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LGIRIS 
Lidcrlik kavram1, endiistri devrimiylc birl ikte i� dilnyasmda gelisen rek.abete parole! olarak oocm kazarum¥ir. c;qitli 

trorilerlc kavramsal i\)erigi geli�tirilen liderlik teorisindc en ba$ta liderlerin belli �h azellikler �1mas1 gmktiAi
sa1,inulmuitur (S1ogdill, 1948). Bu yakla$tma gore liderleri taki�ilerinden a)'ltan karalcleristik 6ZellildCR vardtr. Bu

sebq)le, ilk lider lik �h�malan liderli8in sonradan olu$llmayacag1 ancak d� gcldigi varsa)'lmma dayanmakladcr.

(Lus.sicr ve Achua 201 0· 16) 6zellikler yakla$1m1 ger�k ya$8mda liderleri belirlemedc )'Ctersiz kalmi$ur; �kl!
irullikler yakla$1m'mm giii;;lii yanlanna ragmen ba;, zayif yOnleri de bulunmaktad,r. Bunlarda� ilk.i ve en Onemli�t 

ii!dlilder yakl�tmmm lider\erde bulunan ozellikler in s1mrlnnm kesin bir iekilde �izmek ie yeierscz kahnascd!r
=

�Ida olduki;;a fazla saytda yah$m& yap1lm1$ olmosma ra�en,. �u i;;ah imalann bul��� ��� �•
wmias, gcreken Ozelliklerin \istesin i net bir �ekilde ifade edememt$tlr. (Norlho�se, 2�1�--�� • Bu ieori lidcrin

)'Ctersiz kalmca liderlerin davram•lanna odaklan1lm1� ve davran1w1 liderlik teonSJ gclt¥1" 1�· ,...._;:....: ... e6zcllikl · d • · 
lindan lcabullenilmes1 ,-e __ ,_.,,, 

orta 
erm en <;:ok, onun davram$1armm ve bunlann son�lanmn grup tara • • • ve bi • Iendiral dii«

�� �ikttgm, ve devam etti�ni kabul etmektedir. Ku$kusuz, liderin f8aliyellerutt et�
t
:r' � :,er de liderlik

tkol��tOrleri de gOzden uzak 1utmamak gerekmektedir. (Eren, 2_008: 39 1•395t';:;: ki ii;�ya ldlltordell_ k!lltOre

fark!,1t 
�ok net �ya koyamam1�ur. <;OnkO davran1$lara atfecMen ned�_ler 

I
$ 

bir daY1111L$ bi�imi belirlemeyi
�Gstereb,lmektedir. Bu farkhhk liderlerin sergilemelen gerel<tt8I nesnel

�lamc�r. Bu yaldas1ma g&f,

fi<btt'\, lid
itir: Bu �z_den daha sonralan durumsal lid�rlik r3kla$1m1 �bul 

t:°;�4kilerlc a,;ikl�_lir (�, 1�8= 

6g� Dunt er tic �11h yahmsa ko$ullarmm biri;;ok de81$kem arasmda�•-� k Uara. grubl ve � ozcll�
U)'durabil 

ms�lltk yakla$1n1mm temel tezi en iyi liderin, davrant$ bi���:�� bir dUflllllda blDgl � CD = 
oldugun/" 

ider o�dugudur. Bu neden le en iyi liderlik tarzin� degt .kl 
• • �nin ozclliklcn, i:,Jeyal

g6rtvleri 
an Sin edtlebilir. Ana durumsal d�i�kenler izleyenlenn 0:telb eo, tJ

••• -�
Tum bo.tnt de$ �evredir (Dalt, 2005: 24). . . • elde edilip � eskidili 1 

• 
bunind11gu ara k�cn. deii�imin en Onemli unsuru o\du� ve bclgcnin � i )9kl1'1mlara ihll)9'i ��= 
8u ihtiya���; �i� �m bu geleneksel liderlik yakl8!itmlar1 yetersiz �

