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0z

Yoneticilerin kisilik ozellikleri orgiit icerisindeki liderlik davranislarim sekillendirmektedir. Bu ¢alismada
déniisiimcii liderlik davranisi gosteren yoneticilerin kisilik ozelliklerinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu
kapsamda Cok Faktérli Liderlik Olgegi’nin Déniisiimcii Liderlik Boyutundan ve Bes Faktor Kisilik
Modelinden yararlanarak bir anket formu olusturulmugtur. Soz konusu anket 1 Mart — 15 Nisan 2014
doneminde kolayda ornekleme yontemi ile isletme belgeli otel ¢alisanlarina uygulanmistir. Anket uygulama
donemi sonunda 300 gegerli ankete ulasilmistr. Olgeklerin gegerliligini belirlemek icin yapilan aciklayici
faktor analizi sonucunda; orijinalinde dort alt boyuttan ve 20 maddeden olusan doniistimcii liderlik olgeginin
tek bir boyuttan; orijinalinde bes boyuttan olusan ve 25 maddeden olusan bes faktorlii kisilik olgeginin i)
deneyime aciklik ve sorumluluk, ii) wyumluluk, iii) duygusal denge ve iv)disa doniikliik olmak iizere dort
boyuttan ve 22 maddeden olustugu belirlenmistir. Arastirma kapsaminda onerilen hipotezlerin test edilmesi
amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda yédneticilerin deneyime acgiklik ve sorumluluk kigilik
ozelliklerinin dontigtimcti liderlik davramslarim pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir. Buna bagh olarak
cevresel ve durumsal kogullara gore doniisiimcii liderlige ihtiyag duyulan otel isletmelerinde deneyime agiklik
ve sorumluluk kisilik ozelliklerine sahip c¢alisanlarin hiyerarside yonetici olarak konumlandirilmalart
onerilebilir.

ABSTRACT

Personality traits of managers shape the leadership behaviors within the organization. The purpose of this
study is to determine the personality traits of managers who show transformational leadership behaviors in
their organizations. For this purpose, a questionnaire has been prepared by making use of the
Transformational Leadership Dimension of the Multi-Factor Leadership Scale and the Five-Factor
Personality Model. The questionnaire was applied with convenience sampling method to hotel employees
who had service certificates between the dates Marchl-April 15, 2014. 300 valid questionnaires were
obtained after the application period. The explanatory factor analysis was applied in order to determine the
validity of the scales and it was determined that the transformational leadership scale, which originally
consisted of 4 sub-dimensions and 20 items, consisted of one single dimension; and the five-factor personality
scale, which originally consisted of 5dimensions and 25 Items, consisted of 4 dimensions and 22 Items as: i)
openness to experience and conscientiousness, ii) agreeableness, iii) neuroticism and iv)extraversion. Upon
the application of the multi-regression analysis to test the hypotheses suggested in the scope of the study, it
has been determined that the openness to experience and responsibility properties of the managers affect the
transformational leadership behaviors positively. Depending on this, it may be suggested that employees who
are open to experiences and responsibilities should be employed in management positions in the hierarchical
levels of the organizations where transformational leaders are needed according to the environmental and
situational conditions.
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1. GIRIS

Otel isletmelerinin basarili olmasi i¢in yoOneticilerin hizmetin 6nemli bir unsuru olan ¢alisanlar1 etkilemesi ve orgiitsel
amaglar dogrultusunda yonlendirmesi 6nemlidir. Yoneticilerin orgiit igerisinde gosterecekleri davraniglar her ne kadar
Orgiit kiiltirii ve kurallarina uygun olmak zorunda olsa bile, s6z konusu davranislar yoneticilerin egitim diizeyleri, aile
yapilart ve en onemlisi de kisilik 6zelliklerinden etkilenmektedir. Bu nedenle mevcut yoneticilerin ve yonetici olarak
gorevlendirilecek ¢alisanlarin davraniglarinin nasil ortaya ¢iktigini anlayabilmek igin kisilik 6zelliklerinin bilinmesi yararli
olacaktir.

Yoneticilerin astlarin1 yonlendirirken hangi liderlik davraniglarini tercih ettikleri uzun yillardan beri arastirilmaktadir.
Sadece 2011 yilindan itibaren liderlikle ilgili yaymlanan aragtirma sayis1 36069’ dur (www.sciencedirect.com, 25/06/2014).
Hizmet sektoriinde faaliyetlerini siirdiiren ve bu nedenle hem g¢alisan-miisteri hem de galisan-galisan iliskilerinin yogun
oldugu otel isletmelerinde ¢alisan ve miisteri tatmininin saglanabilmesi igin yetenekli ¢alisanlarin orgiite katilimlarinin
saglanmasi kadar yeteneklerinden yararlanilmasi da gerekmektedir. Bu siiregte otel yoneticilerinin gosterdigi liderlik
davranmiglari, astlarmin orgiitsel baglihgm artirabilecegi gibi orgiitten uzaklasmalarma veya performanslarinin diismesine
de neden olabilir.

Yoneticilerin durum, kosul ve astlarinin Ozelliklerine bagli olarak pek ¢ok farkli liderlik davranisi gostermeleri
miimkiindiir. Onemli olan bu davranislar igerisinde hangisinin veya hangilerinin izleyenlere ve kosullara uygun oldugudur.
Ozellikler Kuramina gore yéneticilerin liderlik davramslarmin temel belirleyicisi kisilik ozellikleridir. Bu nedenle
yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin ve bu kisilik 6zelliklerine uygun liderlik davranislarmin belirlenmesi orgiitsel kaynaklarin
etkin kullanimin1 kolaylastiracaktir. Bu caligmada yoneticilerin kisilik &zelliklerinin, doéniistimcii liderlik davraniglar
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu kapsamda calismada Oncelikle doniisimcii liderlik ve kisilik
ozelikleri ile ilgili kuramsal agiklamalarda bulunulmustur. Calisjmada daha sonra isletme belgeli otel caliganlari
ornekleminde yapilan alan arastirmasina ait yontem ve bulgular verilmistir. Son bdlimde bulgular literatiir ile
karsilastirilarak, otel isletmelerine yonelik oneriler ve arastirmanin smirliliklart ile ¢alisma tamamlanmastir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Aragtirmanim bu béliimiinde ¢alismanin kuramsal ¢ergevesi olusturulmustur. Bu kapsamda 6ncelikle dontigiimcii liderlik ve
diger liderlik teorileri ile iliskisine ait agiklamalarda bulunulduktan sonra, devaminda Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ile
ilgili kurumsal agiklamalara yer verilmistir. Bolimiin sonunda ise bes faktor kisilik 6zellikleri ve doniisiimcii liderlik
arasindaki iligki yapilan ¢alismalara bagl olarak incelenmistir.

2.1.Doniisiimcii Liderlik

Burns (1978) ve Bass (1985) tarafindan ortaya konulan dontistimcii liderlik, giiniimiiz orgiitlerinin degisen cevreyi
yonetmek i¢in kullandiklar1 etkili bir liderlik strateji olarak tanimlanmaktadir (Turner vd., 2002:721). Astlar ve yoneticiler
arasindaki simetrik iletisimin 6zii ile uyumlu olan doniisiimcii liderlik, orgiitlerde katilimci yonetimi, ¢alisan
giiclendirmeyi, miizakereyi, glic ve bilgi paylasimini vurgulamakta (Aldoory, 1998:76) ve yoneticilere calisanlari ile
iliskilerini gelistirme konusunda yardimci olmaktadir (Jiang, 2012:232).

Donitigiimcii liderler izleyenlerinin kisisel gelisimlerini kolaylagtirmak i¢in yeteneklerine odaklanmay1 ve sorunlara yeni
yollardan yaklagabilmek i¢in entelektiiel yeteneklerini gelistirmeyi iceren belirli tiirde davranislar gosterirler (Bass, 1985).
Yukl (1998) doéntisiimcii liderligi, orgiitsel hedefleri belirledikten sonra astlar1 bu hedefleri basarmalari i¢in giiclendirme
stireci olarak kabul etmistir. Déntisiimcii liderlik, astlarin sadece uyum kazanmalarmin aksine tutumlarini, inanglarini ve
degerlerini degistirerek, astlar1 beklentilerin Gtesinde performans sergilemeye dogru motive eden bir dizi davranisi ifade
etmektedir (Yukl, 1999). Bunu yapabilmek i¢in doniistimcii liderler stratejik bir vizyon gelistirirler. Bu vizyonu siirekli
tekrar ederek astlarmin vizyona yonelik bagliligini artirirlar (Avolio, 1999). Ayrica déniistimct liderler astlarin amaglarmi
ve hedeflerini orgiitin amag¢ ve hedefleriyle uyumlu hale getirirler (Bass ve Riggio, 2006) ve astlarina kogluk ve
danigmanlik yaparak destek olurlar (Yucel vd., 2014:1171).

