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Vedat ACAR

PROFESYONEL TURIST REHBERLERININ LIiDERLiIK YONELIMLERI:
AYDIN TURIST REHBERLERI ODASI’NA KAYITLI OLAN PROFESYONEL
TURIST REHBERLERI ORNEGI

OZET

Aragtirmanin temel amaci; turizm sektoriiniin 6nemli bir pargasini olusturan
profesyonel turist rehberlerinin liderlik o6zelliklerini “insana yonelik” ve “gdreve
yonelik” boyutlar baglaminda inceleyerek, liderlik alaninda yeterince arastirma konusu
yapilmamis profesyonel turist rehberlerine ve konuyla ilgili gelecek arastirmalara

katkida bulunmaktir.

Calismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket, Subat 2014
tarihi itibariyle Aydin Turist Rehberleri Odasi’na kayitli olan ve aktif olarak ¢aligsan 431
eylemli turist rehberlerine uygulanmistir. Orneklem secimine gidilmeyerek ana kiitle
icerisinde yer alan tiim eylemli rehberlere ulasilmaya calisilmistir. Veri toplama islemi
yiiz yiize ve internet yoluyla gerceklestirilmistir. Toplam 200 anket geri doniisii
saglanmigtir. Elde edilen veriler betimleyici istatistikler, bagimsiz 6rneklemler igin t-

testi ve oneway- Anova kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda, profesyonel turist rehberlerinin goreve yonelik boyuttaki
liderlik yonelimlerinin insana yonelik boyuttaki yonelimlerden daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir.  Ayrica, profesyonel turist rehberlerinin “acentaya bagli olarak
calisma” haricindeki diger tim demografik 6zellikleri ile insana yonelik ve goreve

yonelik liderlik yonelimlerinde anlamli bir farklilik olmadig: ortaya ¢ikmustir.

ANAHTAR SOZCUKLER: Liderlik, Turizm, Rehberlik
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LEADERSHIP ORIENTATIONS OF PROFESSIONAL TOURIST GUIDES:
THE CASE OF PROFESSIONAL TOURIST GUIDES MEMBERS OF
ASSOCIATION OF AYDIN TOURIST GUIDES

ABSTRACT

The main aim of the research is to make contribution to the professional tourist
guides not having been made research subject in the field of leadership and studies
about the topic in the future by analyzing leadership dimensions within the context of
“people orientation” and “task orientation” of professional tourist guides forming

significant part of tourism.

Questionnaire technique has been used as the technique of data collection in the
research. The questionnaires were conducted to 431 professional tourist guides working
actively and being members of Association of Aydin Tourist Guides as of 2014
February. Without sampling, all the professional tourist guides in the universe were
tried to be reached. The questionnaires were filled out by means of face to face and
online. The data collected were analyzed by using descriptive statistics, independent
samples test and one-way Anova.

As a result of the research, it has been determined that leadership dimension of
“task orientation” of the professional tourist guides was higher than leadership
dimension of “people orientation”. Furthermore, it has been found out that there were
not significant differences between all the demographical characteristics of the
professional tourist guides except for “working in the travel agency” and the leadership

dimensions of “people orientation” and “task orientation”.

KEYWORDS: Leadership, Tourism, Tourist Guides.
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PROFESYONEL TURIST REHBERLERININ LIDERLIK YONELIMLERI:
AYDIN TURIST REHBERLERI ODASI’NA KAYITLI OLAN PROFESYONEL
TURIST REHBERLERI ORNEGI

GIRIS

Rekabetin ¢ok fazla oldugu giiniimiiz diinyasinda ayakta kalabilmek, insanlarin
yeniliklere agik olmasmmi ve siirekli olarak kendilerini yenilemelerini gerekli
kilmaktadir. Beseri iliskilerin yogun bi¢imde islendigi turizm sektoriinde ayakta
kalabilmek bir bakima, kazanilan miisterilerin siirekli hale getirilmesine baghdir. Kitle
turizminin ¢ok fazla oldugu giiniimiiz diinyasinda miisterilerin devamliligini saglamak,
sliphesiz isletmelerin en Onem verdigi seyler arasindadir. Bunu gergeklestirme
noktasinda turizm sektorliniin can damar1 olarak nitelendirilebilecek olan turist
rehberlerine bliylik gorev ve sorumluluk diismektedir. Clinkii rehberler, ziyaretgiler ile

kendi tilkeleri arasindaki kiiltiirel etkilesimi saglayan goniil elgileridir (Batman, 2003).

Bir iilkenin ziyaretcilerin goziindeki olumlu imaji, kimi zaman bir rehber
yiiziinden olumsuz bir hale doniisebilmekte, kimi zaman ise ¢ok olumsuz bir imaja
sahip olan bir lilke ve toplum, bir rehberin tanitimi1 sayesinde olumlu bir imaja
doniisebilmektedir. Rehberlerin tagimasi gereken niteliklerden biri siiphesiz “liderlik
edebilme, yol gosterebilme” 6zelligidir. Turist rehberligi literatiirii incelendiginde, bu
konuya deginen yazarlarin liderlik ile turist rehberligini bir biitiin olarak ele aldiklar
goriilmektedir. Meged (2010: 21) Cohen’in, giiniimiiz rehberlerinin rollerini liderlik ve
arabuluculuk olmak iizere ikiye ayirdigini ve her iki roliin de kendi igerisinde ice ve disa
yonelik bilesenlerinin olduguna dikkat g¢ekmektedir. Randall ve Rollins (2005)
rehberlerin bu ice yonelimli roliiniin sosyal etkilesim ve bilgi yayma seklinde liderlige

odaklandigindan s6z etmektedir.

Diger taraftan Wong ve Lee (2012) rehberlerin sergiledikleri liderlik tarzinin bir
hizmet boyutlandirmasi seklinde oldugunu belirterek, rehberler bir taraftan ziyaretgilere
gormeye deger yerleri gezdirirken diger taraftan da turun baslangicindan sonuna kadar
ziyaretcilerle ilgilenmeleri gerektigini vurgulamaktadirlar. Rehberlerin bu noktada

iistlenmis olduklar1 gorev, liderligin bir ¢esidi olarak tanimlamak miimkiindir. Fakat



buradaki liderlik, orgiitlerdeki ast- iist iliskisinden biraz daha farkli sekillerde meydana
gelmektedir (Wong ve Lee, 2012). Pond, sorumluluk istlenme yetenegine sahip bir
lider olmayi, bir rehberin istlendigi roller arasinda saymaktadir (Pond, 1993°den
aktaran Ap ve Wong, 2001). Koéroglu (2013) ise dogaya yonelik turizm faaliyetleri
icerisinde, rehberlerin ¢ogunlukla kaynak yoneticiligi roliine, liderlik roliine, bunlarin
yani sira kiiltiirel arabuluculuk ve yorumculuk rollerine vurgu yapildigina dikkat
¢ekmektedir. Dolayisiyla literatiirde, turist rehberlerinin istlendigi roller arasinda
liderlige yer verildigi, liderligin turist rehberligi mesleginin vazgegilmez bir pargasi
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda yapilan ¢alismada, aktif olarak turizm sektoriinde
calisan eylemli profesyonel turist rehberlerinin “insana yonelik” ve “goreve yonelik”
boyutlarda liderlik yonelimlerini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir. Bu amag
dogrultusunda, Aydin Turist Rehberleri Odasi’na kayitli bulunan eylemli turist

rehberleri lizerine yapilan bu ¢alisma, ii¢ boliimden olusmaktadir.

Ik béliimde, turist rehberliginin tanimi, turist rehberlerinin sahip olmasi gereken
ozellikler, Tiirkiye’de turist rehberliginin ge¢cmisi ile 6326 Sayili Turist Rehberligi
Meslek Kanunu ile turist rehberligi literatiiriine giren yeni kavramlar agiklanmaya

calisiimustir.

Ikinci boliimde liderlik kavrami tanimlanmayan calisilarak etkin bir liderde
olmasi gereken Ozellikler, lider ile yonetici arasindaki farkliliklar, liderlik ile ilgili
literatlirde One siiriilen teoriler ve liderlik tarzlari ele alinmistir. Bu boliimde ayni
zamanda “insana yonelik” ve “goreve yonelik” boyutlardaki liderlik yonelimleri ile

ilgili literatiirde yapilan ¢aligmalara yer verilmistir.

Ugiincii boliimde ise, arastirma konusuyla ilgili genel bir baslangig yapilmistir.
Arastirmanin problemi ve alt problemleri ortaya koyulmus ve arastirmanin Onemi,
sayiltilar1 ve sinirliliklart hakkinda bilgi verilmistir. Bunun yani sira bu boéliimde,
profesyonel turist rehberlerinin “insana yonelik” ve “gdreve yonelik” boyutlardaki
liderlik yonelimlerini belirlemeyi amacglayan Aydin Turist Rehberleri Odasi’na kayith

eylemli turist rehberlerine uygulanan anket ¢alismasinin sonuglarina yer verilmistir.

Bu aragtirmada Luthans (1995) tarafindan gelistirilen anket formu, veri toplama

aract olarak kullanilmistir. ki béliimden olusan anket formunun ilk boliimii,



profesyonel turist rehberlerinin “insana yonelik” ve “goéreve yonelik” boyutlardaki
liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaglayan 35 adet kapali uglu ifadeden olusmaktadir.
Ikinci béliimde ise rehberlerin demografik dzelliklerini belirlemeyi amaclayan 8 kapali

uclu ve 1 agik uglu soru bulunmaktadir.

Arastirmanin ana kiitlesi olarak Aydin Turist Rehberleri Odasi’na kayitli olan
eylemli turist rehberleri belirlenmistir. Ana kiitle kapsaminda yer alan eylemli turist
rehberlerinin tiimiine anket formu ulastirilabilecegi varsayimindan hareketle 6rneklem
secimine gidilmemistir. Rehberlere ulasimi kolaylastirabilmek igin ayrica “Online-
Anket” adindaki internet sitesinden faydalanilmigtir. Ana kiitle icerisinde yer alan
eylemli turist rehberlerinden 73’tine “Online- Anket” sitesi yoluyla, 127’sine halici,

restoran gibi turizm isletmeleri vasitasiyla yiiz yiize goriisiilerek uygulanmistir.

Elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilarak “SPSS 18.0 for Windows”
programi yardimiyla analiz edilmistir. Profesyonel turist rehberlerinin ankette yer alan
ifadelere vermis olduklari yanitlar, “insana yonelik” ve “géreve yonelik” boyutlardaki
liderlik yonelimlerinin seviyesini ve demografik Ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedikleri arastirmanin amacina uygun istatistiki yontemlerle (ylizde frekans,
aritmetik ortalama, bagimsiz orneklemler igin t- testi, tek faktorlii Anova testi) analiz

edilmistir.



l. BOLUM

TURIST REHBERLIGI

1.1. TURIST REHBERLIGININ TANIMI

Turist rehberligi ile ilgili yazin taramasi sonucunda bu kavram ile ilgili birgok
tanimin yapildigr goriilmektedir. Ahipasaoglu (2001: 90)’na goére profesyonel turist
rehberi, belirli bir program dahilinde yerli ve yabanc1 ziyaretgilere yol gdsteren, ziyaret
edilecek yerler ile ilgili onlara uygun dilde dogru bilgiler aktaran, iilke ve bolge tanitimi
yapan, ziyaretcilerin sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan dogru bir izlenim edinmesine
yardimci olan kisilerdir. Kéroglu (2013) turist rehberini, seyahat sektoriinde ¢alisan ve
sinirli bir zaman igerisinde turistlere gezi turlarina gotiiren kisi olarak tanimlamaktadir.
Yarcan (2007) bu konuda biraz daha kapsamli bir tanimlama yaparak turist rehberini
“verli ve yabanci ziyaretgilerin sectigi dilde miize ve oren yerlerini gezdiren, gezi
yerlerini ve anitlari yorumlayan, dogal ve kiiltiirel ¢evreyi ve kalitlari zevkli bir bigimde
tanitan ve gezilerinde ziyaretcilere eslik eden profesyonel turizm ¢alisant” seklinde

ifade etmektedir.