1�1$
8
;:. ()aha aocelcrdCD �� 

� � erlli, kt$ise\ bir yetenek olarak degil bir silr� 018:'1! _e_c . ve ht2llC8 blkip eanek � lillllr
lilsantar, m :- konusuydu oysa giinUmilz liderler inin tek rolO dea•l•m�:�

i 
.- ve viJ)'OII\III

0 ive eimek olmamah, gunnmuz liderler inin insaolan 



Fakültesi, U,etmeBÖ,ümU

... . ,,,irecleri yönetebilmek, başka bir deyişle değişime uyum 

r^SreudurumndCTİ^cüXak!nsîSşmneleSri yönetmek, izleyenleri güçîendfn^^^-

iî,emsel <*lideriik«‘SSrsiBu çalışma kapsamında mou »derç
üzerinde durulacaktır.

»aauVîgî
dönemlenndeortayaçtoas.^dMg^ çaılşmalarla(House 1977, Bums 1978, Bass 1985, Bennis and Nanus

{S Sy'and D vanna 1986. Boal and Bryson 1988, Conger and Kanungo 1987. Kuhnert and Lewis 1987, Sashkin 
19881 kavramsal çerçevesi oluşturulan karizmatik liderlik teorisinde hala takipçilerin amaçlarını, hedeflerini ihtiyaç ve 

ıJT3Siren ve yeni amaçlar, benimsemesin, sağlayan yeteneklerin neler olduğu sorusuna cevap vermiştir. 
Ancak Hdere atfedilen bu yeteneklerinnasıl sağladığı konusu çok net bir çözüm bulmamıştır. Karizmatik liderlerin sahip 
oldukla , yetenek ve özellikler, kendine güven, vizyon sahibi olmak, olağanüstü davranış, çevresel duyarlılık, kişisel 
risk üstlenmek değişim görevlisi olarak hatırlanmak şeklinde sıralanabil..-.(Greenberg ve Boran, 2003:115). Bu 
çalışmalar Karizmatik liderlerin sahip oldukları dönüştürücü etkilerini ele almış ve Kaıizmatik liderlerin nasıl 
dönüştürdüklerine de®il neleri dönüştürdüklerine odaklanmışlardır. Bu kavramsal çerçeve incelendiğinde üç farklı 
dönüştürmeden bahsedebiliriz. İlk olarak, Bums(197S) ve Bass(1985) karizmatik liderlerin takipçilerin ihtiyaçlarını 
dönüştürdüklerini ifade ederek bu liderlerin Maslow’un ihtiyaç hiyerarşisinde takipçilerin ihtiyaçlarını daha alt 
basamaktaki ihtiyaçlardan daha üst basamaktaki ihtiyaçlara taşıdıklarını iddia etti. İkinci olarak Bums (1978) liderlerin 
takipçilerin etik değerlerini dönüştürdüğünü belirtmiştir. Liderlerin takipçilerinin yargılarını daha ilkeli yargılar haline 
dönüştürerek ahlaki normlarını daha üst seviyeye çıkardıklarına dikkat çekmiştir. Son olarak House (1977) ve 
Bums(1978) karizmatik liderlerin takipçilerine takım, örgüt veya daha kapsamlı bir amaç doğrultusunda kendi bireyse 
çıkarları aşmalannı sağlamakta başarılı olduklarını belirtmiş ve bireysel çıkarları örgütsel çıkarlara dönüştürdükennı 
savunmuştur(Shamir ve diğ, 1993)
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III. DÖNÜŞÜMCÜ LİDERLİK kle
Aslında bu liderlik tarzı hızlı değişim çağının kaçınılmaz bir çıktısı şeklinde düşünülmelidir. Çünkü insanlaı gene v 
bilinenin bilinmeyene tercih etme eğilimindedirler. Bu yüzden yeniliğe ve değişime karşı çok sıcak a nl 1 
Değişimin meydana getireceği risklerin sonuçları ile ilgili kendi başlarına aşamayacakları kaygıları vardır. Bu ın^. 

