler
olusturabilmektedir. Ortaya koyulan bulgulara dayanarak, liderini karizmatik olarak algilayan ve
liderinin karizmatik giiciiyle astlarina etki ettigini diisiinen galisanlarin daha yiiksek motivasyona sahip
oldugu, hizmet kalitesini 6nemsedikleri ve bdylece is verimliliginin de arttig1 sdylenebilmektedir. S6z
konusu sonuglar, énceki calisma bulgular1 ve kavramsal agiklamalarla da uyum gostermektedir (Orn.,
House & Howell, 1992; Sosik, 2005; Barbuto, 2005; Aslan, 2009; Vlachos, Panagopoulos & Rapp,
2013; Atif & Arikan, 2017)

Bu calismada sonug olarak, otel ¢alisanlar iizerinde en etkili giiclin 6diillendirme giicii oldugu tespit
edilmistir. Liderlerin karizmatik ve uzmanlik gii¢lerinin galisanlarin verimliligin lizerinde etkisi oldugu,
zorlayici giiclin olumsuz etki yarattigi, yasal giiclin olumlu karsilandigi séylenebilmektedir. Liderin
elbette ki diizen ve disiplini korumas1 gerektigi, ancak yetki ve makamina saglanan yasal giicii adil ve
adaletli kullanmasi durumunda astlarinin is verimliligine olumlu yansiyabilecegi diisiiniilmektedir.
Calisanlarla is birligi yapmak, karsilikli olumlu iletisim kurabilmek, olumlu tutum ve davraniglari
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odiillendirmek, kisisel bilgi, beceri ve donanimini arttirarak iyi bir rol model olusturmak suretiyle
astlarca benimsenmeyi saglayabilmek olduk¢a dnemli nitelikler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yasal
giicii olumsuz yonde kullanip, astlara asir1 elestirel ve zorlayici davranmig sergileyen ve basariyt
odillendirmekten kaginip, basarisiz bir davranisa da cezalarla miidahale eden liderlerin astlarda
tatminsizlige ve verimsizlige etki edebilecegi one siiriilebilmektedir.

Bu ¢alismanin gerek liderlik yaklasimlar1 ve liderin gili¢ kaynaklar: literatiiriine gerekse uygulamali
caligsma yasamina onemli katkilar1 olabilecegi sdylenebilmektedir. Sektdr ve is tiirii ayrimi olmaksizin,
calisanlarin is yerlerindeki motivasyonu, mutluluklar1 ve is tatminleri miisterilere yansimaktadir.
Calisanlarin  verimliligini arttiracak tedbirlerin alinmasi bu tip c¢alismalarin sonuglariyla ortaya
koyulmasi hem isletmelerin karliligini etkileyecek hem de iilke ekonomisine katki saglayacaktir. Bu
yonden, ¢alismanin bulgularinin sonraki liderlik gii¢ kaynaklar1 ve ¢alisan verimliligi caligsmalarina 1s1k
tutabilecegi ve giiniimiiz sektdr yoneticilerine faydali olabilecegi diistiniilmektedir.

Calismanin yontemine ve igerigine elestirel olarak bakildiginda ise, ¢aligmanin giiglii yoniini
kullanilmis olan arastirma ydnteminin olusturdugu ifade edilebilmektedir. Oyle ki, kesitsel nitelikte ve
standart Ol¢iim aracglariyla yapilan arastirma desenlerinin ortak yontem hatasi, sosyal begenilirlik ve
duygusal durum gibi bazi kisitlar olusturabilecegi bilinmektedir (Moorman & Podsakoff, 1992;
Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Ayrica, nicel arastirmalarda uygulanmakta olan
Olgeklerin gogunlukla daha once farkl kiiltiirel baglamlarda gelistirilmis ve test edilmis oldugu goz
oniinde bulunduruldugunda, birden fazla 6l¢egin kullanilmasindan dolay1 olgular1 ortaya ¢ikarabilen
psikososyal faktorlerin etkilerini gorebilmeyi zorlastirdig: diigiiniilmektedir. Bu nedenle, bu ¢alismada
daha farkli 6zgiin sorularla ve nitel veri toplama yontemlerinden yar1 yapilandirilmis miilakat teknigi
uygulanarak literatiire katki saglayabilecek yararli bulgular elde edilebilmistir.

Bununla birlikte, ¢alismanin bazi kisitlarindan da s6z edilebilmektedir. Bu ¢alismada ulasilan sonuglar
sadece Balikesir ve Canakkale bélgesinde faaliyette bulunan otel isletmelerinde calisan bireyler
tizerinde yapilmis oldugu igin genellenmesi miimkiin olmayacaktir. Ancak, gelecekte farkli 6zel
sektorlerde ve kamu kuruluslarinda yapilacak daha kapsamli arastirmalar ¢alisanlara karsi liderlerin
kullandiklan gii¢ kaynaklarmin etkilerini ortaya koyabilecektir. Liderin kullandig1 gii¢ kaynaklarinin
calisan verimliligi ile nasil bir nedensellik iligkisine sahip olabilecegi de ancak bilimsel ¢aligmalarin ve
kapsamli arastirma sayilarinin sonuglarinin degerlendirmesiyle miimkiin olacaktir.
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