Ap ve Wong (2001) turist rehberlerinin ev sahibi destinasyon ile ziyaretciler
arasindaki etkilesimi saglayan onemli bir arabirim olduklarina vurgu yapmaktadir.
Turist rehberligi ile ilgili Yarcan (2007)’1n yaptig1 tanimlamaya yakin bir tanimlama
San Antonio Profesyonel Turist Rehberleri Birligi’ne aittir. Bu birligin yaptigi tanima
gore rehberler bir taraftan acgiklama ve yorumlama yaparak sehirdeki onemli yerlerde
gruplara liderlik eden, onlara yol gosteren; diger taraftan istegi, bilgiyi, kigisel nitelikleri
ve yiiksek diizeyde liderlik ile etigi etkin bicimde bir araya getiren kisiler seklinde
tanimlanmaktadir (Ap ve Wong, 2001). Turist rehberligi ile ilgili gbze ¢arpan
tanimlamalardan bir digeri ise Pond (1993)’e aittir. Pond (1993)’e gore rehber (Ap ve
Wong, 2001);

. Sorumluluk iistlenebilen bir lider,
. Turistlerin ziyaret ettikleri yerleri anlayabilmelerine yardimci olan bir 6gretici,
. Ziyaretgilerin yeniden gelmelerini saglayacak sekilde destinasyonu tanitan ve

konukseverlik gosteren bir biiyiikel¢i,



. Ziyaretcilere rahat bir ortam yaratabilen bir ev sahibi,
o Onceki doért rolin ne zaman ve nasil gerceklestirilecegini bilen bir
kolaylastiricidir.

Pond’un yaptig1 tanim turist rehberligini 6zetleyen en kapsamli tanim oldugunu
sOylemek yanlis olmaz. Rehber bir lider, bir 6gretici ve ayn1 zamanda iilkesini tanitan
bir biiylikel¢idir. 2005 yilinda yiiriirliige giren Profesyonel Turist Rehberligi
Yonetmeligi’nin 4. Maddesi’nde turist rehberi “bu yonetmelikte belirlenen usul ve
esaslara uygun olarak rehberlik meslegini icra etme yetkisini kazanmis olup, yerli veya
yabanct turistlere, turistlerin gezi oncesinde se¢mis olduklart dil ile uyumlu olmak
tizere, rehberlik kimlik kartlarinda belirtilen dillerde rehberlik eden, onlara tanittiklar:
bolgenin kiiltiirel ve dogal mirasini aktaran, gezi programimin; tur operatorii veya
seyahat acentasimin yazili belgelerinde tammladig1 ve tiiketiciye satildigi sekilde
yiiriitiilmesini saglayan ve gezi programini seyahat acentasi adina yoneten kigi”

seklinde tanimlanmustir.

Turist rehberligi ile ilgili yapilan tanimlamalardan yola ¢ikarak, bir turist
rehberinin, bir yeri veya destinasyonu tanitan, onlart bilgilendiren, iilkesi ile ziyaretciler
arasinda koprii olusturan, ziyaretgilere yol gostererek onlara liderlik eden bireyler

oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
1.2. TURKIYE’DE TURIST REHBERLIGIi

Bir yerden bagka bir yere seyahat etmenin ge¢misi ilk caglara kadar
uzanmaktadir. Bu donemlerde insanlarin seyahat etme nedenlerini ticaret, spor ve din
olmak iizere ii¢ kategoride ele almak miimkiindiir. Bu gezilerin yani sira merak ve
bilimsel arastirmalar amaciyla da geziler yapilmaktaydi. Bu geziler gerceklesirken ise
deneyimli rehberlerden faydalanilmaktaydi (Ahipasaoglu, 2001: 5). Ahipasaoglu
(2001: 5), Winfred Loschburg (1998)’den aktardigina gore, bilginler bu gezilere

cikarken yanlarinda bir rehber ile bir stenograf1 gotiirmekteydiler.

Tiirkiye’de turist rehberligi, temellerini Osmanli Devleti’nin son dénemlerinden
aldigin1 séylemek miimkiindiir. Rehberlik o donemlerde yabancilara verilen ve en az bir

dilin iyi bigimde bilinmesini gerektiren bir is alan1 olarak gériilmiis ve 6zellikle Istanbul

! Stenografi isaretleriyle herhangi bir metni konusma hiziyla yazan kimse



basta olmak iizere bir¢ok ilde ikdmet eden azinlik ve Levantenler tarafindan icra
edilmistir (Ahipasaoglu, 2001: 14-17). Bu azmliklar, zaman zaman Osmanli aleyhinde
propagandalar yapmaktaydilar. Dolayisiyla, Osmanli aleyhine yapilan bu faaliyetlerin
Oniine gecebilmek i¢cin 20 Ekim 1890 yilinda “Seyyahine Terciimanlik Edenler
Hakkinda 190 Sayili Nizamname” adinda bir diizenleme yoluna gidilmis ve yabanci
ziyaretgilere terclimanlik bir takim kurallara baglanmistir. Nizamname her ne kadar
yiiriirliige konmus olsa da donemin siyasal olaylar1 nizamnamenin tam anlamiyla
kontrol edilmesinin 6niine gegmistir. Bu sebeple Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurulusuna
kadar rehberlik mesleginin tamamen denetimsiz kaldigin1 sdylenebilir (Cimrin, 1995:

11-12’den aktaran Ahipasaoglu, 2001: 17).

Tiirkiye Cumhuriyeti kurulmasiyla birlikte 8 Kasim 1925 tarih ve 2730 sayili
“Ecnebi Seyyahlara Terciimanlik ve Rehberlik Edecekler Hakkinda Kararname” ile
birlikte yeniden yapilandirilmistir. Kararname Tiirkge’yi iyi konusma ve yazma
kosulunu saglayan azinlik ve yabanci uyruklularin terciiman rehberlik yapmalarini
olanakli hale getirmistir. Fakat tercliman rehberlik ile ilgili sorusturma ve
denetlemelerin belediyelerce yapilmasi, yetersiz kisilere tercliman rehberlik belgesi
verilmesi gibi bir takim problemleri de beraberinde getirdigini sdylemek miimkiindiir.
1923 yilinda gilintimiizdeki adiyla Tiirkiye Turing ve Otomobil Kurumu olarak bilinen
Tirk Seyyahin Cemiyeti kurularak terciiman rehber yetistirme adina 6nemli atilimlarda

bulunmustur (Degirmencioglu, 2001).

1963 yilinda Turizm ve Tanitma Bakanligi kurularak 1965 yilindan itibaren
Istanbul, Izmir ve Antalya basta olmak iizere ¢esitli zaman ve mekanlarda kurslar
acarak rehber yetistirmeye calisitlmistir. Ilk kez 1971 yilinda 13945 sayili Rehber
Kurslar1 ve Terctiman Rehber Yonetmeligi ile rehberlik meslegi giiniin kosullarina gore
diizenlenmeye calisilmistir. Bu yonetmelik 1974 yilinda Profesyonel Turist Rehberligi
Kurslar1 ve Profesyonel Turist Rehberligi Yonetmeligi seklinde degisiklige ugramistir
(Degirmencioglu, 2001). 1974 yilinda yapilan degisikligin ardindan 1983, 1988, 1995
ve 2005 yillarinda turist rehberligi yonetmeligi ile ilgili bir takim degisiklikler
yapilmistir (Colakoglu, Epik ve Efendi, 2010: 137). 2005 yilinda tizerinde degisiklikler
yapilan “Turist Rehberligi Yonetmeligi” 2012 yilina kadar yiriirliikkte kalmistir. 2012

yilina kadar siire¢ igerisinde, “Profesyonel Turist Rehberligi Yonetmeligi” ile idare



edilen rehberlik meslegi, 22 Haziran 2012 tarihinde Resmi Gazete’de yayinlanan 6326
Sayil1 Turist Rehberligi Meslek Kanunu ile birlikte yeni bir doneme girmistir. Bu yasa
ile beraber, profesyonel turist rehberliginin, kanunlar ile gercevesi ¢izilen tam anlamiyla

bir meslek haline geldigini séylemek miimkiindiir.

6326 Sayili Kanun, rehberlik meslegiyle ilgili yeni ifadeleri de beraberinde
getirmistir. Bunlar arasinda calisma karti, eylemli rehber, eylemsiz rehber ve
ruhsatname sayilabilir. Meslek Kanunu ile birlikte meydana gelen degisikliklerden biri
de 22 Haziran 2012 tarihinden énce IRO (istanbul Rehberler Odas1), ARO (Antalya
Rehberler Odasi) ve IZRO (izmir Rehberler Odas1) olmak iizere ii¢ adet meslek odasi
bulunurken 6326 Sayili Turist Rehberligi Meslek Kanunu’nun 8. MADDE’sinin 2.
FIKRA’sinda yer alan: “Swmwrlart icerisinde en az yiizeli turist rehberinin yerlesim
verinin bulundugu her ilde, o ilde kayith toplam meslek mensubu sayisimin yiizde
otuziigtintin valilige bagvurusu iizerine tiizel kisilige sahip ve kamu kurumu niteliginde
meslek kurulusu olan oda kurulabilir. Ayni ilde birden fazla oda kurulabilir. Odalarin
vetki ¢evresi cografi olarak yakin iller ve ¢alisma bolgesi dikkate alinarak Bakanlik
tarafindan belirlenir.” ifadeyle birlikte birgok ilde yeni rehber odalari kurulmaya
baslamistir. TUREB 2014 Nisan ay1 verilerine gore iilke capinda; ADRO (Adana
Rehberler Odasi), ANRO (Ankara Rehberler Odas1), ATRO (Aydin Turist Rehberleri
Odas1), BURO (Bursa Bolgesel Rehberler Odasi), CARO (Canakkale Bolgesel
Rehberler Odas1), GARO (Gaziantep Bolgesel Turist Rehberleri Odasi), MURO (Mugla
Rehberler Odasi), NERO (Nevsehir Rehberler Odasi), SURO (Sanliurfa Bolgesel
Rehberler Odas1) ve TRO (Trabzon Bolgesel Rehberler Odast) olmak tizere toplam 13

adet turist rehberleri odas1 bulunmaktadir (www.tureb.org.tr).

1.3. TURIST REHBERLIGI MESLEGININ OZELLIKLERI

Yarcan (2007)’a gore turist rehberligi mesleginin insan iligkilerinin 6nem arz
ettigi ve mesleki getiri ile i3 doyumunun yiiksek bir caligma alan1 oldugu seklinde ifade
etmektedir. Mancini (2001: 22)’ye gore seyahat endiistrisi i¢erisinde tur yonetiminin her
ne kadar biiyiileyici bir yere sahip olsa da, turist rehberligi bircok insan tarafindan
tatmin edici bir meslek olarak goriilmektedir. Mancini, mesleki agidan turist
rehberliginin insana yonelik bir faaliyet olarak goriilmesine ragmen grubun ihtiyaglarini

karsilama noktasinda tur liderleri kadar sorumluluk tasimadiklarini vurgulamaktadir.


http://www.tureb.org.tr/

Modern anlamda rehberlik Cohen’e gore, liderlik ve arabuluculuk olmak tizere
iki rolden olugsmaktadir. Ona gore artik rehber bir yol gosteren, kamp kuran ve yol
isaretlerini okuyan biri degil; 6greten, liderlik eden, gordiikleri seylerin ne anlama
geldigini bulmalar1 konusunda ziyaretcilere yardimci olan kisilerdir. Gilinlimiizde turist
rehberlerinin yalnizca gidecekleri cografyalar ya da bolgelerin tarihi konusunda degil
ayni zamanda grup dinamikleri, motivasyon, kiiltiirel ve etnik gegmis gibi sosyoloji ve
psikoloji alanlarinda da profesyonellesmeleri ya da iyi egitim almis olmalar

gerekmektedir (Cohen, Ifergan ve Cohen, 2002).