eğişimin olumlu sonuçlarının olumsuz sonuçlarına oranla daha fazla olabileceğine inandırılmaları, değişe 1 ec 
ve değiştirebileceklerine güdülenmeleri gerekir. Tam da bu aşamada dönüşümcü liderin rolü ön plana 
nsanların kaygılarını amaçlarını hedeflerini bireysellikten örgütselliğe dönüştürecek bir lider ihtiyacını * 

bu kar^lam^ktadır* Dönüştürücü liderler takipçilerini yeni örgütsel amaçlar edinmelerim saŞlal'ıa^derıer.
Kalfam olarak^ * düzeyde ^ikim ve yeteneğe sahip oldukları konusunda da takipçilerini • havram
5TS <T< <<F""k<'*4'«temde, Dowton (1978), Bums(1978)

££Z <‘8D,cn',iz,on ,e ,hlald y0celik 6ibidua® <"m*"'*
(model oluşturma) yetişkinlik denivi ı ’ < ? değerlerı’ Sü(?lü anneler, içsel çatışmanın yoklug , gibi çeŞıtl 
olasılıklan da eklemiştir rwı ^9 kullanımına dönük yaklaşımlar, heyecan, hırs ve 1 oluştun113,
bireysel ilgi, güçlü bir öreüt kiiltn baklldl2,nda dönüştürücü liderliğin, karizma, paylaşılan bıı vı . k ruhu^ 

izleyicilere öz saygı, özgüven sib^h'0]UŞtUrTna’ izleyjcilerine öğrenme ve gelişim imkanı tanıma, a 2000)
özellikler arasında karizma dönüsümorT’/f^!^3 bir taklm karakteristik özellikleri var. (UyguÇ ü liderlik' 
karizmatik liderlik teorileri birbirlerini 1 u Gn etkd* argümanlarından birisidir. Bu yüzden d°nU^ nın ön^! -f 
bölümü dönüşümcü liderlik teorisini^» * ukça..yakmdan ilişkilidir. House başta olmak üzereilgı ı y ^
Ancak bu iki teoriyi birSndUderlİk teorisinin daha g^niş versiyonu şeklinde değe 

Karizma dönüşümcü liderlerin tasıma* ° ^^şimlarda azımsanmayacak sayıdadır.
taşıması gereken kilit özelliklerinden birisidir Çünkü dönüşümcü liderin lZİey‘
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vc izleyicilerinden beklediği yüksek performans, izleyicileri,. 
türme istef irir Bunun içinde karizma bir zorunluluktur (Dessler 2001n'nda güçlü bir duygusal w 

d6°llfasıni Serekyi İrasında bir fark belirtmek zor olsa da mümkündür Kari, Bu,durumda karizmaıSiderlK" 

»fjüucü liderbeninısemelerini ister. Daha iler, gitmelerini istemez; Dönüşüm^üS takiPPileri"in karizmatik

C uzere mevcr rü? r tsokr8ulraIarınû öğrenmeie™i ^ds üskrided w lider karizmasını kullanarak takipçilerinin kendi amacı doSrultn^mH u BaSS> ,985)-B< görüse 
Ve ise takipçilerinden kendi fikirler, dahil tüm fikirleri eleştirmeferiSS J®*1®1 etmel<™i sağlar
nSnİi5liiröCÖ-,î Yani karizmatik lider takipçilerim kendisine yönelmelerini beklerken dİ ?™'1" peşinde har«kel 
ferini sagl amaca yönelir şeklinde bir ayrımdan söz edilebilir. ’ donu5lu™cü lider takipçileriyle
birlikte °rtak ‘

îSMsEEKrs-beklenl rderlik teorilerinin iterdeyse tamam, hder-takipçi ilişkisinin emek-ücret, maliyet-feyda g W b r mklT^' 
İŞİen-CdÎ, cÎuştuğu görüşü üzerine kurulmuştur, işlemsel liderlik yaklaşımında, liderler izleyişleri ödü e ö ~ de 