Lider ve c¢alisan arasindaki ekonomik etkilesimin aksine doniistimcii liderlik, liderin sembolik davranigini (ilham verici,
vizyoner mesajlar ve degerleri) vurgulamaktadir (Avolio, 1999). Doniistimcii liderler, astlarin1 grubun veya 6rgiitiin uzun
vadeli hedeflerine odaklandirarak yiiksek bir amag¢ duygusu asilarlar (Graves vd., 2013:82). Astlar, lider tarafindan
savunulan degerleri igsellestirirler ve islerinin kendi degerleri ve 6zellikleri ile uyumlu oldugunu gérdiikleri i¢in (Bono ve
Judge, 2003; Shamir vd., 1993) kendini ifade etmenin ve 6z tutarliligin verdigi hevesle motive olurlar (Graves vd.,
2013:82).

Bass (1990:21) doniisimcii liderligin “liderlerin ¢aliganlarmin ¢ikarlarini genislettiginde ve yiikselttiginde; grubun
amaglarina ve misyonuna karsi farkindalik ve kabul olusturdugunda ve astlarinda orgiitiin ¢ikarini kendi ¢ikarlarinin
ontinde tutma hissi uyandirdiklarinda” ortaya ¢iktigini belirtmistir. Dontistimcii liderligin bir orgiitte ortaya ¢ikmast igin
liderin (1) ideallestirilmis etki (karizma), (2) ilham verici motivasyon, (3) entelektiiel uyarim ve (4) bireysellestirilmis ilgi
kisilik 6zelliklerine sahip olmasi gerekmektedir (Bass ve Avolio, 2004; Chemers, 1997).
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Ideallestirilmis etki, astlar tarafindan begenilen, saygi duyulan ve taklit edilen liderlerin rol modeller haline geldigi,
doniisiimcii liderligin karizmatik unsurudur (Avolio ve Bass, 2002). Paylasilan bir vizyonun gelistirilmesi, ideallestirilmis
doniisiimeii liderlik roliintin ayrilmaz bir pargasidir. Sonug olarak astlar bu tarz liderleri olduk¢a giivenilir olarak kabul
ederler (Jung ve Avolio, 2000:950). Liderlikte ideallestirilmis etki ayn1 zamanda etik ve ahlaki davranis bigiminde
biitiinligii de igerir (Tracey ve Hinkin, 1998).

Ilham verici motivasyon; doniisiimcii liderler, astlarmin isine anlam kattiklar1 icin astlarina ilham verir ve onlar1 motive
ederler (Avolio ve Bass, 2002:2). Cosku ve iyimserlik 6n planda oldugu i¢in takim ruhu canlanir (Bass, 1998:5). Ayrica
doniigiimcii liderler, astlart ile ortak degerler etrafinda iliskiler kurarak kiiltiirel bir bag olustururlar (Stone vd., 2003:351).
Boylelikle doniistimcii liderler, astlarm hedeflere ve vizyona odaklanmalarini saglarken astlarii gelecekteki ¢ekici durumu
gormeleri igin tegvik ederler (Bass, 1998).

Entelektiiel uyarim; doniisimel liderligin en az gelistirilmis bileseni entelektiiel uyarimdir (Lowe vd., 1996:416). Bu
liderlik 6zelligi, liderin astlarinin sorunlarma karsi ilgilerini ve farkindaliklarini artiran davraniglarim1 kapsamaktadir (Bass,
1985). Doniistimcii liderler astlarint “varsayimlart sorgulayarak, sorunlara farkli bir agidan bakarak ve eski durumlara yeni
yollardan yaklasarak yenilik¢i ve yaratici olmalar1” yontinde tesvik ederler (Avolio ve Bass, 2002:2). Astlarinin sorunlari
anlama ve analiz etme yeteneklerinin gelismesinde doniisiimcii liderin entelektiiel uyarim 6zelliginin etkileri goriilmektedir
(Bass ve Avolio, 1990). Astlarinin hatalarmi, toplum iginde elestirmeyen ve yaraticiligi 6zendiren doniisiimcii liderler
(Stone vd., 2003: 351), astlarini yeni yaklagimlar denemeleri i¢in rasyonelligi vurgulayarak tegvik ederler (Bass, 1990).

Bireysellestirilmig ilgi; Astlarmin farkh kisilik 6zellikleri, liderin desteginin izleyicilerin farkli yetenek ve ihtiyaglarina
bagh olarak degisiklik gostermesini gerektirmektedir (Cho ve Dansereau, 2010:410). Bununla birlikte astlar, bireysel
farkliliklarina gore (Yammarino vd., 2001) liderin davraniglarina farkli anlamlar yiikleyebilmektedirler (Avolio ve Bass,
1998). Dikkatlerini her bir astinin bagar1 ve gelisme ihtiyact iizerinde toplamak ve (Avolio ve Bass, 2002) destekleyici bir
iklim yaratmak icin adeta bir akil hocas1 veya mentor gibi davranirlar (Bass, 1998). Ihtiyaclar1 ve istekleri agisndan
astlarinin bireysel farkliliklarin1 kabul ederek (Stone vd., 2003:351) etkili iletisim yoluyla ikili iliskileri tesvik ederler
(Avolio ve Bass, 2002). Ayrica doniisimcii liderler, astlarina gorev vererek gelismelerini saglamaya calisir ve sonrasinda
ek bir destek veya yonlendirmeye gerek olup olmadigimi gorebilmek i¢in astlarimi uzaktan kontrol ederler (Stone vd.,
2003:351). Bireysellestirilmis ilginin ve diger doniisimcii liderlik davraniglarmin en belirgin etkisi astlarin
giiclendirilmesidir (Behling ve McFillen, 1996).

2.2.Déniisiimeii Liderligin Diger Liderlik Teorileri ile iliskisi

Burns (1978), Sosyal Degisim Kuramina dayandirarak politikacilari lider olarak ele almig ve bireyler arasi degisimi su
sekilde ifade etmistir; “oy icin is s6zli ya da kampanyalara destek icin tesvikler” soziiyle doniisiimcii liderligin ¢ikis noktasi
olarak politik liderligi gostermistir (Bass ve Riggio, 2006:3). Ayni zamanda doéniisiimcii liderligin analitiksel ve tarihsel
baglami agisindan incelendiginde ilk ¢iktiginda karizmatik liderlikle ayn1 kabul edildigi goriilmektedir (Hunt, 1999:130).
Bass (1985) karizmatik liderlikten yola cikarak “karizmayi” doniisiimcii liderligin bileseni olarak boyutlar1 arasinda
gostermistir (Hunt, 1999:135). Yapilan ¢aligmalarda dontisiimceii liderligin hem karizmatik liderlik (Conger, 1999; Rowold
ve Heinitz, 2007) hem de liderin politik becerisiyle (Ewen vd., 2013) iliskili oldugu bulgulanmistir. Bu baglamda hem
ortaya cikisinda hem de gelisim siirecinde doniisiimcii liderligin, politik liderlik ve karizmatik liderlik ile etkilesimi ve
iliskisi oldugu sdylenebilir.

Politik liderlik ¢alismasindan ortaya iki farkl tarzda liderlik ortaya ¢ikmig ve politik becerilere sahip liderlerin davranislari,
doniisiimeii lider (takipgileri ile iliski kurar) ve etkilesimci lider (hedefi acikca belirtir ve hedefi basarma iizerine sartli
odiiller koyar) olarak iki belirgin kategoride incelenmistir (Ewen, vd., 2013:516-517). Her ne kadar farkl: iki liderlik tarzi
olarak goriilse de doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik arasinda takipgileri ve orgiitiin ¢iktilarini pozitif etkileme,
vizyon belirleme ve bu dogrultuda hedefler ortaya koyma, bu hedefler dogrultusunda takipgileri motive etme vb. benzer
ozellikler vardir (Ryan ve Tipu, 2013:2117). Baz liderlik 6zelliklerinin benzerligi ve yapilan ¢aligmalardan hareketle
(Birasnav, 2014; Epitropaki ve Martin; 2013; Wofford vd., 1998) dontisiimcii liderlik ile etkilesimci liderligin birbirinden
etkilendigi ve iliski icerisinde oldugunu sdylenebilir.