Rehberler gezilen bolgelerin ilgi ¢ekici 0zelliklerini anlatmanin yani sira nerede
ve nasil davranilmasi gerektigi hususunda da aciklamalarda bulunurlar. Danismanlik
gorevi agir basan rehberler, yol gosterici rehberler gibi yeni yerler kesfetmek yerine
kurulu bir yerde ¢alismayi tercih etmektedirler. Danigsman rehberler ¢ogunlukla tarihsel
olaylar, mimari yorumlar ya da Kkiiltiirel bilgilendirmeleri gibi konulara agirlik
vermektedirler. Yol gosterici rehberler doga kaynakli turizm yerlerinde baskin
olmalarma karsin, danigman rehberler ise bilgi aktarimi agisindan zengin olan

bolgelerde ¢alismay tercih etmektedir (Koroglu, 2013).

Diger taraftan her ne kadar turist rehberligi meslegi ¢ok kazang getiren bir is
alani olarak goriilse de diger mesleklerle kiyaslandiginda bir takim dezavantajlarinin da
var oldugunu soylemek gerekir. Bunlar, fiziksel giice dayali olmasi, mevsimlik bir is
olmasi, is glivencesinin olmamasi, digsal faktorlere (otobiisiin ariza yapmasi sonucunda
gezilemeyen bir miize, lilkede meydana gelen bir kaos, deprem gibi dogal afetler vb.)
cok fazla bagli olmasi, siirekli olarak kendilerini yenileme gerekliligi, emekliligin
olmamasi veya ¢ok gecikmesi seklinde siralanabilir (Ahipasaoglu, 2001: 113). Bunlarin
yant sira, hem bolge hem de sehir rehberligi bir takim sorumluluklar1 da beraberinde
getirmektedir ve aymi bilgiyi glinde birka¢ defa kullanma durumunda kalmalarindan
dolay1 bikkinlik potansiyelinin sehir rehberlerinde oldukca fazla oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla ziyaretgiler tarafindan sorulabilecek sorulart 6nceden tahmin etme imkanina

sahiptirler (Mancini, 2001: 23).

Mancini (2001: 23) aymi zamanda teknolojik agidan yapilan bir takim
yeniliklerin bazi insanlar tarafindan rehberlik meslegi i¢in tehdit unsuru oldugunu

belirtmektedir. Kimi oren yerlerinde ziyaretciler tasinabilir ses oynaticisi (portable



audio player) kiralayabilmeleri ve gezileri esnasinda kulakliklar vasitasiyla daha
onceden kaydedilmis yorumlart dinleyerek ziyaretlerini gerceklestirebilmeleri bunlar
arasinda sayilabilir. Bazi 6ren yerlerinde ise ziyaret¢inin yaklagmasiyla birlikte bir ses
kayd1 ya da bir video goriintiisii otomatik olarak calismaya baslamaktadir. Mancini’ye
gore, higbir makine bir rehberin tura kattiklarin1 gergeklestiremez. Her seyin otesinde
bir rehber, turlar1 higbir makinenin yapamayacagi kadar canli bir hal almasimi
saglayabilir ve bir rehbere soru soruldugunda istenilen yanit alinabilmesine ragmen bir

video oynaticiya soru soruldugunda istenilen yanit alinamaz.
1.4,  TURIST REHBERINDE OLMASI GEREKEN NiTELIKLER

Nasil ki bir lideri, lider yapan bir takim yetenekler varsa bir rehberin de sahip
olmasi gereken bir takim yetenekler bulunmaktadir. Mancini (2001), bir rehberin ayni
zamanda bir psikolog, bir diplomat, bir kabin memuru, bir animatdr, bir haber sunucusu,
bir konugmaci, hatta ve hatta bir ¢evirmen oldugundan bahsetmektedir. Stevens (1990),
profesyonel olarak davranmak ve liderligi gerceklestirebilmek igin bir turist rehberinin
hicbir zaman tura katilan ziyaretgilere sahsen miidahalede bulunmamasi gerektigine
vurgu yapmaktadir. Clinkii boyle bir durum, turun kontroliiniin kaybedilmesine neden
olabilir. Su bir gergektir ki tur lideri, turun baslangicindan sonuna kadar verdigi
hizmetten dolay1r fazlasiyla baski altindadir ve bundan dolayr da gorevini basarili
bicimde sonlandirabilmesi i¢in sabirli olmasi ve gorevini dnemsemesi gerekmektedir.
Mancini’ye gore ise rehber, adaletli olmali, grubun davraniglarin1 6vmeli, miisterilerinin
beklentilerinin 6tesine gecebilmeli, rahatsiz edici bir durumla karsilastiginda sert olmali,
misterilerin yetiskinligini tesvik etmeli, liderligi uygulayabilmeli ve ayni1 zamanda

esnek olmalidir (Bowie ve Chang, 2005).

Turist Rehberleri Katalogu'nda turist rehberlerinin sahip olmasi1 gereken
nitelikler bilgi, iletisim becerisi ve sorumluluk seklinde ifade edilmistir (TUREB, 2012:
427-432). Giizel (2007: 12-18), bir rehberde bulunmasi gereken nitelikleri diga doniik
olma, konuksever olma, konusma ve espri yetenegine sahip olma, hosgoriilii olma,
diiriist olma, kendine giivenme, liderlik ruhuna sahip olma, sorumluluk sahibi olma ve is
ahlak1 bilincine sahip olma seklinde siniflandirirken Colakoglu, Epik ve Efendi (2010:
142-148) rehberligin niteliklerini liderlik ve sosyal beceriler (isteklilik, cana yakin ve

nazik bir mizag, kendine giiven, iyi iletisim becerileri, kararlilik), sunum ve konusma
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becerileri (beden dili, ses, dil ve diksiyon) ve canlandirma (bilgiyi yorumlama vurgusu,
insanlar i¢in tutku hissetme, bdlge ve konu i¢in tutku hissetme, hikdyeler yaratma ve
anlatma becerisi, susma zamanini bilme gibi) olarak ii¢ kategoride ele almistir. Batman
(2003) diger yazarlar gibi bir rehberin, iyi bir egitim almanin yani sira liderlik, davranis
esnekligi, sabir, anlayis, mizah kabiliyeti, kararlilik, fiziksel goriinlim ve mesleki etik
gibi niteliklere sahip olmasi gerektiginden séz etmektedir. Benzer bir sekilde Tetik
(2006: 52- 67) bir rehberin sahip olmasi gereken 6zellikleri bilgi (yabanci dil bilgisi,
genel kiiltiir bilgisi, ilkyardim bilgisi, yore hakkinda bilgi, diger kiiltiirler hakkinda
bilgi), beceriler (anlatim, iletisim, yorumlama, espri yapabilme, koordinasyon saglama,
sorularla baga ¢ikabilme, ilgi odaklayici sorular sorma, kendini yenileyebilme) nitelik
ve fiziksel goriiniim (liderlik rolii, disa doniik olma, konukseverlik, is ahlaki, giyim)

olmak iizere bir siniflandirma yapmistir.

Literatiirde, turist rehberligi meslegini icra edebilmek icin gerekli olan
niteliklere bakildiginda, turist rehberlerinin sahip olmasi gereken kisisel bir takim
Ozelliklerin yanmi1 sira liderligin turist rehberliginin vazgegilmez bir parcasi oldugu

noktasina vurgu yapildigi gorilmektedir.

1.5. 6326 SAYILI TURIST REHBERLIGI MESLEK KANUNU iLE TURIST
REHBERLIGIi LITERATURUNE GIREN YENi KAVRAMLAR

6326 Sayili Turist Rehberligi Meslek Kanunu’nun 22 Haziran 2012 tarihinde
Resmi Gazete’de yaymlanmasindan itibaren turist rehberligi meslegi yeni bir takim
kavramlarla tamismistir. Bu  kavramlar, rehberlerin aktif olarak calisip
calisamayacaklarini belirtmeleri agisindan O6nem arz etmektedir. Eylemli rehber,
eylemsiz rehber, g¢alisma karti ve ruhsatname rehberlik mesleginin icrast icin

kullanilmaya baslayan yeni kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
15.1. Cahsma Karti

6326 Sayil1 Turist Rehberligi Meslek Kanunu’ndan 6nce rehberlik meslegini icra
edebilmek icin “turist rehberligi kimlik kartr” adi verilen bir belgeye sahip olmak
gerekiyordu. Turizm Bakanligi’nin diizenledigi kurslara katilarak, kurs sonunda yapilan
bitirme ve biitiinleme sinavinda basarili olan ve sonrasinda yapilacak uygulama gezisine

katilarak bu geziyi basar1 ile tamamlayanlara veya fakiilte ya da yiiksekokullarin
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rehberlik bolimii mezunu olup; KPDS veya esdeger sinavlardan en az 70 (yetmis) alan
ve “uygulama gezisi’ni bagarili bi¢imde tamamladigini belgeleyebilenlere profesyonel
turist rehberligi kimlik kart1 diizenlenmekteydi. 6326 Sayili Meslek Kanunu ile birlikte
meslege kabul sartlarinda da bir takim degisiklikler meydana gelmistir. Meslege kabul
icin gerekli olan dil yeterliliginde yapilan degisikligin yan1 sira “turist rehberligi kimlik
kartr” ile ilgili de bir degisiklige gidilmistir. 6326 Sayili Kanun ile birlikte artik “turist
rehberligi kimlik kartlar1” kullanimi sona ermis ve bu kartlarin yerine “calisma kart1”
ad1 verilen bir kimlik karti kullanilmaya baglanmistir. 6326 Sayili Turist Rehberligi
Meslek Kanunu’'nun 2. Maddesi’nin 1. Fikrasi’nin (c) Bendi’ne gore ¢alisma kartlar
“eylemli turist rehberlerine kayith olduklari oda tarafindan bir yil siireyle gegerli
olmak iizere meslegi fiilen icra edebileceklerine iliskin olarak verilen izin belgesini”
ifade etmektedir. Dolayisiyla bu belgeye sahip olmayan rehberler, fiili olarak turist

rehberligi meslegini icra edemezler.
1.5.2. Ruhsatname

6326 Sayili Turist Rehberligi Meslek Kanunu’nu ile birlikte turist rehberligi
literatiiriine giren kavramlardan biri de “ruhsatname”dir. Turist Rehberligi Meslek
Kanunu’nun 2. Maddesi’nin 1. Fikrasi’'nin (§) Bendi’ne gore “Meslege kabul
kosullarint tasiyan turist rehberlerine Bakanlik tarafindan verilen belgeyi” ifade
etmektedir. Turizm Bakanligi tarafindan diizenlenen bu belgeyi almayan turist
rehberlerine, Kasim- Aralik ay1 icerisinde odalardan alacaklar1 “calisma kartlar1”
verilemez. Dolayisiyla rehberlik meslegini fiili olarak icra edebilmeleri i¢in gerekli olan
sartlardan biri de ‘“ruhsatname”nin Turizm Bakanlhigi’'ndan alinmasidir. Turizm
Bakanligi’na Ruhsatname icin basvurabilmeleri i¢in 6326 Sayili Turist Rehberligi

Meslek Kanunu’nun 3. Maddesi’nde yer alan sartlarin karsilanmasi1 gerekmektedir.
1.5.3. Eylemli Turist Rehberi