d,Z'S": ederken, uyar, ve tehdit gıb, önlemlerle disipline etmektedir. Yine bu yaklaşımda bir liderin daw n ş 
"’Tİ a amaç ve hedeflere ne ölçüde ulaşıldığına bağlı o arak değişir. Amaca doğru ulasan izleyiciler 
başlangıç^ amaç[ara ulaşma durumuna göre de cezalandırılırlar.(Bass, 1999)
ödÜİ'e| liderler daha çok geçmişteki olumlu ve yararlı geleneği sürdürmeyitercih ederler. Çalışanlarının yaratıcı ve 
l?lert i vönleri’ ile çok az ilgilenen işlemsel liderler, geçmişten gelen faaliyetleri aynen devam ettirerek daha etkin bir 
nl isvapma ve yaptırma yolunu seçerler. Bu sebeple işlemsel liderlik durgun ve büyüme stratejisi benimsememiş 

Şek' 1 de daha etkili olmaktadır.(Eren, 2001) İşlemsel liderlik teorilerinin iş hayatına yansımasıyla perfonnans 
I L nerformansa bağlı ücretlendirme, görev tanımları, iş analizi ve iş değerleme gibi günümüzde de uygulanan 

hifcok insan kaynakları sistemi geliştirilmiştir.(Carew ve diğ, 2000)
° V I l'derlerin çoğunlukla sergilediği koşullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim ve tam serbesti tanıma olmak üzere 
^ 1 ka|lbl vardır; Koşullu ödiillendinne, İşgörene, belirlenen hedeflere ulaşması durumunda, maddi ödül veya 
uç ^ sosyal nitelikli ödül verilmektedir. Belirlenen bu hedeflere ulaşılmaması durumunda, eğer sebep iş gören 
ılvnflklıvsa bu kez motivasyonun ödül boyutu yerine ceza boyutu yer alır. (Bass,1985, s.122). İstisnalarla yönetimin iki 
hovutu vardır Aktif istisnalara dayalı yönetimin uygulandığı örgütlerde lider, isletmenin belirlenen amaç ve 
standartlarından veya isletmenin işleyişinde sapma söz konusu olmaması için sorunları ve fırsatları araştırarak, sorun 
ortaya çıktığı zaman işleyişin düzeltilmesinde liderin etkin olarak varlığını hissettirmesi anlamı taşımaktadır Pasif 
tamlarla yönetim anladı ise; liderin örgütte varlığın, örgütse, amaçlara ulaşdma^ 

aksamalar ortaya çıktıktan sonra hissettirmektedir. Pasif istisnalarla yönetim anlayışında lider sorunların > 

çıkmasını bekler, sorunların oluşmaması için herhangi bir tedbir almaz-(Celep ^ ^cinin
Tam serbesti tanıyan liderler yönetim yetkisine en az ihtiyaç duyan, ız eyı tanıyan davranış gösterirler,
kendisine verilen kaynaklar dâhilinde amaç, plan ve programların lyapma arin bireysel amaçların örgütsel
Bireysel gelişime oldukça olanak tanıyan bu liderlik tarzında bir otorite oş ugı ö 
amaçların önüne geçmesi ise en önemli sakıncaların biridir.(Eren, 2001)

V. ARAŞTIRMANIN AMACI VE ÖNEM İ ............... vp klemseı liderlik tarzlannm Ankara’ da
amacı, modem liderlik tarzlarından karizmatik, dönüşüme demografik özellikleri açısındanBu Çalışmanın

SwiriRMANINYÖNTEİV,İ , • • ril veriler liderlik tarzlar,n' karizmatik
beliriem . - nıcel araŞhrma yöntemi kullanılmıştır ve birin . ölçek Conger v |ışmasmdan alınarak
üderiik anket tekniği ile toplanmıştır. Karizmatik h fr t k QZtop’ Un (200 )k analiz edilerek ve

s oS<J ^ * * •*
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90 kişiye ulaşılmıştır- Elde edilen anketlerden 19 tanesi düzgün doldurul!*-
için