Dénitigiimcii liderler, astlarmin pozitif gelisimini ve igsel motivasyonunu vurguladigi i¢in tizerinde ¢ok durulan bir liderlik
tarzidir ve bu tarz liderler, astlarmi diistiniilenden daha fazla motive edebilme becerisine sahiptir (Bass ve Riggio, 2006:4).
Ayni zamanda dontsiimcii liderligin ilham verici motivasyon boyutu doéniisiimcii liderlerin astlarmi motive ettigini ve
ilham verdigini gostermektedir (Popper vd., 2000:268). Dahasi bu tiir liderler astlarini giiglendirir, bireysel ihtiyaglarina
dikkat eder ve astlarinin kendi liderlik potansiyellerini gelistirmeleri i¢in yardim ederler (Bass ve Riggio, 2006:4). Bu
anlamda 1980’li yillarda ortaya ¢ikan gii¢lendirici liderligin (empowering leadership), doniisiimcii liderlik ile dogrudan
iliskili oldugu diisiiniilmektedir (Amundsen ve Martinsen, 2014:487; llies vd., 2006:1).

Dontistimcii liderler; vizyon yaratma, vizyon gelistirme, vizyonu duyurma ve vizyonu gerceklestirmek icin stratejiler
gelistirmektedirler (Berson vd., 2001:53-56). Kisilik ozellikleri agisindan bakildiginda doniisiimcii liderlerin yaraticilik,
etkilesim, iletisim, vizyon belirleme, giiglendirme ve hirs/tutku unsurlarinin 6n plana ¢iktig1 gériilmektedir (Hackman ve
Johnson, 2013:103-120). Yeni ufuklar ¢izebilen, takipgilerinin potansiyelini belirleyerek onlar1 yonelten, gelecege yonelik
davraniglar sergileyen ve olusturulan vizyonu gergeklestirmeye galisan liderlik “vizyoner liderlik olarak ifade edilmektedir
(Aksu, 2009:2439). Diger taraftan, 1980°1i yillarda dikkatlerini tizerine ¢eken “stratejik liderlik” ise; takipgilere rehberlik
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yapan, destekleyen, geribildirim yapan (Elenkov vd., 2005:676), orgiitiin ¢evresel kosullara uyum siirecini hizlandiran ve
olusan sartlara gore stratejiler iireten liderlik tarzidir (Dikmen, 2012:145). Yapilan tanimlarda ve kisilik 6zelliklerinden
yola ¢ikarak dontsiimci liderligin vizyoner liderlik ve stratejik liderlik ile bir¢ok yonden birbirleriyle oOrtiistiigiinii
soylemek miimkiindiir (Aslan vd., 2011; Elenkov vd., 2005; Martini, 2008).

Greenleaf (1977) tarafindan ilk defa ortaya atilan hizmetkar liderler (Sani vd., 2013:64) astlarmin kendilerini gelistirmeleri
igin siirekli yardim eden ve 6zgeci davranislarda bulunan, kendi ¢ikarlarini ikinci planda tutan, kendini astlarina hizmete
adayan liderlerdir (Yoshida vd., 2014:1395). Déniistimeii liderlik ve hizmetkar liderlik birbirlerine benzemekte ve her iKi
lider ozelliklerinin (vizyon belirtme, etkilesim/iletisim, giiven, inang ve hizmet etme) benzer oldugu goriilmektedir (Farling
vd., 1999:51).

2.3. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modeli

Bireylerin kisilik 6zellikleri ve liderlik davraniglar1 arasindaki iligkileri ortaya koymak i¢in yapilan pek ¢ok arastirmada
“Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modelinden” yararlamlmistir (Robbins ve Judge, 2012:377). Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
Modelinin temelinde Allport (1937)un kisilik 6zelligi teorisi yatar ve bu model bes kisilik 6zelligini barindirir; disa
donitiklik (extraversion), uyumluluk (agreeableness), sorumluluk (conscientousness), duygusal denge (neuroticism) ve
deneyime aciklik (openness to experience) (McCabe vd., 2013:698).

Tablo 1. Bes Faktor Kisilik Modeli Boyutlar: ve Nitelikleri

Boyutlar Nitelikler

Disa dontikliik Kisiler arasi iligki, gili¢, sosyal uyum, aktif olma, hurs,
sosyallik

Uyumluluk Sevimlilik, sosyallesme, uysal olma, psikotiklik (kibar/ince

diislinceli olmak), sevgi, paranoid kisilik (giiven duyan,
siipheyle yaklagmayan, iyi niyetli)

Duygusal denge Duygusal kararlilik, duygusal kontrol, endise, negatif
duygusallik, etkileme yetenegi

Sorumluluk Giivenilirlik, i¢ce doniik diisiinme, kendi kendine kontrol,
basarma arzusu, ihtiyatlilik

Deneyime agiklik Kiiltiir, bagimsizlik, sorgulayan akil, zeka

Kaynak: Hammond, 2001:156

Disa doniikliik; kendine giivenen, baskin, aktif ve heyecan arayan, olumlu duygusal kisilige sahip olan bireyleri ifade
etmektedir (Kozako vd., 2013:183). Bu ozellige sahip bireyler, sosyal iliskilerden maksimum kazang saglama
egilimdedirler ancak sosyal iliskilerin artmasi, zaman ve enerji maliyetinin artmasina neden olabilmektedir (Milfont ve
Sibley, 2012:188). Disa doniik bireyler is diinyasinda ve is g¢evresinde pozitif kisiler olarak goriiliirler ve g¢alisma
arkadaglar1 tizerinde olumlu etkiler yaratirlar (Alarcon vd., 2009:246-247). Disa doniiklikk 6zelligi diisiik olan bireyler
sessiz, temkinli, sakin ve ¢ekingen kisilerdir (Hammond, 2001:157).

Uyumluluk; uyumlu, keyifli, isbirligini seven, ailesinin ve arkadaglarmim iyiliklerini diigiinen kisileri ifade etmektedir
(Milfont ve Sibley, 2012:188). Uyumluluk derecesi fazla olan bireyler diger kisilere ¢ok fazla giiven duyabilir, sdylenenleri
¢ok kolay bir sekilde kabul edebilirler (Madran ve Akdogan, 2010:370). Karsilikl1 sosyal iligkilerde biiyiik yatirimlar
egilimde olan bu kisilerin diger kisiler tarafindan sémiiriilme riski yiiksektir (Milfont ve Sibley, 2012:188). Uyumluluk
ozelligi diisiik olan bireyler sinirli, kiskang, inatgi, benmerkezci, siipheci vb. 6zelliklere sahiptirler (Hammond, 2001:157).

Duygusal denge; bireylerin i¢ dengelerini koruyabilmesini, rahat, sakin, tutarli ve endisesiz olmay1 ifade eden bu kisilik
ozelligi, kisinin i¢ dengesini saglayabildigi oranda mutlu olacagmi belirtmektedir (Bozkaya, 2013:25). I¢ dengelerini
koruyamayan bireyler kaygi, kizgmlik ve depresyon gibi olumsuz faktorleri yasamakta, kendilerine olan giiveni kaybetme
ve performanslarmi kiigiimseme gibi bir takim olumsuz etkilere maruz kalabilmektedirler (Bitlisli vd., 2013:463).

Sorumluluk, bireylerin basari odakli, giivenilir, diizenli ve sorumlu oldugunu ifade eder (Alarcon vd., 2009:247).
Sorumluluk boyutundan yiiksek puan alan bireyler sorumluluk sahibi ve basarma duygusu yiiksek (Kozako vd., 2013:183);
diisiik puan alan bireyler ise dikkatsiz, daginik ve tembel olarak degerlendirilmektedirler (Tabak vd., 2010:545).

Deneyime agiklik, sanatsal ve maceract olmanin yani sira olaganiistii fikirlere sahip, merakli, cesaretli ve siradan
insanlardan ayrilan bireyleri ifade eder (Karaman vd., 2010:2358). Ayrica bu boyut, kendilerine has kisiliklerinin oldugu,
degisimi arzulayan ve alisilmadik deneyimlere agik bireylerin igerisinde oldugu boyuttur (Bitlisli vd., 2013:462). Bu
ozelligi diisiik olan bireyler sanatsal agidan duyarsiz, dar kalipli diisiincelere sahip, toplumsal ve politik agidan
muhafazakardir (Hammond, 2001:157).