22 Haziran 2012 tarihinde yasalasan Turist Rehberligi Meslek Kanunu ile
birlikte rehberlik meslegini tanimlamaya yonelik turist rehberligi literatiiriine giren yeni
kavramlardan biri siiphesiz “eylemli turist rehberi” kavramidir. 6326 Sayili Turist
Rehberligi Kanunu’nun 2. MADDE’sinin 1. FIKRA’smin (¢) Bendi’'ne gore eylemli

rehber, “ ¢calisma karti sahibi olup fiilen turist rehberligi hizmeti sunma hak ve yetkisine
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sahip turist rehberi” olarak ifade edilmektedir. Daha 6nceki yillarda turist rehberlerinin
herhangi bir oda tiyeligi sarti olmamasina ragmen 6326 Sayili Kanun ile birlikte turist
rehberlerinin yerlesim yerinin bulundugu ilde kurulmus odalardan birine, yerlesim yeri
olan ilde oda kurulmamis ise en yakin ilde kurulmus olan odalardan birine iiye olma
sartt getirilmistir. Dolayisiyla, 6326 Sayili Kanun ile birlikte Tiirkiye genelindeki
faaliyet gosteren tiim rehberler kayit altina alinmistir. 6326 Sayili Meslek Kanununun 4.
Maddesi’nin 3. Fikrasi’nda turist rehberligi hizmetinin yalnizca eylemli turist rehberleri
tarafindan icra edilebilecegi agikca belirtilmistir. Dolayisiyla bir rehberin eylemli ya da
eylemsiz olmasi o yil boyunca aktif olarak rehberlik hizmetini yapip yapamayacagini
ifade etmektedir. 23 Subat 2013 tarihinde Resmi Gazete’de yayinlanan Turist
Rehberligi Meslek Yonetmeligi’nin 26. Maddesi’nin 3. Fikrasi’na gore Turist
Rehberleri Birligi tarafindan hazirlanan ¢alisma kartlari, aralik ayi itibariyle odalara
teslim edilir ve caligma kart1 almak isteyen turist rehberleri, kasim ay1 icerisinde odalara
basvurmak zorundadir. Dolayisiyla takip eden yili ¢alisarak gegirecek olan turist
rehberleri kasim ay1 igerisinde calisma kartlarim1 alarak eylemli duruma gec¢meleri

gerekmektedir.
1.5.4. Eylemsiz Turist Rehberi

6326 Sayil1 Turist Rehberligi Meslek Kanunu’nun getirdigi yeniliklerden biri de
“eylemsiz rehber” tanimlamasidir. Meslek Kanunu’nun 2. Maddesi’nin 1. Fikrasi’nin
(d) Bendi’nde yer alan eylemsiz rehber “ruhsatname sahibi olup, ¢alisma karti olmayan
turist rehberini” ifade etmektedir. Profesyonel anlamda turist rehberi olup, kamu
kuruluglarinda caligmakta olanlar, turist rehberligi meslegini fiili olarak icra
edememektedir. Diger taraftan fiili olarak turist rehberligi meslegini icra edenlerden
kimi zaman yurtdisina giderek uzun siire kalmak isteyen rehberler olmaktadir. Meslek
Kanunu’nun oncesinde her rehber, 1 Ocak- 30 Nisan tarihleri arasinda bagh
bulunduklar1 il miidiirliiklerine turist rehberligi kimlik kartlarin1 vize yaptirmalar
gerekmekteydi. Vize yaptirmadiklar1 yil turist rehberligi meslegini icra
edememekteydiler. Kimlik kartlarinin vizelerinin yaptirilabilmesi ise her yil diizenlenen
“lic hizmet ici seminere” katilmalarina bagliydi. 6326 Sayili Turist Rehberligi Meslek
Kanunu ile birlikte turist rehberligi kimlik kartlar1 ile hizmet i¢i seminerleri yiiriirlikkten

kalkmistir. Boylece Turizm Bakanligi’ndan ruhsatnamesini alan bir rehber, dilediginde
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eylemli olarak bu meslegi icra edebilecek, dilediginde ise eylemsiz oldugunu beyan

ederek ¢aligmayacagini bildirebilecektir.
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II. BOLUM

LIDERLIK

2.1. LIDERLIGIN TANIMI

Liderlik tarih boyunca farkli sekillerde tanimlanmistir. Ilk ve ortagaglarda,
iktidar ve gii¢ kullanimiyla 6zdeslestirilen bir kavram olarak kullanilirken 20.yy ile
birlikte degisime ugrayarak yalnizca iilke yonetimiyle degil ayni zamanda sirket ve
orgilit yonetimi ile de iligkilendirilen bir kavram haline doniligmiistiir. Baslangicta
insanlar1 giligle yonetmek seklinde algilanmasina ragmen git gide izleyenleri etkileme,
bir siireci baglatma, art1 deger yaratma, ortak amaglara yonlendirme, yaratict olma gibi

kavramlarla 6zdeslestirilmeye baslamistir (Tabak, Yalginkaya ve Erkus, 2007).

Elmuti, Minnis ve Abebe (2005) liderligin ticaret okullar1 miifredatinin baslica
bilesenleri arasinda yer almasinin yani sira satig rekorlart kiran birgok kitabin popiiler
bir konusu oldugundan s6z etmektedir. Diger taraftan liderligin hem bir yetenek hem de
yetenegin sergilenmesindeki davranig oldugu konusunda bir¢ok bilim adami hemfikir
olmalarina ragmen liderligin etkin Ogrenilebilip 6grenilemeyecegi konusu giinlimiiz
diinyasinin en tartigsmali konular1 arasinda yerini almistir (Elmuti, Minnis ve Abebe,

2005).

Liderlik bir taraftan kisiligin bir fonksiyonu {izerine temellendirilirken veya
davranigsal bir kategori ¢ercevesinde degerlendirilirken diger taraftan da insanlarin daha
etkin bir performans sergileme bigimi seklinde de degerlendirilebilmektedir (Mullins,
2005: 281). Vroom ve Jago (2007) liderligin bir kisinin miilkiyetinde olmayan bir siire¢
oldugunu, bu siirecin motive etmek olarak da bilinen etkilemenin 6zel bir c¢esidi
oldugunu ve etkilemenin bir sonucu olarak da ortak bir hedefin pesindeki birlikteligi
ifade ettigini belirtmektedir. Tabak, Yal¢inkaya ve Erkus (2007) yonetim ve liderligin
birbiri yerine kullanilabilecek bir kavram degil, sistem igerisinde her ikisinin de

birbirini tamamladiklar1 bir siire¢ oldugunu sdylemektedirler.

Literatiirde, liderlik kavramini agiklamak i¢in bircok tanimlamaya

bagvurulmustur. Bu tanimlar1 su sekilde siralamak miimkiindiir:
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eKoontz, O’Donnell ve Weihrich (1986: 397) liderligi, grup hedeflerinin
gergeklestirilmesi hususunda insanlar1 istekli ve ilgili bigimde g¢aba sarf etmelerini
saglayan bir siirec,

eEren (2001a: 427) liderligi, bir grup insani belirli hedefler etrafinda bir araya
getirebilme ve bu amaglarin gergeklestirilmesi noktasinda onlart harekete gecirme
yetenek ve bilgilerin biitiinii,

e Tabak, Yal¢inkaya ve Erkus (2007) liderligi, belirli bir amag ve hedef dogrultusunda
mevcut degilse bir grup veya ekip meydana getirmek, mevcut ise ekip ruhunu gruba
hakim kilarak onlar1 harekete gecirmek, sevk ve idare etmek ve bdylelikle de onlari
basariya ulastirabilmek,

e Kozak (2008: 486) liderligi, orgiit amaglarinin gergeklestirilmesinde bireyler, gruplar
ve cevre arasindaki iliskilerde bir takim diizenlemeler yaparak bireyler ile boliimler
arasindaki iletisimi, etkilesimi ve koordinasyonu saglayan bir siireg,

o Aytiirk (2010: 91) liderligi, oOrgiitii iyi bigimde temsil etme, calisanlar1 Orgiitiin
amaglart dogrultusunda giidiileyebilme, etkileyebilme ve hedeflere yoneltebilme
eylem ve islevi,

e Simsek, Akgemci ve Celik (2011: 242) liderligi, belirli durum ve kosullar altinda
belirli amaclara ulasmada diger insanlarin davranis ve eylemlerini etkileme sanati

seklinde tanimlamaktadir.

Literatiirde yapilan tanimlardan da anlagilacag lizere liderligin olusabilmesi igin
oncelikle bir takim hedeflerin belirlenmesi, bu hedefleri ger¢ceklesmesini saglayacak bir
ekibin veya grubun olusturulmasi, Sonrasinda ise bu ekip veya grubu motive ederek

hedeflere ulasmalar1 noktasinda sevk ve idare edilmesi gerekir.

2.2.  LIDERLIK ICIN GEREKLiIi OLAN BECERILER VE BiR LIDERDE
OLMASI GEREKEN OZELLIKLER

Insanlari, belirlenen bir takim hedeflere yonlendirmek, onlar1 hedefleri
gerceklestirme hususunda sevk ve idare etmek siliphesiz bir takim beceri ve ikna
yeteneklerini de beraberinde getirmektedir (Taskiran, 2005: 41). Liderlik konusunda
yapilan arastirmalar gbz oniine alindiginda etkin bir liderin, asagida yer alan becerilere
sahip olmasi gerektigi goriilmektedir. Davis (1982: 145-146) bu becerileri su sekilde

ifade etmektedir:
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. Teknik Beceri

Bir bireyin herhangi bir siire¢ veya teknikteki bilgi ve ustaligini ifade
etmektedir. Diger taraftan c¢alisanlar liderlik sorumluluklarina terfi ettikge teknik
beceriler oransal agidan daha az 6nem arz eder hale gelmektedir. Muhasebecilerin,
mihendislerin, daktilolarn  ve ara¢  yapimcilarinin  uzmanliklariyla  ilgili

uygulamalarindan 6grenmis olduklar1 beceriler bu kategoride degerlendirilebilir.

° Beseri Beceri

Beseri beceri, insanlarla etkili iletisimde bulunabilme ve ekip calismasi ortaya
koyabilme yetenegini ifade etmektedir.
J Kavramsal Beceri

Teknik beceriler, daha ¢ok somut seylerle ugrasirken, beseri beceriler insanlarla,
kavramsal beceriler ise fikirlerle ugrasir. Soyle ki yonetsel acidan yiiksek dereceli
gorevler iistlenen ¢alisanlardan, uzun dénemli planlar ve stratejiler, yaygin iligkiler ve
diger soyut seylerle daha fazla ilgilenmeleri beklenir. Dolayisiyla yonetsel kademe

arttik¢a teknik beceri, yerini kavramsal beceriye birakir.

Yukarida yapilan siniflandirmadan  anlasilacagi  lizere  bir  ¢ember
diisiindiigiimiizde ¢emberin ortasinda beseri becerinin, bir tarafinda teknik beceri diger
tarafinda ise kavramsal becerinin yer aldigini goriiriiz. Teknik beceri daha c¢ok alt
kademe calisanlar i¢in 6nemli olurken, yonetim kademesinde alt kademe yoneticilerden
ist kademe yoneticilere dogru ilerledikge teknik beceri yerini kavramsal beceriye
biraktigint sdylemek miimkiindiir. Her ne kadar teknik ve kavramsal beceri liderlikte
onemli bir yere sahip olarak goziikse de yalnizca bu becerilere sahip olmak yeterli
gelmez. Bu iki becerinin yaninda beseri beceri denilen ve insan faktoriinii igine alan

giiciin de dikkate alinmasi gerekmektedir.

Literatiirde etkin bir liderlik i¢in olmast gereken 6zellikler incelendiginde etkin
bir liderligi yalnizca bu ii¢ beceri ile sinirlandirmak yanlis olur. Kirkpatrick ve Locke
(1991) liderligin meydana gelebilmesi i¢in bir liderde yonlendiricilik, giidiileme,
diirtistliik, biitiinlesme, 6zgiiven, biligsel yetenek ile yeterli miktarda is bilgisine sahip
olmasi1 gerektigini belirtmektedir. Bunlarin yani sira, Kirkpatrick ve Locke (1991) bir
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liderin karizma, yaraticilik/ ozgiinlik ve esneklik gibi bir takim o&zellikleri de

barindirmasi gerektigine vurgu yapmaktadir.