anaüze

af,k Değişkenlere İlişkin Bulgular
Değişkenler |

5. İş Penesim Süresi

5 ve altı___________
6-10

VII. BULGULAR Tablo LDemogr
F(x) YüzdeYüzdeF(x)

Değişkenler

1. Cinsiyet 10 14,166,247
Erkek 14 19,733,824
Kadın 2311 - 15 32,410071
Toplam
ITYaşımz

İ5^24~~7
25-34
"35^44

1416-20 

21-25 

25 ve Üstü

19,7
8 11,319,714
2 2,828,220
71Toplam 10028,220

3. İşletme Statüsü

4 Yıldız
18,31345- 54 45 63,45,6455 ve Üstü 265 Yıldız 36,610071Toplam

71Toplam

6. İşletme Faaliyet Süresi
100

4.Eğitim
75İlköğretim

165 ve Altı 22,52,82Orta öğretim
196-15

16-25
26,822,516Lise
35^2256244Lisans

1125 ve Üstü 15,55,64Lisans Üstü
71Toplam 10010071Toplam

Demografik değişkenler ile ilgili frekans değerlerine bakıldığında araştırma kapsamında verilerin toplandığı 
yöneticilerden erkek yönetici sayısı ile kadın yönetici sayısından yaklaşık 2/3 oranla daha fazla olduğu görülmektedir. 
Yaş açısından genel olarak yöneticilerin orta yaş grubu olarak tanımlayabileceğimiz 25 - 44 yaş grubu arasında 
yoğunluk gösterdiği söylenebilir. Eğitim durumu verilerine göre ise yöneticilerin yarısından fazlasının lisans mezunu 
olduğu ve yaklaşık %10 gibi bir kısmının ise ilköğretim mezunu oldukları görülmektedir. Yöneticilerin deneyim 
durumlarına bakıldığında 11- 15 yıl aralığında deneyimlerinin olduğunu görülmektedir. Araştırma kapsamında 45 tane 
dört yaldızlı 26 tane de beş yıldızlı otel işletmesi yöneticisinden veriler toplanmıştır. Bu otel işletmelerinin faaliyet 
süreleri incelendiğin %35’ inin 16- 25 yıl arasında faaliyet gösterdiği görülmektedir.

498



XXUL Ulusal Ûetmecilik K
■

ongresi / 8- loMl
ayıs 2014

Tablo 2 Liderlik Tarzlarına İlişki 
Katılmıyor

S^îhanşAnaiizi 
—— .Kararsız

Katılıyor
f (X) % IU) Ort.%MsiTyapılacağ1"3 yönetici

"Hangi ış L, veririm _______________
pinrafc ^S---~~jTT^nmârseİdIni ben belirlerim 
^ugnlar»ÎL_---^^^-i^dartlarını devam
İdîdSig"llp
g[[iriıjn]^^-|^gji[gji^jogramlarıiTi 
jsletnSpA^^^kc^aretlendınnm

îöaü.
'Çalışanlar _____ _______

^^^^^Sidîîiriin^nştiı-nrıelerini
j !kler ve teşvik ederim____________
-gaST^Sİ^'re farkl, Marda.
İ^SÜ^^SSS

M %
22 31 11 3,2315,5 3819 53,526,8 15 İLİ 37 511 3,25
16 22,5 3,3415 21,1 40 56,313 18,3 10 14,1 48 67,67 9,9 3,4918 25,4 46 64,8 3,55

3,4811 15,5 15 21,1 45 63,4iklimi
3,379 12,7 27 38 35 49.3
3,3214 19,7 20 19,7 37 52,1
3,38

18,3 18 25,4 40 56,3
3,45" Çalışanlarım

bir tavır
sergilelll söylediğimi uygularım------------
gî^^etîcToîârâk içinde bulunduğum takım
inin vüksek derecede kişisel risk alabilirim___
KoîIektîFbir görev bilinci oluşturmaya
çalışırım_______________—------- ---------
Örgütsel amaçlara ulaşmak için önemli 
derecede kişisel fedakârlıklarda bulunabilirim. 
Örgütsel amaçlara ulaşmak için yeni fırsatlar
oluştunnaya çalışırım__________________
İçinde bulunduğum takımı heyecanlandıracak 

fikirler sunarım

a
12 16,9 15 21,1 44 62

3,46
7 9,9 24 33,8 40 56,3

3,55
8 11,3 16 22,5 47 66,2

3,42
26,819 41 57,715,511

3,61
70,45019,7149,97

3,44
624419,71418,313

3,42
57,74126,81915,511

3.37
Statüko ve mevcut durumu korumaktan çok 
işlerin yapılışında farklı yollar ararım_____
Örgütsel amaçlara ulaşmak için alışılmışın