2.4. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri ile Yoneticilerin Déniisiimcii Liderlik Davramslar iliskisi

Costa ve McCrea’nin (1992) disadoniikliikk, uyumluluk, duygusal denge, sorumluluk ve deneyime aciklik boyutlar: ile
inceledigi bes faktor kisilik 6zelliklerini, dontigimcii liderlik ile bagdastiran ilk aragtirma Judge ve Bono (2000) tarafindan
gergeklestirilmistir (Shao ve Webber, 2006). Judge ve Bono (2000), déniisiimei liderlik ile bes faktor Kisilik 6zelliklerini
disa dontikliik, uyumluluk, duygusal denge, sorumluluk ve deneyime agiklik boyutlartyla bagdastiran ilk arastirmacilardir
(Costa ve McCrea, 1992).
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Judge ve Bono’nun arastirmasmin bulgulari, déniistimcii liderligin bazi kisilik 6zelliklerinin tahmin giiciini, doniisiimcii
lideri segcmeye yonelik bes faktor kisilik 6zelliklerinin olasi kullanimini onererek gostermistir (Shao ve Webber, 2006).
Judge ve Bono (2000) arastirmalarinda duygusal denge ve sorumluluk boyutlarinin doniistimcii liderlik ile belirgin hig¢ bir
iligkisinin olmadig1, disa doniikliik boyutunun doniisiimcii liderlik ile dnemli bir bagt oldugunu ve bu boyutun doniistimcii
liderlik davranigi ile bagmimn sosyal baskinlik ve kendi 6zellikleriyle alakali oldugunu, deneyime agikitk boyutunun
doniisiimeii liderlik ile pozitif bir iligkiye sahip oldugunu ve uyumluluk boyutunun déniisiimcii liderlik davranismin en
giiclii ve en tutarl1 belirleyicisi oldugunu bulgulamislardir.

Aliakbari ve Darabi (2013) yaptiklar1 ¢alismada, doniisiimcii liderlik davranisinin 6nemli dlgiide kisilik dzellileri ile iligkili
oldugunu; bes faktor kisilik ozelliklerinden uyumluluk, deneyime agiklik ve duygusal denge boyutlarmin doniisimcii
liderlik davraniglari ile pozitif ve anlamli bir iligkisinin oldugunu bulgulamiglardir. Bono vd. (2012) gergeklestirdikleri
arastirmada Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinden duygusal denge boyutunun déniisiimeii liderlik davranisi ile zayif ve negatif
yonll; disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve deneyime agikitk boyutlarinin ise zayif ve pozitif yonli iliskiye sahip
oldugunu tespit etmislerdir. Cavazotte vd. (2012) yaptiklar1 ¢alismada duygusal denge, sorumluluk, disa doniikliik,
deneyime agiklik ve uyumluluk boyutlarindan olusan bes faktor kisilik 6zelliklerinden sadece sorumluluk boyutunun
doniisiimcii liderlik davranisi lizerinden anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir.

3. HIPOTEZLER

1900’1l yillarin baslarinda, “kim lider olur?” ya da “hangi lider basarili olur?” sorularina y6nelik cevap bulabilmek adina
birgok arastirma yapilmis ve bireylerin, lider olmalarina yardimei olan ozelliklere deginilmeye c¢alisiimistir (Zel, 2001:94).
Liderlik konusunu agikliga kavusturabilmek icin ilk gelistirilen teori Ozellikler Teorisi; “lider” degiskenini esas almis ve
liderin fiziksel ve kisilik 6zellikleri (yas, boy, cinsiyet, 1rk, zeka, bilgi, yakisiklilik/giizellik, baskalarma giiven verme, bilgi,
etkilesim/iletisim, diiriistliik, olgunluk, samimiyet, dogruluk, agik sozliilik, kendine giiven, kararlilik vb.) agisindan
astlarmdan farkli oldugunu vurgulamistir (Kogel, 2011:575-576). Ozellikler Teorisine gore liderler kisilik 6zellikleriyle
astlarini etkilemekte ve onlar1 hedefe yoneltmektedir (Kurgun, 2013:132-133). Stogdill (1948) “baz1 kisilik dzelliklerine
sahip olmadan lider olunamaz” (Zaccaro, 2007:7) ve “liderler, kisilik 6zelliklerinden dolayr astlarindan farklidir” (Zaccaro
vd., 2004:102) sozleriyle liderlerin baz1 kisilik 6zelliklerine sahip olmasi ve astlarmin kisilik 6zellikleriyle kiyaslandiginda
tistiin kisilik 6zelliklerine sahip olmast gerektigini belirtmistir.

Yapilan caligmalarda yoneticilerin diga dontiklilk (Bono ve Judge, 2004; Lee, 2012; Reichard vd., 2011), uyumluluk
(Carretta ve Ree, 2003; Felfe ve Heinitz, 2008; Garcia vd., 2014), duygusal denge (Colbert vd., 2014; Felfe ve Schyns,
2010; Shao ve Webber, 2006), sorumluluk (Cavazotte vd., 2012; Judge vd., 2002) ve deneyime ag¢iklik kisilik 6zellikleri
(Aliakbari ve Darabi, 2013; Pashavi vd., 2012; Yahaya vd., 2011) ile doniisiimci liderlik davranislar1 arasinda anlamli
iliski oldugu saptanmustir. Ozellikler Teorisinden ve yapilan ¢alismalardan hareketle su hipotezler gelistirilmistir;

Hia: Yoneticilerin disa doniikliik kisilik 6zelligi, ideallestirilmis etki davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.

Hi: Yoneticilerin disa doniiklik kisilik ozelligi, ilham verici motivasyon davranislarini pozitif olarak
etkilemektedir.

Hic: Yoneticilerin diga doniikliik kisilik 6zelligi, entelektiiel uyarim davraniglarini pozitif olarak etkilemektedir.

Hig: Yoneticilerin diga doniiklik kisilik 6zelligi,  bireysellestirilmis ilgi davramiglarini pozitif olarak
etkilemektedir.

H,a: Yoneticilerin uyumluluk kisilik 6zelligi, ideallestirilmis etki davraniglarini pozitif olarak etkilemektedir.

Ha,: Yoneticilerin uyumluluk kisilik 6zelligi, ilham verici motivasyon davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.
H,e: Yoneticilerin uyumluluk kisilik 6zelligi, entelektiiel uyarim davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.

H,q: Yoneticilerin uyumluluk kisilik 6zelligi, bireysellestirilmis ilgi davraniglarini pozitif olarak etkilemektedir.
Hsa: Yoneticilerin duygusal denge kisilik 6zelligi, ideallestirilmis etki davraniglarini pozitif olarak etkilemektedir.

Hap: Yoneticilerin duygusal denge kisilik ozelligi, ilham verici motivasyon davranislarini pozitif olarak
etkilemektedir.

Hsc: Yoneticilerin duygusal denge kisilik 6zelligi, entelektiiel uyarim davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.

Hsg:  Yoneticilerin duygusal denge kisilik oOzelligi, bireysellestirilmis ilgi davraniglarin1 pozitif olarak
etkilemektedir.

Haa: Yoneticilerin sorumluluk kisilik 6zelligi, ideallestirilmis etki davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.
Hap: Yoneticilerin sorumluluk kisilik 6zelligi, ilham verici motivasyon davranislarmi pozitif olarak etkilemektedir.

Hac: Yoneticilerin sorumluluk kisilik 6zelligi, entelektiiel uyarim davranislarini pozitif olarak etkilemektedir.
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Hag: Yoneticilerin sorumluluk kisilik 6zelligi, bireysellestirilmis ilgi davraniglarini pozitif olarak etkilemektedir.
4. YONTEM

Caligmanin bu bolimiinde arastirmanin evrenine, alan arastirmasinin yapildigi érnekleme ve yararlanilan 6lgme araglarina
iligkin agiklamalara yer verilmistir.