Amerikan Yonetim Birligi’nin destegiyle gerceklestirilen bir calismada,
calisanlarin iist kademe yoneticilerinden beklentilerinin ne oldugu arastirilmaya
calistlmigtir. Kapsamli bigimde yapilan bu c¢alismada, 1500 yonetici tzerinde
uygulanmis ve lider olarak gordiikleri bireylerde mutlak surette olmasi gerektigi
diisiiniilen 225 deger, karakter ve davranis ortaya koyulmustur (Kouzes ve Posner,
2011: 4-5). Elde edilen bu 225 faktor ise bir grup uzman arastirmaci tarafindan analiz
edilmis ve faktor sayisi 15°¢ indirilmistir. Kouzes ve Posner (2011: 5) bu faktorler
arasinda en fazla {izerinde durulanin biitiinlesme (herkese giivenen, giivenilir, karakterli,
inangli), beceri (yetenekli, iiretken, verimli) ve liderlik (ilham veren, kararl,
yonlendirici) oldugunu belirtmektedir. Cacioppe (1997), Kouzes ve Posner (1993)’in
yapmig olduklar1 calisma sonucuna gore diriistliik, ileri gorisliilik, ilham veren,
yetenekli, tarafsiz ve destekleyici olmak flizere 6 yiiksek oranda niteligin goze
carptigindan s6z etmektedir. Diger taraftan Nickels, McHugh ve McHugh (2002: 216),
bir liderin, vizyon sahip olmasi gerektigini ve grubun diger iiyelerini bu vizyon
etrafinda  toplayabilme yeteneginin olmasimin yan1 sira kurumsal degerler
olusturabilmesi ve Kurumsal ahlaki gelistirebilmesi gerektiginden bahseder. Bunlarin

yani sira, bir liderin degisimlere agik olmasi gerektigine vurgu yapmaktadir.

Adair (2004: 121) kisiligin liderligin ayrilamaz bir parcasi oldugunu ve bir
liderde heves, biitiinlesme, dayaniklilik, hakkaniyet, ictenlik, al¢akgoniilliilik ile
Ozgiiven gibi temel niteliklerinin var olmasi gerektigini savunur. Benzer bir ifadeyle
Aytiirk (2010: 90) liderlik i¢in 6nemli olan niteliklerin, kisilik, 6zgtiven, belirli ilkelere
sahip olmak, kendini hedefe odaklamak, gerekli bilgi beceri ve yetenege sahip olmak,
bir misyon ve vizyon sahibi olmak seklinde ifade etmektedir.

Literatiir 1s1¢inda yapilan agiklamalardan da anlasilacag: tizere, liderlik, bir
taraftan teknik, kavramsal ve beseri giicleri gerektirirken diger taraftan giiven verme,
Ozgiiven sahibi olma, vizyon sahibi olma, tevazu sahibi olma, adil olma, diiriist olma,
astlar ile biitiinlesme, giideleyebilme ve ilham verebilme gibi niteliklere de sahip olmay1

gerektirir.
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2.3. LIDERILE YONETICi ARASINDAKI FARKLAR

Bir Orgiitiin basarist bir bakima liderin etkin olmasina baglidir. Sorunlara olan
yaklagimi ve sorunlarin ¢oziimiindeki yetenegi, bir lideri lider yapan 6zellikler arasinda
sayilir. Liderler, yoneticilerin aksine organize edilmemis sektdrlerde ¢alisirlar. Bundan
dolay1 her liderin ayn1 zamanda yonetici oldugunu sdylemek giigtiir. Diger taraftan bir
yoneticinin etkin bigimde caligabilmesi i¢in iyi bir lider olmasi gerekir (Kondalkar,
2007: 225). Benzer bicimde Arikan (2001: 286) liderligin yonetimin sadece bir yoniinii
ifade etmesine ragmen, yonetimin liderligi de kapsayan, davranigsal olmayan, diger bir
ifadeyle insanlar1 dogrudan etkilemeyen fonksiyonlari da biinyesinde barindirdigini
ifade etmektedir. Liderlikteki en 6nemli etken, astlar tizerinde gii¢ sahibi olmak yerine
onlar1 ortak bir vizyona yoneltme yoniinde etkilemektir. Liderlikte, kisisel ve iligkisel
kaynaklar 6nem arz etmektedir ve liderlik etme hakki izleyenler tarafindan verilir.
Yoneticilikte ise durum biraz daha farklidir. Astlar1 istenen davranis kalibina
sokabilmek i¢in bircok orgiitsel ara¢ bulunmaktadir ve her seyden once de iist yonetim
kademesine kars1 bir sorumluluk vardir. Bunun yani sira diger insanlar1 yonetme hakki
liderlikteki gibi izleyenler tarafindan degil iist makamlar tarafindan verilir (Akat,
Budak ve Budak, 1999: 216; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 243; Werner, 1993’den
aktaran Kozak, 2008: 488). Akat, Budak ve Budak (1999: 216) yoneticiligin bir makami
elde bulundurmanin saglamis oldugu bir hak ve yetki oldugunu, liderligin ise bireyin
kendinden dogan bir takim gii¢leri kullanabilme yetenegi seklinde ifade etmektedirler.

Adair (2004: 119), liderligi yonetimden aywran 5 farkli Ozelligi su sekilde

siralamaktadir:

Bir lider:
. Yon gostermeli
. Esin kaynagi olmal
. Ekip olusturmali
. Ornek teskil etmeli
o Kabul edilmelidir.

Bennis (1991) 21. yiizyilda, yoneticilere degil yeni kusak liderlere ihtiyag

duyulacagindan s6z eder. Liderlerin, bize karsi olan ve izin verdigimiz takdirde
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kesinlikle bizi bogabilecek degisken, diizensiz ve belirsiz seylere teslim olmak yerine
bunlarin iistesinden gelebildigini ve liderlerin yapmak istediklerine dair kisisel ve
profesyonel bigimde net fikirlerinin oldugunu, birtakim aksakliklara hatta ve hatta

basarisizliklara bile gogiis gerebilecek giice sahip olduklarindan bahseder.

Literatiir géz oniinde bulunduruldugunda lider ile yonetici arasindaki farkliliklari
Tablo 2.1.’de gosterilmistir. Yonetici ile lider arasindaki farkliliklar g6z Oniinde
bulunduruldugunda liderligin biitiinden ziyade bireye odaklandigini, mevcut duruma
odaklanmak yerine gelecege yoneldigini ve problemleri ¢ozerken inisiyatif kullanma
egiliminde oldugunu sodylemek miimkiindiir. Liderler aym1 zamanda, klasik
yonetimdekinin aksine emir komuta zincirine riayet ve kisa dénemli olmak yerine uzun

donemli bir bakis acisina sahip olma noktasinda yoneticilerden ayrilirlar.

Tablo 2.1. Yénetici ile Lider Arasindaki Farklar

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri

Yoneticidir. Yenilikgidir.

Yonetici, kopyadir. Lider, kendine 6zgiidiir.

Yonetici, diizeni devam ettirir. Lider, gelistirir.

Yonetici, sistem ve yap1 odaklidir. Lider, birey odaklidir

Yonetici, giiclinii kontrolden alir. Lider, giiciinii giivenden alir.
Yonetici, kisa bakis acisinda sahiptir. Lider, uzun bakis agisina sahiptir.
Yonetici, nasil ve ne zaman sorularini sorar. Lider, ne ve ni¢in sorularini sorar.
Yonetici, sonug ile ilgilenir. Lider, gelecek ile ilgilenir.

Yonetici, taklit eder. Lider, tiretir / meydana getirir.
Yonetici, mevcut durumu kabul eder. Lider, mevcut duruma meydan okur.
Yonetici, klasik bir i gorendir. Lider, kendi basina buyruk hareket eder.
Yonetici, isi dogru yapar. Lider, dogru isi yapar.

Kaynak: Bennis, W. (1991: 23) “Managing the Dream: Leadership in the 21th

Century”, The Antioch Review.
2.4, LIDERLIK TARZLARI

Liderlik iizerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde kisilik 6zelliklerinin liderlik
davranigin1 belirlemede farklilik yaratip yaratmadigini bulmayr amaglayan bir¢ok
arastirma yapilmistir. Caligmalarin sayis1 her ne kadar fazla olsa da her durumda etkili

olan tek bir liderlik davranisi veya tarzi ortaya koyulamamistir (Nickels, McHugh ve
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McHugh, 2002: 216-217). Orgiit igerisinde faaliyette bulunan bir liderin gii¢ kullanma
tarzi, otokratik liderlik, demokratik liderlik ve laissez faire (tam serbestlik taniyan)
liderlik olmak iizere ii¢ liderlik bi¢imini beraberinde getirdigini sdylemek miimkiindiir.
Her glic kullanma bi¢imi kendine 0Ozgii yararlar1 ve smirliliklart biinyesinde
barmmdirmaktadir. Bir fabrika goézetimcisi diislintildiigiinde bu fabrika gdzetimcisi izin
cizelgelerini hazirlarken katilimci olabilmekte, giivenlik komitesi i¢in bdliim temsilcisi
secerken ise tam serbestlik taniyan bir davranis icerisine girebilmektedir (Davis, 1982:
150). Buradan yola ¢ikarak bir liderin kimi zaman otokratik, kimi zaman demokratik
kimi zaman da karar serbesti tanityan bir liderlik bi¢imini kullanabilecegi sonucuna

varabiliriz.
2.4.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlikte, orgiitiin diger tiyelerine danisma yoktur. Ani karar almanin
gerekli oldugu durumlarda ve orgiite yeni katilan ve yonlendirilmeye ihtiyaci olan
calisanlar tlizerinde etkili olabilecegini sdylemek miimkiindiir (Nickels, McHugh ve
McHugh, 2002: 217). Otokratik liderlikte lider, astlarinin is tatminini 6n planda tutan ve
kendisine giiven duyulmasini isteyen bir rol iistlenir. Bu tarz liderlikte basarmin elde
edilmesi sayg1 ve baglilik yaratacak bir kisilige sahip olmak, gii¢lii ve akilli olmak ile
miimkiin hale gelebilir. Bu tarz liderlikte islerin yiiriitiilmesi, liderin islerin basinda

olmasina baglidir (Mucuk, 2000: 181-182).

Otokratik liderin baskici ve saldirgan bir niteliginin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Orgiit icerisinde karar merci kendisi oldugu igin kesin emri olmaksizin
herhangi bir sey yapilamaz. Astlarla olan iliskilerinin ise ¢ogunlukla emir- itaat iliskisi
seklinde meydana geldigini belirtmek gerekir. Bu tarz liderligin, otokratik ve biirokratik
bir toplum yapisinda yetisen ve egitim gormis izleyenlerin beklentilerine uygun oldugu
sOylenebilir. Toplumsal yasamdan, aile ve okul yasamindan devlete kadar asiri
geleneksel, biiyiiklerine karsi nispeten biiyilk oranda saygi duyma ve verilecek olan
kararlar biiyliklerden bekleme egilimi olan toplumlarda liderin tam yetki kullanmasi
beklenmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 245). Biraz 6nce deginildigi gibi
otokratik liderligin saglamis oldugu bir takim yararlar bulunmaktadir. Oncelikli olarak
otokratik liderligin giiclii bir giidii ve 6diil sagladigim1 s6ylemek miimkiindiir. Karar

verici mercinin tek olmasi nedeniyle hizli karar alma imkéni saglanmaktadir. Bu da
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fazla becerisi olmayan alt diizey yoneticilerden yararlanmayr mimkiin hale
getirebilmektedir (Davis, 1982: 151). Diger taraftan otokratik liderlik her durumda yarar
saglamaz. Otokratik liderligin hakim oldugu o6rgiitlerde, astlarin fikir ve diistincelerinin
onemsenmemesinden dolay1 orgiit igerisinde psikolojik doyumsuzluk, nefret, moral

bozuklugu ve catisma ortaminin meydana gelme olasiligi vardir (Akat, Budak ve

Budak, 1999: 218; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 245).
2.4.2. Demokratik Liderlik

Otokratik liderlikte oldugu gibi demokratik liderligin tek yanl bir liderlik bigimi
oldugu séylenemez. Demokratik liderler, otokratik liderlikteki gibi sahip olunan yetkiye
dayanarak kontrolii elinde tutmak yerine grup igerisindeki giiclerden faydalanarak
denetim gorevi goriirler. Bunun disinda karar verme siirecine astlar da dahil
edilmektedir (Davis, 1982: 152-153). Calisanlar ile yoneticiler demokratik liderlikte
birlikte hareket ederler. Yapilan arastirmalara bakildiginda, ¢alisanlarin her durumda
karar verme silirecine dahil edilmeleri etkili sonuclar vermedigi goriilebilir. Diger
taraftan katilimin saglanmasi is tatminini arttirmasi acisindan 6nem arz etmektedir.
Gliniimiiz i diinyasinda birgok oOrgiitte, esneklik, iyi dinleme yetenegi ve empatiye
sahip olma gibi degerler gbz oniinde bulunduruldugunda demokratik liderlik bigiminin
basarili bi¢imde yiiriitiildiiglinii gérmek miimkiindiir (Nickels, McHugh ve McHugh,
2002: 218).