, dışında davranabilirim___________

52,13732,42315,511 3,41
57,74125,41816,912

Liderlik tarzlarına ilişkin ifadelere bakıldığında en düşük ortalamanın ^ngi görülmektedir. İlk ifadeye 22
b karar veririm= ve <Çalışanlarımın iş yapma şeklini ben belirlerim vönünde fikir yürütmekte ikinci
bşı ikinci ifadeye ise 19 kişi katılmamaktadır. İlk ifadeye 11 kışı fildim yo <örgütsel amaçlara ulaşmak için
'a e ise 15 kişi bu seçeneği işaretlemiştir. En yüksek katılım ise no!-; L-otıimamış % 19,2 kişi fikrim yok % »' 

emh derecede kişisel fedakârlıklarda bulunabilirim.= Bu ifadeye /o9,9 kışı ka 155 oranla «Bir yönetici olarak 

L Tk Wr bölümü kat>ldığı yönünde işaretlemiştir. Daha sonra en/azla^ , la’kdir ederek cesaretlendiririm
gj bulunduğum takım için ^ksek derecede kişisel risk alabilirim= ye çalışanlar. 

aelen olmuştur. Bu ifadeler ise yöneticilerin % 66 s. katılım göstermiştir.

standart Sapmaları
St. sapma

"0453

‘^ere31^ bak,ld,8lnda liderlik tarzlarına ait ortalamaların birbirine 9°^. ünıcü liderlik tarzın
aUllm oranının daha düşük olduğu görülmektedır(3,32). u

Tablo 3. Liderlik Tarzlarının Ortalamalara
OrtalamaDeğişkenler

3,43Dönüşümcü Liderlik
3,45Kanzmatik Liderlik

3,32İşlemsel Liderlik
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3 43 iken karizmatik liderliğe ilişkin iladelere katılımların ortalam
katılımların ortalaması ası 3,45 tir.

Tahin 4 Demografik Özellikler Açısından Farkhi.ı,|.„- 
AnlamlılıkFark AçıklamaDeğişken
0.048 İşlemsel LidoHit-

İ Ş1 e nıseTUderTîk
VarCinsiyet

0.015VarYaş
0.001 KarizmatikLjd^
0.970YokEğitim 

İş Deneyimi 0.000 Dönü ş ümcü~Lîd^HTû~~
KarTzmatîkXiderÛk

Var
0.005

* nkmıstır. Farklılığın nedenine bakıldığında ise scheffe 15-24 yaş arasındaki liderlerin işlemi*aç,a^ortaya çıkmıştır. Farklılığın nedenine bakıldığında
ortalamalan(2.28) diğer yaş gruplarındakilere (3,2-3,6)oranla daha düşük düzeydedir. Karizmatik liri n 

farklılığın nedenine baktığımızda ise yine aynı gruplar arasında anlamlı farklılıkların olduğu görülmektir açısındaı> 
orooınHnin kimilerin karizmatik liderlik ortalaması (3.01)25 yaş ve üstü (3.4-3.6)kisiİprîn .edlr* 15-24 w.arasmdaki kişilerin karizmatik liderlik ortalaması (3.01)25 yaş ve üstü (3,4-3,6)kişilerin ortalamasında au * 
düzeydedir. Eğitim durumu açısından liderlik tarzı anlamlı bir farklılık göstermemektedir. İş deneyim'0 dahadûşök 

liderlik tarzları farklılık göstermektedir. Bu farklılık ise dönüşümcü ve karizmatik liderlik tarzlarında ort aÇISlndanda 
Bu farklılık da her iki liderlik tarzı içinde 5 yıl ve altı sürelik iş deneyimine sahip olan kişilerden kayııaklanmaktadTr!^