4.1.Evren ve Orneklem

Caligmanin evrenini Tirkiye’de faaliyet gosteren isletme belgeli otel g¢alisanlart olusturmaktadir. Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi’nin 2012 yil1 istatistiklerine gore turizm isletme belgeli otellerde 336.447 oda bulunmaktadir. Oda basina diisiin
ortalama personel sayis1 dikkate alinarak evren biyiikligiinin 168.223 ila 269.158 kisi arasinda degisebilecegi
diistiniilmektedir. Her iki durumda da evren 100.000 kisinin iizerinde oldugu i¢in arastirmanin drneklem biyiikligi,
smirsiz evren bilyiikligli esas alinarak 384 kisi olarak hesaplanmistir. Calismada veriler, 1 Mart — 15 Nisan 2014 tarihleri
arasinda; kolayda ornekleme yolu tercih edilerek toplanmistir. Veri toplama siireci sorucunda gegerli 300 ankete
ulastlmustir.

4.2.0l¢ekler

Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. ik boliimde Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi, ikinci boliimde Doniisiimcii
Liderlik Olgegi yer almaktadir. Ugiincii boliimde ise katihmcilarm demografik dzelliklerine iliskin bilgilere yer verilmistir.

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi, isgorenlerin kisilik 6zelliklerini belirlemek amaciyla Costa ve McCrae (1985)
tarafindan gelistirilmistir. Somer vd. (2004) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan olgek disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk,
duygusal denge ve deneyime agiklik olmak {izere 5 boyuttan ve 25 maddeden olugmaktadir.

Déniisiimeii liderligi 6lgmek amactyla Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin
(Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ) doniisiimcii liderlik boliimii Nebioglu (2011) tarafindan yapilan ¢alismada
kullanildig1 hali ile kullanilmstir. Olgek ideallestirilmis etki (8 madde), ilham verici motivasyon (4 madde), entelektiiel
uyarim (4 madde) ve bireysellestirilmis ilgi (4 madde) olmak {izere toplam 4 boyut ve 20 maddeden olugmaktadir. Her iki
Olgegin yanit kategorileri, “kesinlikle katilmiyorum” (1) ve “kesinlikle katiliyorum” (5) olarak besli likert derecelemesinde
ifade edilmistir.

Ayrica anketin son boliimiinde katithmecilarin cinsiyetleri, medeni durumlari ve egitim diizeyleri, otelin ¢alisma siiresini
belirlemek i¢in kapali uglu; yaslarini ve galistiklar1 departmanlart belirlemek igin ise agik uclu sorulara yer verilmistir.
Anket formu ile toplanan demografik degiskenlere iligkin veriler, frekans ve yiizde degerleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi ve Déniisiimeii Liderlik Olgegi’nin yapisal gecerliligi agiklayic
faktor analizi ile, giivenirlikleri ise Cronbach alfa testi ile belirlenmistir. Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek i¢in
korelasyon analizi; hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir.

5. BULGULAR
5.1.Demografik Bulgular

Tablo 2°de goriildiigi gibi katthmcilarin %56,7’si (170 kisi) erkek, %43,3”{ (130 kisi) kadin; %59,371 (178 kisi) bekar ve
%55,9’u (167 kisi) 26 yasin iizerindedir. Katilimcilarin aylik geliri %81,3’1 (243 kisi) 1500 TL ve altindadir. Katilimeilarin
%42’s1 (126 kisi) yiyecek igecek departmaninda; %78,6’s1 biitiin yil faaliyet gosteren otel isletmelerinde ¢aligmaktadirlar.

Tablo 2. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

n % n %
Cinsiyet(n=300) Gelir(n=299)
Erkek 170 56,7 1500 T1 ve alt1 243 81,3
Kadin 130 43,3 1501 TI1 ve st 56 18,7
Medeni Durum(n=300) Calisilan Departman(n=300)
Evli 122 40,7 Yiyecek-Icecek 126 42,0
Bekar 178 59,3 Onbiiro 81 27,0
Egitim Durumu(n=300) Bakim-Onarim 5 1,7
Ikogretim 41 13,7 Kat Hizmetleri 53 17,7
Lise 110 36,7 Idari Personel 22 7,3
Onlisans 102 34,0 Muhasebe 13 43
Lisans ve Lisansiistii 47 15,7 Otelin Calisma Siiresi (N=299)
Yas(n=299) Sezonluk 64 21,4
25 ve alt1 132 441 Biitiin y1l 235 78,6
26 ve lstl 167 55,9

Arastirma kapsaminda yararlanilan 6lgeklerin gegerliligini belirlemek amaciyla agiklayici faktor analizi uygulanmistir.
Faktor sayisinin tespitinde 6zdegerin 1’den biiyiik olmasina, ilgili faktor ile en az 0,50 diizeyinde yiike sahip olmasina
(Hair vd., 2010), bir faktériin en az 3 maddeden olusmasina, binigiklik durumunda iki faktor arasinda yiik farkinin en az
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0,10 olmasina (Biiyiikéztiirk, 2002) ve Varimax doniisimii uygulanmasina karar verilmistir. Tablo 3’de Bes Faktor Kisilik
Ozellikleri Olgegine iliskin aciklayici faktdr analizi sonuclari yer almaktadir.

Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olgegi ile ilgili Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve degiskenlerin normal dagilima sahip olup
olmadigmi belirleyebilmek igin Bartlett Kiiresellik testi yapilmistr. KMO degeri 0,911°tlir. Bartlett Kiiresellik testi
sonuclar1 da anlamhdir (x2=4361,150; p<0,001). Her iki testin sonucuna bakildiginda, Bes Faktor Kisilik Ozellikleri
Olgegi'ne iliskin verilere faktdr analizi yapilmasmin uygun olacagi goriilmiistiir. Yapilan agiklayict faktdr analizi
sonucunda; Olgekte yer alan bir madde 0,50’ten diisiik faktor yiikiine sahip oldugu ig¢in; iki madde ise iki faktdre yiik
verdiginden ve yiikler arasindaki fark 0,10’dan diisiik oldugu i¢in 6lgekten ¢ikarilmistir. Geriye kalan 22 madde dort faktor
altinda toplanmis ve varyansimn yaklasik %65’ini agiklamistir. Olgegin orijinalinde bes farkl kisilik 6zelligi bulunmasma
ragmen yapilan bu arastirmada deneyime agiklik ve sorumluluk kisilik 6zellikleri otel g¢alisanlar1 tarafindan tek bir boyut
olarak algilanmistir.

Tablo 3. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

o prsererl g8 Sonr . Faktor Aciklanan B
Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Ol¢egi Yiikii Ortalama Varyans Ozdegerler
Deneyime aciklik ve sorumluluk 3,780 24,889 5,725
Y6net1c1fn_1' fieglslk]lgl seven, farkli diisiincelere agik, hiir diisiinceli birisi 0,781 3,780
olarak goriiriim.
Yoneticimi zeki biri olarak goriirim. 0,775 3,820
Yoneticimi analitik diisiinen, arastirict birisi olarak goriirtim. 0,766 3,730
Yoneticimi en zor durumlarda bile sabirli olabilen birisi olarak goriiriim. 0,736 3,706
Yoneticimi amaci olan ve basart motivasyonu yiiksek birisi olarak goriiriim. 0,703 3,876
Yoneticimi sorumluluk sahibi ve giivenilir birisi olarak goriiriim. 0,700 3,896
Yoneticimi hassas, ince ruhlu, nazik biri olarak goriiriim. 0,670 3,676
Yoneticimi kurallara bagli ve temkinli birisi olarak goriiriim. 0,625 3,816
Yoneticimi diizenli, dikkatli, titiz birisi olarak gériiriim. 0,534 3,720
Duygusal denge 3,132 14,232 3,273
Yoneticimi kararsiz, giivensiz, alingan birisi olarak goriirim. 0,888 2,936
Yoneticimi kendinden memnun olmayan birisi olarak goriirim. 0,842 3,050
Yoneticimi endigeli, gergin, kaygili, bagkalarinin onayina ihtiyag duyan birisi 0.839 3.036
olarak goriiriim. ' '
Yoneticimi maceraci, aklina eseni yapan, risk ve tehlikeye agik olan, ¢ilgin
- o 0,667 3,186
birisi olarak goriiriim.
Yoneticimi duygusal agidan istikrarli olan birisi olarak goriirim. 0,577 3,450
Uyumluluk 3,640 13,427 3,088
Yoneticimi 6nyargisiz birisi olarak goriiriim. 0,791 3,583
Yoneticimi elestiriye agik birisi olarak goriiriim. 0,749 3,610
Yoneticimi olaylar kargisinda sakin ve serinkanli birisi olarak goriiriim. 0,734 3,640
Yoneticimi  bagkalarini  diisiinen, merhametli, anlayisli, verici, ge¢imli,
A o 0,670 3,730
yumusak kalpli birisi olarak goriiriim.
Disa doniikliik 3,626 12,077 2,778
Yoneticimi yarigmaci ve baskin birisi olarak goriiriim. 0,747 3,443
Yoneticimi girisken biri olarak goriiriim. 0,745 3,726
YiOIll.eElCIml sosyal, rahat, dikkat cekmekten rahatsiz olmayan biri olarak 0,683 3,733
gOriirim.
Yoneticimi  konugkan, neseli, hareketli, arkadas canlisi, topluluk iginde
s e 0,628 3,603
bulunmaktan hoglanan birisi olarak goriiriim.