Demokratik liderligi benimseyen oOrgiitlerde, kriz donemleri haricinde Orgiit
amaglarinin grubun kararlarina bagli olarak sekillendigi sOylenebilir. Astlar, karar
verme silirecine katilim saglanirken bir taraftan da kendi inisiyatiflerinin risklerini
tasimaktadirlar. Bu liderlik bi¢iminde, cezalandirma yerine Odiillendirme tercih
edilmektedir ve her tiirli iletisim yoniine agik oldugunu séylemek gerekir (Simsek,
Akgemci ve Celik, 2011: 245). Bu tarz liderlikte is tatminine ulagsmak, grup basarisini
saglamakla miimkiin hale gelebilir (Mucuk, 2000: 182).

2.4.3. Laissez-Faire (Tam Serbestlik Taniyan) Liderlik

Tam serbestlik taniyan liderler gilicten kaginma yolunu secgerler ve astlarin kendi
amagclarini belirlemelerine ve kendi kararlarin1 almalarina imkan saglarlar. Lider kendi

roliinii grubun diger {iyelerinki gibi gérmesinden dolay1 grubun bireysel olarak hareket
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etmesine izin verir. Bu da grubun kimi zaman farkli yonlere kaymasina neden olabilir
(Mucuk, 2000: 182). Tam serbestlik taniyan liderlikte lidere diisen gorev, grup disindaki
kisilerle temas saglayarak, isin basarilmasi i¢in gerekli olan bilgiyi toplamak ve kaynak
saglamaktir. Otokratik liderlikte nasil Ki grubun diisiince ve fikirleri lider tarafindan
onemsenmiyorsa, tam serbestlik tantyan liderlikte de liderin gruba saglamis oldugu
katkinin gozardi edildigini sdylemek miimkiindiir (Davis, 1982: 153). Mutlak serbestlik
taninmasi, tam serbestlik taniyan liderligin en belirgin 6zelliklerinden biridir. Astlarin
yaptiklar1 isleri bildikleri sekliyle gerceklestirmelerine olanak taninmaktadir (Robbins
ve DeCenzo, 2005: 256). Bir takim orgiitlerde (6zellikle doktor, miithendis gibi meslek
gruplarindan olusan Orgiitlerde) tam serbestlik taniyan liderlik bigimi uygun olacagi
sOylenebilir. Bu tarzi benimseyen liderlerin sicakkanli, arkadas canlis1 ve daha da
Oonemlisi anlayish bireyler olmalar1 gerekmektedir (Nickels, McHugh ve McHugh,
2002: 219).

Tam serbestlik taniyan liderlik her ne kadar olumlu bi¢imde algilansa da
uygulanmasinda bir takim sorunlari yaninda getirdigini belirtmek gerekir. Orgiitiin
farkli birimlerinde g¢alisan is gorenler, birbirine zit amaglar pesinde ilerleme egilimi
sergileyebilirler. Bu egilim ise zaman zaman kargasaya neden olabilir. Bundan dolay1
bu tiir liderlik bi¢iminin egemen gii¢ olarak uygulanmadig1 sdylenebilir (Davis, 1982:

153; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 246).
2.5. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik kavram ile ilgili ¢alismalarin ¢ok uzun bir ge¢misi oldugunu belirtmek
gerekir. Tarihin baslangicindan bu yana insanoglu liderlik ile ilgilenmistir. Fakat
liderligin ne oldugu hususunda yapilan arastirmalarin ge¢misi, yonetim biliminin
gelismesine paralel olarak ilerledigini s6ylemek miimkiindiir (Kozak, 2008: 490). Bu
kavram ile ilgili yapilan ¢aligsmalar sonucunda bir¢ok teori ortaya atilmig ve bu teoriler
de farkli farkli sekillerde simiflandirilmistir. Liderlik ile ilgili teorilerden bahsetmeden

once liderlik siirecini su sekilde ifade etmek miimkiindiir:
Liderlik= f (lider, izleyiciler, kosullar)

Yukaridaki formiilden de anlasilacag: iizere liderlik siirecinin lider, izleyiciler

(takipeiler, astlar) ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siire¢ oldugunu
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sOylemek miimkiindiir. Literatiirde liderlik ile ilgili 6ne siirillen bu teoriler, lider,
izleyici ve kosullar etrafinda sekillenmistir. Ortaya atilan teoriler, daha c¢ok liderlik
siirecinin nasil ortaya c¢iktigi, hangi kosullarda liderlige ihtiyag duyuldugu, liderin
onceden belirlenebilme olasiliginin olup olmadigini belirlemeyi amaglamaktadir (Kogel,

1993: 329).

Yapilan literatiir ¢alismast sonucunda liderlik teorilerinin siniflandirilmasiyla
ilgili yazarlara gore farklhiliklar oldugu gériilmiistiir. Ornegin, Can (1997: 191-204)
liderlik kuramlarmi belirli 6zelliklere sahip olma kurami, davranigsal kuramlar,
durumsal liderlik modelleri, liderlik kuramlarinda son gelismeler seklinde bir
siiflandirmaya gitmistir. Basaran (1998: 49) liderlik kuramlarini, 6zellikler kuramlari,
etkilesimsel liderlik kuramlari, ortamsal liderlik kuramlar1 ve olumsal liderlik kuramlari
seklinde bir siniflandirmaya gitmistir. Hodgetts (1999: 534) liderlik teorilerini 6zellikler
teorisi ve durumsal teori olarak iki baslik altinda toplamistir. Mullins (2005: 285),
liderlik kuramlarini niteliksel/ davranigsal yaklasimlar, islevsel/ gorevsel yaklasim,
davranigsal yaklagimlar, durumsal yaklasimlar, degisimsel/ transformasyonel liderlik ve
ilham verici liderlik olmak ftizere bir smiflandirmaya giderken Robbins, Judge ve
Hasham (2012: 260-268), 6zellik teorileri, davranigsal teoriler, durumsal teoriler, ilham

verici yaklagimlar seklinde bir siniflandirmaya gitmislerdir.

Literatiir 1s18indan verilen siniflandirmalardan yola ¢ikarak bu arastirmada
liderlik teorileri, Ozellikler Yaklasimi, Davranissal Liderlik Teorileri, Durumsal

Liderlik Teorileri ve Liderlikte Yeni Yaklasimlar olmak dort kategoride incelenmistir.
2.5.1. OZELLIKLER YAKLASIMI

Ozellikler yaklasiminm liderlik konusunda yapilan ilk arastirmalar oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Arastirmacilar daha cok donemin Onemli askeri ve idari
yoneticilerinin bir takim kisisel ve fiziksel Ozelliklerini incelemeye baslamigslardir.
Bunlar arasinda Atatiirk, Napoleon ve Ghandi gibi toplum tarafindan lider olarak kabul
goren kisiler yer almistir. Bu sahsiyetlerin liderlik 6zelliklerinin nasil ortaya ¢iktigi ve
ne gibi bir etki yarattigi konusu iizerine yogunlasilmistir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2011: 251). Ilk arastirmalarda bu daha ¢ok liderli§in dogustan gelen bir dzellik mi

yoksa sonradan elde edilebilen bir 6zellik mi oldugu konusu arastirmacilarin odak
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noktas: haline gelmistir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 311). Liderin daha cok fiziksel ve
kisilik 6zellikleri iizerinde duran bu aragtirmalar degerlendirildiginde yas, boy, cinsiyet,
ik, yakisiklilik, baskalarina giiven verme, giizel konusma becerisi, zeka, bilgi,
kisilerarasindaki iligski kurma becerisi, inisiyatif kullanma becerisi, hissel olgunluk,
diiriistliik, samimiyet, dogruluk, acik sozliiliik, kendine giiven duyma, kararlilik, is

basarma becerisi gibi 6zelliklere agirlik verildigi goriilmektedir (Kogel, 1993: 331).

Ghiselli, 1971 yilinda yapmis oldugu g¢alisma sonucunda etkili bir liderde
olmasi gereken 6 6zelligi su sekilde siralamistir ( Lussier, 2009: 317):

o Amirlik yetenegi

o Mesleki basartya olan ihtiyag

o Zeka

° Kararlilik; sorunlar1 ¢6zmedeki ve kararlar1 almadaki beceri
. Kendine giiven

. Giriskenlik

Can (1997: 191) benzer bigimde yapilan ilk arastirmalarda zeka, ¢aliskanlik, iyi
konusma, algilayabilme, egemenlik, karar verebilme ve boy, agirlik atletiklik gibi
fiziksel Ozellikler {izerine duruldugunu ve sonrasinda Ghiselli'nin yaptig
simniflandirmaya benzer bicimde basari ihtiyacina yoneliklik, gézetim yetenegi, zeka,
karar verebilme, kendine giiven duyma ve On ayak olabilme seklinde 6 onemli etken

tizerinde duruldugunu belirtmektedir.

Literatiirde  liderlik  tizerin  yapilan ilk arastirmalar g6z  Oniinde
bulunduruldugunda, arastirmalar arasinda bir takim tutarsizliklarin oldugu sdylemek
mimkiindiir. Soyle ki, baz1 aragtirmacilar uzun boylu olan bir liderin digerlerine gore
cok daha etkili olabilecegini savunurken, bazilari ise bunun tam tersi olabilecegini iddia
etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 311). Ornek vermek gerekirse, Napolyon tarihte
onemli rol istlenen bir kral olmasina ragmen ortalamanin ¢ok altinda bir boya sahip
oldugu, Lincoln’iin ise ige doniik, huysuz ve gecimsiz biri oldugu bilinmektedir
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 251). Verilen 6rnekten de anlasilacag: lizere bu

konuya deginen ilk arastirmacilarin ortaya attigi Ozelliklerin hepsinin toplumu
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yonlendiren, yonelten ve toplum tarafindan lider olarak kabul goren insanlarda var

olmadig1 goriilmektedir.

Ozellikler yaklasimi siiphesiz liderlik alaninda yapilan ¢alismalarin ilki olmasi
acisindan biiyiik 6nem arz etmektedir. Fakat liderlik davranisinin dogustan geldigini
veya bir takim kisisel ve fiziksel 6zelliklerden kaynaklandigini savunan arastirmacilar,
kesin sonuglar ortaya koyamamiglardir. (Hodgetts, 1999: 534-535; Simsek, Akgemci ve
Celik, 2011: 252). Liderligin tiim yonleriyle degerlendirilmemesi nedeniyle teorinin
analitik olmaktan ¢ok tanimsal olarak kaldigini sdylemek miimkiindiir. Diger taraftan
zeka, anlayis, algilama, yiiksek motivasyon ve insan iliskilerindeki tutumlar gibi bazi
niteliklerin lider 0&zellikleri arasinda sik¢a rastlanilmasi nedeniyle 6zellikler
yaklasiminin liderlik literatiiriine bu ag¢idan katkida bulundugu sdylenebilir (Hodgetts,
1999: 534-535).

Yukarida bahsedildigi gibi liderlik siirecine yalnizca bireysel 0Ozellikler
cergevesinden bakilmasi, bundan dolayr da liderlik 6zelliklerinin 6l¢iilebilecek sekilde
tanimlamadaki giicliiklerin ortaya ¢ikmasi ve belirli bir 6zelligin farkli sekillerde
algilanabilmesi yiizlinden liderlik alaninda yapilan ilk arastirmalarda, tam bir basarinin
elde edilemedigini belirtmek gerekir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 252; Kogel,
1993: 332).