VIII. SONUÇ
Bu çalışma da liderlik tarzlarından sadece modem liderlik tarzları ele alınmıştır. Literatüre bakıldığında dönüsü 
liderliğin isminden de anlaşılacağı gibi dönüşüme ve yeniliğe dönük bir lider olduğu görülmektedir. İşlemsel liderleri! 
ise yeniliğe karşı olumlu olmayan bir tavır sergiledikleri karizmatik liderlerin ise özellikle olumsuz şartlarda değişimi 
üstlendiği yönünde literatürde ortak bir görüş bulunmaktadır. Araştırmada hemen tüm liderlik tarzlarının yüksek 
ortalama ile çıktığı bulgularda ortaya çıkmıştır. Bu durumdan araştırma evreninde ki yöneticilerde hemen bütün 
tarzların bulunduğu şeklinde yorum yapılabilir. Otel işletmeleri hizmet sektöründe faaliyet yaptıkları için bilişim 
teknolojileri her ne kadar işletme süreçlerine nüfuz etse de insan unsuru bu tür işletmelerde asla önemini yitirmez. İnsan 
unsurunun ön planda olduğu bir yapıda da yönetim unsuru normalde olduğundan daha kritik bir süreç olma özelliği 
gösterir. Bunun nedeni, yönetim unsurunda başarının sağlanması, sadece yöneticilerin yetenekleri, doğru karar ve 
poıtı larıyla ilişkili değildir. Bununla birlikte, başarının sağlanması, yönetim sürecinin diğer bir odağını oluşturan iş 
gören erin de yeteneklerine ve kapasitelerine ve bu yetenek ve kapasitelerini kullanma istekliliklerine dolayısıyla 
^^,VC uÜZuCy Cj 1 k*rÇ°k etkenle ilişkili bir problemdir. İş görenlerin ise istekleri, ihtiyaçları ve onları motive edece'
vönphrî II Inn en ■ °^8un^an dolayı, bütün liderlik tarzlarına duruma göre ihtiyaç duyulabilir. Bu 1Jec^en e ! 
yanıt vermiş^abnirle/3*11liderllk davranl$larl sergileyebileceğinden bütün liderlik tarzlarına ilişkin ifadelere ou

düzeyde ^"almıf3 !'derlik tarlanndan işlemsel liderliğin kadın katılımcılarda erkek katılımcılara gö«'d.aka2ja 

eğilimlerin daha viT^8' l?dm kat|hmcıların mevcut uygulamalardan farklılık gösterecek uySu a ‘. Şiilik 
gtaeLt sş? ?ldrnu göstermektedir. Ayrıca yaş açısından da liderlik tarlan eg.lm »„ 

durum bu grupta yer âîanl3 katlllmcılarln işlemsel liderlik ortalamaları daha düşük olarak or a>® giduğunu ve 
öncü olma odaklı davrand İd™ ‘8er erine Söre yenilikçi davranışlarının ve değişim arzularınını yu ferinin*

düzeyde ortaya çıkmıştır Kic'/' ■ taı!z,nın 5 V11 ve daha aşağı sürelerde iş deneyimine sahip j ettirnıe <ju, 
hareket ederler Ayn,JSS" !Şe llk göklerinde belli bir süre deneyim kazanıp kendileriniı k b o

davrandıklanndan sistem üzerin?0"?*: ^ Önce ^'Şanlara kendi liderliklerini astlarına 0daklı d»' ‘ 
Çilerler. Uzer,nde değişiklik yapmaktansa mevcudu koruma ve ondan yararlanın ^

al®da çalıŞma yapmak^ere!?? 8°Steren otel işletmelerinin yönetici ve sahipleri kapsamında yaP^.^^elerı'^, 
Çahşmanm bulgulan ile kıyîlaıSrmacılara yöneticilerin liderlik stillerini çalışanlar aÇlS,"d<edi|ecek blllg 

yne bu çalışmanın bulguj, ne kllar|‘ °n,enlebliir' Ayrıca farklı bölgelerdeki işletmelerden eld
e kıyaslanabileceği çalışmalar yapmalar, önerilebilir.
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