KMO Degeri: 0,911; Bartlett Testi Sonucu: 4361,150; Toplam Agiklanan Varyans: %64,626; Genel ortalama: 4,349
Genel Giivenirlik:0,917

Bes Faktorlii Kisilik Ozellikleri Modeli otel calisanlar1 6rnekleminde yapilan bu arastirmada i) deneyime aciklik ve
sorumluluk, ii)duygusal denge, iii) uyumluluk ve iv) disa doniikliik olmak iizere dért boyutta toplanmistir. Olgegin orijinal
boyutlar1 korunmakla birlikte deneyime agiklik ve sorumluluk iki ayr1 boyut olmasina ragmen; bu ¢alismada tek boyutta bir
araya gelmistir. Bu farliligm, is sorumlulugu yiiksek olan calisanlarin, sorumluluklarini yeni deneyimler edinerek
gerceklestirebilecekleri seklinde yorumlamalar: nedeniyle ortaya ¢iktigimi diistinmek miimkiindiir.
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Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Olcegi’nin dokuz maddeden olusan ilk faktorii, varyansin yaklasik %25’ini aciklamaktadir.
Bu faktérde “yoneticimi degisikligi seven, farkli diisiincelere acik, hiir diisiinceli birisi olarak goriiriim” (0,781),
“yoneticimi zeki biri olarak goriirim” (0,775) ve “yoneticimi analitik diisiinen, arastirici birisi olarak goriirim” (0,766) gibi
maddeler bir araya gelmistir. Faktdrde bireylerin olaganiistii fikirlere sahip, merakli, cesaretli, bagar1 odakli, giivenilir,
diizenli ve sorumluluk sahibi kisiler olduklarini ifade eden maddeler toplanmistir. Bu ozellikler 6lg¢egin orijinalinde
bulunan hem “Deneyime Ag¢iklik” hem de “Sorumluluk” boyutlarni igerdigi i¢in faktore “Deneyime Aciklik ve
Sorumluluk” ad1 verilmistir.

Olgegin ikinci faktorii bes maddeden olusmakta ve toplam varyansin yaklasik %14’iinii agiklamaktadir. Bu faktorde;
“yoneticimi kararsiz, giivensiz, alingan birisi olarak goriiriim” (0,888) ve “yoneticimi kendinden memnun olmayan birisi
olarak goriirim” (0,842) gibi maddeler bir araya gelmistir. Bir araya gelen maddelerin; bireylerin rahat, sakin, tutarli ve
endisesiz olmay1 hedef almasi nedeniyle faktore 6lgegin orijinalinde de oldugu gibi “Duygusal Denge” ad1 verilmistir.

Olgegin iigiincii faktorii ise dort maddeden olusmakta ve toplam varyansim yaklasik %13’iinii agiklamaktadir. Bu faktorde
“yoneticimi Onyargisiz birisi olarak goriirim” (0,791), “yoneticimi elestiriye acik birisi olarak goriirim” (0,749) ve
“Yoneticimi olaylar karsisinda sakin ve serinkanli birisi olarak goriirim” (0,734) gibi maddeler bir araya gelmistir. Bu
faktor olgegindeki gibi “Uyumluluk™ olarak ifade edilmistir.

Olgegin son faktorii de dort maddeden olusmakta ve toplam varyansin %12’sini agiklamaktadir. Bu faktorde “yoneticimi
yarigsmaci ve baskin birisi olarak goriirim” (0,747), “yoneticimi girisken biri olarak goriirim” (0,745) ve “yoneticimi
sosyal, rahat, dikkat ¢cekmekten rahatsiz olmayan biri olarak goriiriim” (0,683) gibi maddeler bir araya gelmistir. Faktore,
kendine giivenen, baskin, aktif ve heyecan arayan, olumlu duygusal kisilige sahip olan bireyleri ifade etmesinden dolay1 ve
6l¢egin orijinalinde oldugu gibi “Disa doéniikliik” ad1 verilmistir.

Bes faktorli kisilik 6zelligi 6lge modelinin gegerliligi belirlendikten sonra ayni varsayimlar ile doniistimei liderlik
dlceginin gecerliligini belirlemek amaciyla aciklayici faktdr analizi yapilmistir. Tablo 4°te Déoniisiimeii Liderlik Olgegi’ne
yonelik faktor analizi sonuglari verilmistir. Doniisiimeii Liderlik Olgegi’nin KMO degeri 0,951 olarak, Bartlett testi sonucu
ise X2=4467,979; p<0,001 olarak hesaplanmstir. Her iki testin sonucuna bakildiginda, Déniisiimcii Liderlik Olgegi’ne
iliskin verilere faktor analizi yapilmasmin uygun olacagi belirlenmistir. Olgekte yer alan 20 madde &zdegeri 1°den biiyiik
tek bir faktor altinda toplanmis ve varyansin yaklasik %57 sini agiklamistir. Bu faktdrde “yoneticim agisindan baskalarini
yetistirmek ve onlara yeni bir seyler 6gretmek 6nemlidir” (0,836), “yoneticim ¢alisanlarin hedeflere ulasabileceklerine dair
giivenini belli eder” (0,827) ve “yoneticim 6nem verdigi degerleri ve inanclari astlariyla paylasir.” (0,811) gibi maddeler
basta olmak tizere doniisiimcii liderlik 6lgeginde yer alan tiim ifadeler bir arada toplanmistir.

Tablo 4. Déniisiimcii Liderlik Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Déniisiimcii Liderlik Olgegi 12:;‘['::(‘:]" Ortalama Aj::‘;;“s“ Ozdegerler
Doéniisiimcii Liderlik 3,836 56,843 11,369
Yéneti‘ci.m acisindan bagkalarini yetistirmek ve onlara yeni bir seyler 6gretmek 0836 3896
onemlidir. ' '
Yoneticim calisanlarin hedeflere ulasabileceklerine dair giivenini belli eder. ,0827 3,900
Yoneticim 6nem verdigi degerleri ve inanglart astlartyla paylasir. 0,811 3,773
Yoneticim ¢alisanlarin sorunlara ¢ok farkli agilardan bakmalarini saglar. 0,792 3,856
Yoneticim yapilacak islerin planlara uygun olup olmadigini siirekli inceler. 0,785 3,833
gli);lrei:rt.mm caliganlara islerini nasil yaptiklarina farkli yonlerden bakmalarim 0,784 3,900
Yoneticim gelecege olumlu bakmamda rol oynar. 0,782 3,803
Yoneticim ortak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular. 0,781 3,823
Yoneticimle ¢caligmaktan zevk alirim. 0,780 3,906
Yoneticim c¢alisanlarin her birine farkli ihtiyaglart ve yetenekleri olan bireyler 0.778 3863
olarak yaklagir. ' '
Yoneticimin tavirlar gii¢ ve giiven hissi verir. 0,769 3,926
Yoneticimin davraniglari ona karsi saygi duymamiza neden olur. 0,757 3,910
Yoneticim giiclii bir amaca sahip olmanin 6nemini bizlere belirtir. 0,757 3,853
Yoneticim vermis oldugu kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate alir. 0,744 3,816
Yoneticim calisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in yonlendirir. 0,733 3,886
Yoneticim problemler karsisinda farkli bakis agilari ortaya koyabilir. 0,723 3,790
Yoneticim cgalisanlarm ulagsmalan gereken hedefleri biiyiik bir sevkle anlatir. 0,718 3,816
Yoneticim gelecekle ilgili diisleriyle ¢alisanlari pesinden siiriikler. 0,656 3,786
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Yoneticim grubun faydasi i¢in kendi ¢ikarlarindan vazgeger. 0,619 3,650