2.5.2. DAVRANISSAL LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik, sergilenen genel bir kisilik 6zelligi olarak goriilmesinden dolayi bu
alanda yapilan ilk ¢aligmalarin biiyiik oranda siipheli oldugunu sdylemek miimkiindiir
(Vroom ve Jago, 2007). 1940’11 yillarin sonuna yaklagildiginda liderlik davranisinin
gozlemlenebilir slireg ve aktiviteler olmak T{izere incelenmeye baglamistir.
Aragtirmacilar, etkin bir liderlikte davramislarin nasil birlestirilebilecegi hususunu
tanimlama egilimi gostermis ve etkin bir lider ile daha az etkin bir lider kiyaslandiginda,
etkin bir liderin sergiledigi farkli davranigsal 6zelliklerin neler olabilecegi hususunu
incelemeye ¢alismislardir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 311). Bu anlamda, Stogdill’in
caligmasinin Onceki yillarda yapilan liderlik calismalarinin duraklamasimma neden
oldugunu sdylemek miimkiindiir. 1950’11 yillari, liderligin dogustan gelen bir 6zellik

oldugunu savunan goriiglerin Ooneminin yitirmeye basladigi yillar olarak nitelemek
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yanlis olmaz (Vroom ve Jago, 2007). Ozellikler yaklasimmnimn liderlik kavramini
aciklamada yetersiz kalmasi, Likert, Blake ve Mouton gibi arastirmacilari bireylerin fiili
davraniglarinin liderlik iizerine etkilerinin olup olmadigini aragtirmaya yoneltmistir
(Can, 1997: 191). Boylece liderligin olusmasinda etkili olan ve Tablo 2.2.’de yer alan

lic temel davranigsal yaklagim tanimlanmaya ¢aligilmistir.

Tablo 2.2. Davramissal Liderlik Yaklasimlar:

Okul Aragtirmacilar Ortam Yanitlayicilar Stil
Harvard Bales Laboratuvar Gozlemciler Etkinlik
Slater

Gorev Yetenegi

Kabul edilebilirlik

Ohio State Shartle Alan Uyeler Dikkate alma

Stogdill

Fleishman Yapiy1 harekete gegirme
Michigan Katz Alan Liderler Is merkezli

Kahn

Likert Calisan merkezli

Kaynak: Mitchell, T.R. (1982: 371) People in Organizations 2. Baski, Mc Graw-Hill
International Book Company

Bu alanda yapilan ¢alismalarin Harvard, Ohio State ve Michigan Universiteleri
tarafindan gergeklestirildigi sOylenebilir. Tablo 2.2.°de goriildiigii gibi okullar
caligmalarini farkli bigimlerde gergeklestirmislerdir. Kimisi caligmalarimi (Harvard)
laboratuar ortaminda gergeklestirirken, kimisi alan g¢alismasi (Ohio Devlet ve Michigan
Universitesi) seklinde gerceklestirmistir. Bu iiniversitelerden bazis1 gdzlemciler
tarafindan yapilan degerlendirmeleri kullanirken (Harvard), bazisi grup {yeleri
tarafindan doldurulan anketleri (Ohio Devlet Universitesi), bazis1 ise liderlerin bizzat
kendileri tarafindan doldurulan anketleri kullanmiglardir (Mitchell, 1982: 371-372).
Yapilan aragtirmalar her ne kadar farkli sekillerde gerceklesse de arastirmalar
sonucunda elde edilen bulgularin benzer 6zellikler gosterdigini sdylemek miimkiindiir.
Tablo 2.2.°den anlasilacag1 lizere ortaya c¢ikan buluntular arasinda en azindan ikKi

karakteristik liderlik tarzi tanimlanmistir. Bunlardan birincisi gorev yonelimli (gorev
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yetenegi, yapiy1 harekete gecirme, gorev merkezli), diger ise daha ¢ok insan iliskilerine
yonelik (kabul edilebilirlik, yapiy1 harekete gecirme, ¢alisan merkezli) liderlik tarzidir.
Elde edilen bu bulgularin kavramsal ag¢idan McGregor’un c¢alismasiyla uyum
sagladigim1 ve bir¢ok arastirmaci tarafindan da kabul gordiigiinii sdylemek gerekir
(Mitchell, 1982: 372).

2.5.2.1. Kurt Lewin’in Klasik Ayrimi

Davranigsal liderlik teorileri arasinda, Hawthorne ve Mayo’nun liderlik
yaklagimlarinin yonetimsel Onemini destekleyici nitelikteki aragtirmalarinin liderlik
literatiiriine olan katkilar1 yadsinamaz. 1930’lu yillarda Iowa Universitesi biinyesinde
bir dizi laboratuar arastirmasi gerceklestirilmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda
otoriter, demokratik ve karar serbesti taniyan liderlik olmak iizere ii¢ farkli liderlik
biciminden s6z edilmistir (Pfiffner ve Sherwood, 1960: 363). Lewin ve arkadaslari, bu
ti¢ liderlik bi¢ciminden hangisinin daha etkili oldugunu 6grenme isteginden yola ¢ikarak
cocuklar klubiinden liderleri temel alan bir calismaya gitmislerdir. Bu arastirma
sonucunda, karar serbesti taniyan liderligin demokratik ve otokratik liderlik tarzina
kiyasla her bir performans Olgeginde en etkisiz oldugu sonucuna ulagmislardir.
Demokratik ve otokratik liderlik bigiminin uygulandigi gruplarda yapilan islerin
miktarinin hemen hemen ayni oldugu fakat is kalitesinin ve grup memnuniyetinin
demokratik liderlik bi¢iminin uygulandig1 gruplarda, digerine kiyasla daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak demokratik liderlik bi¢iminin hem isin
miktarina hem de kalitesine katki sagladigi sonucu ¢ikarilabilir ( Robbins ve DeCenzo,
2005: 356). Towa galismalarinda ortaya ¢ikarilan otoriter liderlik kavrami daha ¢ok
direktif veren, yol gdsteren, iiriin merkezli ve nomotetik? olarak tasvir edilirken,
demokratik liderler katilimci, ¢alisan merkezli ve bireysel farkliliklar1 arastiran seklinde

tasvir edilmistir (Pfiffner ve Sherwood, 1960: 363).

Bir grup ¢ocugun gozlemlenmesini iceren lowa aragtirmalarinda elde edilen
sonuglarin liderlikle ilgili geleneksel kavramlari sarsintiya ugrattigini sdylemek

miimkiindiir. Iowa Universitesi'nde yapilan bu ¢aligmalari genel itibariyle

% Neyin oldugunun tasvirinden ziyade neyin olmas: gerektigiyle, neyin olmasmin liizumlu ve iyi
olduguyla ilgili bir ahlaki 6l¢iit koyucu, belirleyici.
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degerlendirecek olursak (White ve Lippitt, 1953: 585-611’den aktaran Pfiffner ve
Sherwood, 1960: 363; Bartky, 1956: 103):

. Demokrasi 6zellikle 6zgilinliigii ve motivasyonu tesvik etme agisindan etkilidir.
. Otokrasi Ozellikle de bagkalarinin cezasii istlenen iiyelere karsi ¢ok fazla

diismanlik ve saldirganlik yaratabilir.

o Otokrasi, goriiniiste belli olmayan bir memnuniyetsizlik yaratabilir.

. Otokraside, daha az oranda bireysellik ve daha ¢ok oranda baglilik vardir.
o Demokraside daha ¢ok grup fikirleri vardir ve cana yakinlik daha fazladir.
25.2.2. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari

1945 yilinda Ohio Universitesi Isletme Arastirmalar1 Biirosunun girisimleri
sayesinde liderlik iizerine bir dizi ¢aligsma yapilmistir. Psikoloji, sosyoloji ve ekonomi
arastirmacilarindan meydana getirilmis bir disiplinler aras1 grup, birgok grup ve durum
tiirlerindeki liderligi analiz etmek i¢in Lider Davranis1i Tanimlama Anketi ( The Leader
Behavior Description Questionnaire (LBDQ) gelistirmis ve kullanmislardir. Calismaya
dahil edilen bu grup igerisinde Hava Kuvvetleri komutanlari, bomba ekibi liyeleri,
subaylar, resmi olmayan personel ile Deniz Kuvvetlerinden sivil yoneticiler; liretim
sefleri; bolgesel isbirlik¢ilerin yoneticileri, yiiksekokul yoneticileri, 6gretmenler, okul
midiirleri, okul yoneticileri ile c¢esitli 6grenci ve sivil grup liderleri yer almistir
(Luthans, 1995: 344).

Ralp Stogdill bagkanliginda yapilan bu ¢aligmalarda, Fleishman, Halpin, Winer,
Hempill, Seman, Bass gibi aragtirmacilar katilmis ve liderlerin gosterdikleri davraniglar
listelenerek dokuz kategoride 1800 davranis bigimine ulasilmistir (Can, Asan; Aydin
2006: 300-301°den aktaran Kanigiir, 2009: 33). Calisma sonuglarinin sasirtici bigimde
tutarli oldugu sdylenebilir. Basit bicimde ifade etmek gerekirse bu ¢aligsmalar sonucunda
gorev odaklilik ve insan odaklilik (yapiyr harekete ge¢irme, initiating structure) ile
bireylerin ihtiya¢ ve iliskilerini dikkate alma (consideration) olmak tiizere iki faktor

ortaya ¢ikmistir (Luthans, 1995: 344).
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Tablo 2.3. Ohio Arastirmalar:

Yiksek 4
Kisiyi dikkate alma yiiksek ve Isi dikkate alma yiiksek ve
isi dikkate alma diigiik kisiyi dikkate alma yiiksek
Kisiyi
Dikkate Alma
Isi dikkate alma diisiik ve kisiyi Isi dikkate alma yiiksek ve
dikkate alma diisiik kisiyi dikkate alma diisiik
Diisiik
Diisiik Yiiksek
Isi Dikkate Alma

Kaynak: Hodgetts, R.M. (1999: 543) Yénetim Teori, Siire¢ ve Uygulama 2. Baski
(Cevr. C. Cetin ve E. C. Mutlu), Beta Basim Yayim Dagitim: istanbul.

Luthans (1995: 344), liderligin bu iki boyutta ele alinmis olmasinin o giine kadar
kabul edilen Bilimsel Yo6netim Hareketi’nin kati1 gorev odakliligi ile insan iliskilerinin
Oonemi arasindaki baglantiyr azalttigindan s6z etmektedir. Yapiyr harekete gegirme
(initiating structure) liderin Orgiitsel amagclar ortaya koymasi, kendi amagclarinin
gerceklestirilmesinde astlar1 bu amaclar dogrultusunda oOrgiitleme derecesi, bir diger
deyisle isin planlanmasi, Orgiitlenmesi, yonlendirilmesi ve kontroliinii ifade ederken,
dikkate alma (consideration) faktorii ise lider ile astlari arasindaki karsilikli saygi ve

giiven ile liderin astlarin duygu ve diisiincelerini anlama derecesini ifade etmektedir

(Can, 1997: 193).

Eren (2001a: 434), yapiy1 harekete gecirme faktoriinde, liderlerin isleri etkili
bicimde planlayip organize ettiklerini, grubu olusturan bireyler arasinda iyi iliskiler
meydana getirdiklerini ve buna bagl olarak da is basarilarinin yiiksek olma olasiliginin
fazla oldugunu; kisiyi dikkate alan liderlerin ise {iyeleriyle arkadasca iligkiler
kurduklarini, onlara kargt samimi ve dostca yaklasimlar sergilediklerini, bireylerde

saygl1 ve giiven duygusu uyandirdiklarindan s6z etmektedir.

Ohio Arastirmalar1 sonucunda ortaya c¢ikan sonuclar su sekilde ozetlemek

miimkiindiir (Can, 1997: 193):
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o Grup otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa en uygun tip o olacaktir.

o Grup tiyeleri daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiyr harekete gegirme
davranisi tepki gorecektir.