Yoneticim ¢alisanlara grubun herhangi bir tiyesi olarak degil de bir birey olarak

davranir 0,595 3,743

KMO Degeri: 0,951; Bartlett Testi: 4467,979; Aciklanan Toplam Varyans: %56,843; Genel Ortalama:3,471
Genel Giivenirlik: 0,959

Déniistimcii liderlik dlgegi orijinalinde 1) ideallestirilmis etki (karizma), ii) ilham verici motivasyon, iii) entelektiiel uyarim
ve iv) bireysellestirilmis ilgi olmak {izere dort boyuttan olusurken; otel ¢aligsanlart 6rnekleminde yapilan bu ¢alismada tim
ifadeler tek bir boyutta toplanmistir. Bu sonug doniistimcii liderlik 6l¢eginin gegerliligi igin yeterli olarak kabul edilmesine
ragmen; daha Once yapilan ¢alismalardaki (Antonakis ve House, 2014; Birasnav, 2014; Tse vd., 2013) bulgular ile
kargilastirildiginda farkliliklar oldugu goriilmektedir. Ortaya ¢ikan bu farklilik, aragtirmaya katilanlarin ilham verici
motivasyon, entelektiiel uyarim, ideallestirilmis etki ve bireysellestirilmis ilgi Ozelliklerinin birbiri ile yiiksek diizeyde
iliskili olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir. Bu nedenle katilimcilarin tim boyutlarin déntisiimcii liderlik igin
gerekli ve boyutlarin birbirinden ayrilamayacak kadar da yiiksek derecede iliskili olarak degerlendirdiklerini sdylemek
miimkiindiir. Ayrica bu farkliligin 6rneklemin 6nemli bir boliimiiniin operasyonel boliimlerde ¢alisan isgdrenlerden
olusmast; calisanlar arasindaki iliskilerin sezonluk isletmelere gore daha yogun oldugu tiim yil faaliyet gdsteren otel
calisanlarindan olusmasi nedeniyle ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda yararlanilan 6lgeklerin gegerlilikleri belirlendikten sonra giivenilirliklerini belirlemek amaciyla
Croanbach alfa analizi yapilmistir. Bes faktor kisilik 6zellikleri dlgeginin genel giivenirlik degeri a=0,917; doniigimcii
liderlik dlgeginin giivenirlik degeri a=0,959 olarak belirlenmistir.

Aragtirmada tasarlanirken hipotezler doniigiimcii liderligin alt boyutlar1 (ideallestirilmis etki, bireysellestirilmis ilgi,
entelektiiel uyarim ve ilham verici motivasyon) ve bes faktor kisilik modelinin alt boyutlar1 (deneyime agiklik, sorumluluk,
uyumluluk, duygusal denge ve disa doniikliik) temel alinarak onerilmesine ragmen; faktor analizinde doniistimcii liderlik
tek bir boyut ve bes faktorlii kisilik modeli dort boyut olarak bulgulanmistir. Bu nedenle daha 6nce 6nerilen hipotezlerde
olgeklerin gecerlilik ve giivenirlik analizi sonuglarma bagli olarak giincelleme yapilmistir. Arastirmada kapsaminda
hipotezler, yapilan diizenlemeye bagli olarak su sekilde glincellenmistir:

Hi: Yoneticilerin disa dontikliik kisilik 6zelligi, doniisiimcii liderlik davraniglarini pozitif olarak etkilemektedir.
H,: Yoneticilerin uyumluluk kisilik 6zelligi, dontistimcii liderlik davraniglarini pozitif olarak etkilemektedir.

Hs: Yoneticilerin deneyime agiklik ve sorumluluk kisilik 6zelligi, doniisiimcii liderlik davranislarmi pozitif olarak
etkilemektedir.

H,: Yoneticilerin duygusal denge kisilik 6zelligi, doniisiimcii liderlik davraniglarmi pozitif olarak etkilemektedir.

Tablo 5’te degiskenlere ait ortalama, standart sapma, Cronbach’s Alpha ve iliski degerleri goriilmektedir. Ayrica
doniisiimceii liderlik davraniglari ile deneyime agiklik ve sorumluluk kisilik 6zelligi (r=0,735; p<0,001); duygusal denge
kisilik 6zelligi (r=0,200;p<0,001); uyumluluk kisilik 6zelligi (r=0,549; p<0,001) ve disa doniikliik kisilik 6zelligi (r=0,545;
p<0,001) arasinda anlamh pozitif iliski oldugu belirlenmistir.

Tablo 5. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuclar

1 2 3 4 5
1. Deneyime Agiklik ve Sorumluluk | (1)
2. Duygusal Denge 0,172 (1)
3. Uyumluluk 0,665 0,187 | (1)
4. Disa doniiklik 0,687 10,1527 0,624 | (1)
5.Déniisiimeii Liderlik 0,735~ 0,200 [ 0,549 [ 0,545 | (1)
Standart Sapma 0,806 [0,955 [0,900 (0,932 |0,695
Cronbach’s Alpha 0,918 (0,840 |0,853 |0,852 |0,959
Ortalama 3,780 [3,132 |3,640 |3,626 | 3,852
Not: ™ p<0,01

Aragtirma kapsaminda 6nerilen hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6°te yer
almaktadir. Coklu regresyon analizinde doniisiimcii liderlik bagimli; kisilik 6zellikleri ise bagimsiz degisken olarak kabul
edilmistir. Boylelikle kisilik 6zelliklerinin doniisiimcii liderlik davranislar1 iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmustir.

Tablo 6.Degiskenlere Ait Regresyon Analizi Sonuclari

Standardize Edilmemis|Standart Katsayilar
Degisken Katsayilar Sig.
B Std. Hata B t
(Sabit) 1,267 |0,150 8,460 0,000
Deneyime Agiklik ve Sorumluluk|0,547 0,051 0,634 10,742 0,000
Duygusal Denge 0,049 0,029 0,067 1,693 0,092
Uyumluluk 0,066 (0,043 0,086 1,560 0,120
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Disa doniiklik 0,034 0,042 o046 0,809  [0,419
R=0,743; R’= 0,552; Diizeltilmis R’= 0,546; F=90,745; Sig =0,001

Tablo 6’de gorildiigi gibi bes faktér kisilik oOzellikleri, doniisiimeti liderligin  0,552°sini (F=90,745; p<0,001)
aciklamaktadir. Bu sonuca gore bes faktorli kisilik ozelliklerinden olusan bagimli degiskenlerin bir model olarak
doniistimeii liderlik davranislari tizerinde 6nemli bir belirleyici oldugu sdylenebilir. Diga doniikliik, uyumluluk ve duygusal
denge kisilik 6zelliklerinin istatistiksel olarak doniisiimcii liderlik davraniglarini etkilemedigi belirlendigi i¢in Hy, H, ve Hy
hipotezleri reddedilmistir (p>0,05). Deneyime agiklik ve sorumluluk kisilik &zellikleri ise doniisiimcii liderlik davranislart
tizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (=,547 p=,000). Bu nedenle H; kabul edilmistir. Bu sonuglara bagl
olarak deneyime aciklik ve sorumluluk kisilik 6zelliginin yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglarmi yaklasik 0,55
etkiledigini sdylemek miimkiindiir.

6. SONUC VE TARTISMA

Caligmanin bulgulart ile ilgili tartisma, sonu¢ ve Oneriler, kuramsal ve uygulamaya yonelik ciktilar basliklari altinda
degerlendirilecektir.

Kuramsal Ciktilar

Bu ¢aligmanin amact otel igletmelerinde yonetici konumundaki ¢aliganlarin, astlar1 tarafindan kisilik 6zeliklerinin nasil
algilandiginin belirlenmesi ve bu kisilik 6zelliklerinin yoneticinin déniigiimcii liderlik davraniglart {izerindeki etkisinin
belirlenmesidir. Bu kapsamda Tiirkiye’deki isletme belgeli otel calisanlari iizerinde bir alan arastirmasi yapilmistir. Yapilan
alan aragtirmasinda Cok Faktorlii Liderlik Olgeginin doniisiimcii liderlik boyutundan yararlanilmistir. Ayrica galisanlarin
yoneticilerinin kisilik 6zelliklerini degerlendirmeleri amaciyla deneyime agiklik, sorumluluk, duygusal denge, uyumluluk
ve disa doniikliik olmak iizere bes boyuttan olusan Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modelinden yararlanilmistir.

Liderlik arastirmalarinda siklikla kullanilan Bes Faktor Kisilik Ozellikleri Modeli, bir yoneticinin kisiliginin astlar1
tarafindan nasil algilandigini ortaya koyma adina 6nemli goriilmektedir (Robbins ve Judge, 2012:377). Bu arastirmada
calisanlar, yoneticilerinin kisilik 6zelliklerini ‘disa doniiklik, uyumluluk, duygusal denge ve sorumluluk, deneyime agiklik’
boyutlarinda degerlendirmislerdir. Bu arastirmada ortalama degerler esas alindiginda ydneticilerinin en fazla deneyime
aciklik ve sorumluluk (M=3,780) en az ise duygusal denge kisilik 6zelligine (M=3,132) sahip olduklar1 astlar1 tarafindan
belirtilmistir. Yoneticilerin en baskin kisilik 6zelliginin sorumluluk oldugunu gosteren bu galigmanin sonuglari, Cavazotte
vd. (2012) tarafindan Brezilya’da; Judge ve Bono (2000) tarafindan Amerika’da; Shao ve Webber (2006) tarafindan
Cin’de yapilan ¢aligma bulgular1 ile benzerlik gostermektedir. Cavazotte vd. (2012), Judge ve Bono (2000), Shao ve
Webber (2006) ve Tirkiye’de yapilan bu calismanin bulgularina bagli olarak, otel yoneticilerinin sorumluluk kisilik
ozelliginin diger 6zelliklerine gére daha baskin oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bu caligmanin bulgularina bagli olarak yoneticilerin kisilik 6zelliklerini en baskin olandan baslayarak degiseme aciklik ve
sorumluluk (M=3,780), uyumluluk (M=3,640), disa doniikliik (M=3,626) ve duygusal denge (M=3,132) olarak siralamak
da miimkindiir. Aragtirmanm bu bulgusu miisteri sorunlar1 ve sikayetleri ile sik sik karst karsiya gelen yoneticilerin
sorunlarla basa c¢ikabilmek igin yeni tecriibeler edinmeye agik olmalar1 gerektigini gostermektedir. Ayrica arastirma
sonucuna bagh olarak, farkli insanlarmn bir arada ¢alistig1 ve farkli kisilik 6zelliklerine sahip miisterilere hizmet edilen
turizm sektoriinde, sektordeki yoneticilerin sosyal iligkileri giiclii kisiler oldugunu diigiinmek miimkiindiir.

Otel igletmelerinde yapilan bu arastirmada otel yoneticilerinin doniisimcii liderlik davranislarini sadece deneyime agiklik
ve sorumluluk kisilik 6zelliginin etkiledigi belirlenmistir. Bu bulgu, déniisiimcii liderlik ve kisilik dzellikleri ile ilgili daha
once yapilan ¢alisma bulgulart (Bono ve Judge, 2004; Hautala, 2006; Judge vd., 2002; Shao ve Webber, 2006) ile benzerlik
gostermektedir. Bu, otel isletmelerinde yoneticilerin deneyime agiklik ve sorumluluk kisilik 6zelliklerinin, déniisiimcii
liderlik ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle deneyime agiklik ve sorumluluk kisilik 6zelligine sahip
yoneticilerin doniigiimcii liderlik i¢in daha uygun oldugu diisiiniilebilir.

Uygulamaya Yonelik Ciktilar

Bu arastirmada otel isletmelerinde yoneticilerin deneyime agiklik sorumluluk &zelliklerinin astlar1 tarafindan en fazla
hissedilen kisilik 6zelligi oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, otel isletmelerindeki mevcut durumunun tespiti olarak kabul
edilebilir. Bu nedenle kisisel kariyer planlamasi yapan ¢alisanlarin deneyime aciklik ve sorumluluk kisilik 6zelliklerinin
yonetici olmalarmi kolaylagtirdig1 diistiniilebilir. Ayrica orgiitsel kariyer planlamasi yapan otel isletmelerinin deneyime
aciklik ve sorumluluk kisilik 6zelligi olan galisanlarin kariyer yollarini belirlemesinde etkili olabilir.

Bu arastirmada otel yoneticilerinin, astlari tarafindan en az hissedilen kisilik 6zelliginin ise duygusal denge oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu yoneticilerin i¢ dengelerini korumalarini, rahat, sakin, tutarli ve endisesiz kisilik 6zelligi olarak
kabul edilen duygusal dengenin otel igletmelerinde astlar tarafindan diger kisilik ozellikleri kadar algilanmadigini
gostermektedir. Yoneticisinin rahat ve sakin olmadigini, tutarsiz ve endiseli oldugunu hisseden galiganlarin oOrgiitsel
streslerinin artmasma bagli olarak performanslarinda diisme olabilir. Yoneticilerinin rahat, sakin ve tutarli oldugunu
diigiinen caliganlarin orgiit icerisindeki performanslarinin daha yiiksek oldugunu belirleyen ¢aligmalara bagli olarak
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(Madran ve Akdogan, 2010; Yelboga, 2006) yoneticilerin duygusal dengelerini korumalarina yardimer olacak egitim
calismalarmim IKY tarafindan planlanmasinin yararli olacagi sdylenebilir.

Bu aragtirmanin diger bir bulgusu yoneticilerin degisime agiklik ve sorumluluk kisilik 6zelliklerinin doniisiimcii liderligi
pozitif olarak etkiledigidir. Otel isletmelerinde, orgiitsel ve cevresel kosullara bagli olarak orgiitsel hedeflere ulasabilmek
icin farkli liderlik davraniglart gosteren yoneticilere ihtiyag duyulabilir. Otel isletmelerinde doniistimcii liderlik
davranislarinin orgiitsel basartyr getireceginin dngdriilmesi durumunda, yonetici olarak belirlenecek ¢alisanlarin degisime
aciklik ve sorumluluk kisilik 6zelliklerine sahip olmalar1 bagarili olunmasinda etkili olabilir. Bu kapsamda gerek gozlem
gerekse kisilik testleri ile ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin belirlenerek bilgi havuzunda toplanmasi isletmenin yararina
olacaktir. Thtiya¢c duyuldugunda olusturulan bilgi havuzundan yararlanarak, orgiit cevresindeki degismelere gore ihtiyag
duyulan liderlik davranislarini gdstermek i¢in uygun kisilik 6zelliklerine sahip galisanlarin yonetici olarak atanmalari
saglanabilir.

Arastirmanmin Smirhiklan ve Yapilacak Cahismalar i¢in Oneriler

Bu c¢alismada Tirkiye’de faaliyet gosteren isletme belgeli otel galisanlarmin, yoneticilerinin liderlik davramislarmi ve
kisilik ozelliklerini degerlendirmeleri ile siirlidir. Gerekli 6rneklem biiylikligiine zaman ve maliyet nedeniyle
ulagilamamig olmast, tercih edilen veri toplama ve 6rnekleme yontemi de bu ¢alismanin diger sinirhliklar1 arasinda kabul
edilebilir. Bundan sonra yapilacak calismalarda otel isletmelerindeki personel dagilim oranlarmi dikkate alan kota
ornekleme yonteminin kullanilmasi; anket sonuglarmim ayrica derinlemesine miilakatlarla desteklenmesi; daha biiyiik bir
orneklemde ve diger turizm isletmelerinde uygulanmast belirtilen siirliliklarm etkisinin azaltilmasina yardimer olabilir.

Bu caligmada doniisiimcii liderlik davraniglart ve bes boyutlu kisilik modeli esas alinmistir. Katilimcilar, sadece
yoneticilerinin davraniglarin1  doniisiimeii liderlik c¢ercevesinde degerlendirebilmislerdir. Bundan sonra yapilacak
calismalarda doéniistimcii liderlik ile birlikte etkilesimei liderlik, yenilik¢i liderlik ve otantik liderlik gibi farkl liderlik
davraniglarina yer verilmesi hem s6z konusu liderlik davraniglar1 arasindaki iligkilerin belirlenmesini hem de katilimcilarin
farkli liderlik davranislarina bagh olarak yoneticilerin davraniglarini degerlendirmelerini saglayabilir. Ayrica bundan sonra
yapilacak calismalarda yoneticilerin liderlik davranislar1 ve kisilik 6zellikleri ile birlikte; s6z konusu degiskenlerin
calisanlarm is performanslari1 ve isten ayrilma niyetini nasil etkiledigine yonelik ifadelere yer verilmesi daha farklh
hipotezlerin sinanmasini saglayabilir.
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