. Is teknoloji geregi ¢ok yapisallasmissa ve zamanin baskisi fazlaysa, anlayis
davranist goOsteren lider basarili olmayacak, devamsizlik, isten ayrilma ve
sikayetler artacaktir.

o Isin dogas1 bireyin ve grubun kendini gergeklestirmesini dnleyici nitelikteyse, bu
yoldan giidiilemenin yarar1 olmayacaktir.

o Astlarimn tstlerle iligkisi az ise, yonetim otoriter liderlik tipinde olacaktir.

. Calisanlar siirekli iliski icindeyse liderden yiiksek anlayis bekleyeceklerdir.

25.2.3. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar:

Ohio State Universitesi arastirmalarinin  uygulandigi  yillarda Michigan
Universitesi'nden bir grup arastirmaci tarafindan bir dizi arastirma yapilmaya
baslamigtir. Michigan Universitesi’nde yapilan ¢alismalarda basarili gruplar ele alinarak
tiyelerin doyumuna ve grubun verimliligine katkida bulunan o6geler belirlenmeye
calisilmig ve arastirmada verimlilik, is doyumu, personel devir hizi, devamsizlik gibi
kriterlere yer verilmistir ( Akat, Budak ve Budak, 1999: 222-223; Kogel, 1993: 334).
Michigan Universitesi caligmalarinda amaglanan sey aslinda isletmelerde verimi yiiksek
olan bolimlerin verimi diisiik olan bolimleri yonetmenlerinin kisilik 6zellikleri
acisindan farklilik gdsterip gostermedigini ortaya g¢ikarmaktir (Basaran, 1998: 44).
Farkli endiistri dallarinda ve cesitli kademelerde g¢alisanlar {izerine uygulanmis olan
aragtirma sonucunda liderlik davranisi, kisiye yonelik davranis (employee-centered
style) ve ise yonelik davranig ( job centered style) olmak iizere iki faktor etrafinda
toplandigi soylenebilir. Bu agidan bakildiginda ayni doneme rastlayan Ohio State
Universitesi’nde yapilan arastirmalarda elde edilen sonuglarla bezerlik gdstermektedir
(Kogel, 1993: 334).

Yapilan ¢aligmalardan elde edilen sonuglara gore en iiretken gruplarm, {retim
merkezli olan liderlerle ¢alisanlar degil, ¢alisan merkezli olan liderler ile galisanlar
oldugu tespit edilmistir. En etkin lider ise astlarimi siirekli olarak destekleyen, karar

alirken de tek basina hareket etmek yerine grup halinde hareket etmeye onem veren ve
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izleyicilerinin yiiksek performans hedefleri olusturmalarin1 ve bunlarin basarilmasina
tesvik eden lider seklinde bir sonuca varilmistir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 256).

Goreve doniik lider, onceden belirlenen kriterlere gére grup iiyelerini kontrol
eder, ¢ogunlukla cezalandirma ve bicimsel yetkiyi esas alan bir davranis sergilerken
insana doniik liderlerde ise yetki devrimi esas alinir ve grup iiyelerinin doyumunu
arttiracak, astlarin kisisel gelisim ve ilerlemeleriyle yakindan ilgilenen bir davranig
ortaya koyarlar ( Akat, Budak ve Budak, 1999: 223; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011:
255).

Tablo 2.4. Lider Takipgiler Yetki liskisi

Liderde toplanan yeti Astlarda toplanan yeti

v
A

Yetkinin liderde bulundugu alan

Yetkinin astlarda bulundugu alan

Y onetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici Yonetici

kararimi karar verir fikirlerini gegici bir sorunu bildirir konunun sorunun
Verir ve ve astlara agiklar. karar verir, astlarmin siirlarini sinirlarini
Uygular. | benimsetme Astlarina astlarma Onerilerini alir belirler ve belirler bu

ye calisir. soru sorma degistirme ve kararini kurulun 6neriler gergeve

imkani verir | hakki tanir. verir. gelistirme ve iginde

ve bunlar1 karar vermesine | astlarina

cevaplar. imkan tanir. alanlari ile
ilgili
istedikleri

karar1 alip
uygulama

izni tanir.

Kaynak: Eren E. (2001a: 435) Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi 7. Baski, Beta

Yaymevi: Istanbul.

Michigan Universitesi arastirmalari, Ohio State arastirmalarindan

lider

davraniglarinin kisilere doniik bir ugtan, tiretime doniik karsit uca kadar yayilan bir

stireci ele almasi agisindan ayrilmaktadir. Ohio State arastirmalarinda yer alan
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tamimlarda insana ve goreve yonelik tanimlar Michigan Universitesi arastirmalarinda
yapilan tanimla ayni dogrultuda olmasina ragmen Ohio State arastirmalarinda bu iki
O0genin bagimsiz oldugu, diger bir deyisle bir yoneticinin her iki 6geye yiiksek ya da
alcak diizeyde sahip olabilecegi yoniinde bir sonug elde edilirken Michigan Universitesi
calismalarinda bir yonetici ne oranda kisilere doniik bir egilim gosterirse o oranda
tiretime doniikliikten uzaklasacagi yoniinde bir sonu¢ elde edildigini soylemek
miimkiindiir. Sonug olarak her iki arastirmada da dgeler ayni olmasina ragmen bu 6geler
arasindaki iliskilerde farklilik saptanmistir (Dilber, 1976: 54°den aktaran Nigmetullina,
2011: 57).

25.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetsel Diyagram Modeli (Managerial Grid)

Blake ve Mouton, yoneticilerin davranis bigimlerini ortaya ¢ikarmak igin
Yonetim Tarzi Matriksi (Simsek, Akgemci ve Celik 2011: 256) Yonetim Skalasi (Akat,
Budak ve Budak, 1999: 223) veya Yonetsel Diyagram ( Arikan, 2001: 291; Can, 1997:
195) ad1 verilen bir model gelistirmislerdir. Bu modelde, Ohio Universitesi ve Michigan
Universitesi ¢alismalarinda elde edilen sonuglar iiretime yonelik olma ile kisilerarasi
iligkilere yonelik olma seklinde iki faktor altinda toplanmakta ve bu faktorlere bagh
olarak ortaya cikan bes farkli liderlik bigiminden s6z edilmektedir (Tekarslan, Baysal,
Sencan ve Kiling (1989: 113)’dan aktaran Akat, Budak ve Budak, 1999: 224-225; Can,
1997: 194; Kogel, 1993: 335; Arikan, 2001: 292; Simsek, Akgemci ve Celik 2011: 256-
257):

° Ciliz Liderlik: Bu tarz liderlikte, lider sorumlulugunu tasidigi isleri basarmak ve
yOnettigi grubun istek ve ihtiyaglarini dikkate alma hususunda ¢ok yetersizdir ve
yapilmasi gereken isin yerine getirilmesini saglamada ¢ok az ¢aba sarf eder. Bu
tip liderlikte liderler, sorunlar1 ya gormezden gelir ya da ¢oziimleri erteler.

o Gorev Liderligi: Bu tarz liderlikte lider, verimliligi saglamada kendi otoritesini
kullanirken insan iligkilerine en alt seviyede onem verir. Insan bir {iretim araci
olarak goriiliir. Insanlarin istekleri ve onlar1 mutlu kilabilecek hicbir dnleme
bagvurulmaz ve fikir gelistirmek orgiit icerisinde lidere aittir.

. Sehir Kliibii Liderligi: Ciliz liderligin ve gorev liderliginin aksine sehir kliibii
liderliginde insan iliskilerine 6nem verilmektedir. Bu tip liderlikte, insanlarin

mutlu olmalar1 saglanir ve aralarinda bir uyum gerceklestirildigi takdirde
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verimliligin artacagina inanilir. Bu tarz liderlikte bir taraftan insan iligkilerine
onem verilse de diger taraftan liretime verilen ilgi en alt seviyededir.

o Orta Yolcu Liderlik: Uretime ve kisilere verilen énem hemen hemen ayni
orandadir. Verimliligi saglamada lider, ¢alisanlarin isteklerini ve bunun yani sira
onlarin morallerini yliksek tutmak icin gerekli olan sartlar1 géz Oniinde
bulundurur. Bu tip liderlikte iiretim arttirlmaya calisilir fakat maksimum

seviyeye ulasilamaz.

Sekil 2.1. Yonetsel Diyagram

Yiiksek

8 1.9
Sehir Klubii

5.5.
Orta Yol

Insan 4
Iliskilerine

ilgi 2

Diisiik Uretime Tlgi Yiiksek
Kaynak: Can, H. (1997: 195) Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi: Ankara.

e Ekip Cahsmas1 Liderligi: Hem iiretim hem de kisilere verilen Onemin
maksimum oldugu liderlik bi¢imidir. Bu tarz liderlikte, kendini isine vererek basariya
ulagsmak isteyen bireyler ise alinir ve Orgiitsel basari elde etmede onlarin istek ve
arzular etkin bigimde karsilanarak karsilikli gliven, saygi ve dayanigma saglamak arzu

edilir. Liderler, sorun ¢6zme disinda astlara miidahale etmezler.

v
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2.5.2.5. McGregor’un X, Y ve Ouchi’nin Z Teorisi

1950°’1i yillarin sonuna dogru McGregor, X ve Y teorisini One siirmistiir.
McGregor tarafindan ortaya atilan bu kuramlarda, klasik yonetim anlayiginda insani
nasil gordiiklerini ve insancil agidan nasil gérmeleri gerektigi savunulmaktadir. X ve Y
Teorilerinin tek boyutlu teoriler oldugunu belirtmek gerekir. McGregor, is gorenlerin
dogasinin ne oldugunu ve onlara nasil liderlik edilmesi gerektigi hususunu ortaya
cikarmaya calismistir (Basaran, 1998: 51). Calisanlar agisindan, eski kuramlar ile
yenileri arasindaki farkliliklar1 ortaya koymasi agisindan McGregor’un 6ne siirdiigii bu

teorilerin 6nemli oldugu séylenebilir.

McGregor’un 6ne siirdiigii ilk teori olan X Teorisi’nde; yonetimin ekonomik
menfaatler ugruna para, arag, gere¢ ve insan gibi Orgiitiin pargasi olan faktorleri
diizenlemekten sorumlu oldugunu, yonetimin Orgiitiin isteklerine ayak uydurabilmek
icin insanlarin ¢abalarin1 yonlendirme, motive etme, kontrol etme ve onlarin
davraniglarint degistirme silireci oldugunu, yonetim tarafindan etkin bir girisim
olmadiginda ise insanlarin pasif olacagini bunun &tesinde, Orgiitiin ihtiyaglarina karsi
direnebilecekleri vurgulanmaktadir. McGregor’a gore, insanlar yonlendirilmeli, ikna
edilmeli, odiillendirilmeli, cezalandirilmali ve kontrol edilmelidir. Bunlarin disinda
ortalama bir insanin, dogas1 geregi tembel bir yapiya sahip oldugunu, tutkularinin diigiik
seviyede oldugunu, sorumluluktan kagtigini ve yoneltilmek istediginden s6z etmektedir.
Bu teoriye gore, insanlar dogasi geregi degismelere direng gostermektedir. Fakat ¢ok
zeki olmamalar1 nedeniyle ¢ok ¢abuk kandirilabilirler (McGregor, 1966: 7). McGregor,
yoneticilerin ¢alisanlarin tembel, umursamaz ve is birligi goéstermediklerini fark
ettiklerinde, onlara gostermis olduklar1 tavir ve davramiglarin da buna gore
sekillendigini, diger taraftan yoneticilerin astlarini ¢aliskan, gelecegi parlak ve arkadas
canlis1 gordiikleri takdirde, calisanlara karsi olan tavirlari da bu dogrultuda olacagini
varsaymaktadir. McGregor’un dikkat cektigi diger bir nokta eger c¢alisanlara karsi
tembel, umursamaz ve diismanca bir tavir takinilirsa, onlar bir siire sonra bu davranislari
sergilemeye baslayacaklardir. McGregor bu duruma “kendi kendini gercgeklestiren
kehanet” olarak adlandirmistir (Buford, Bedeian ve Lindner, 1995: 216).

X Teorisi bir siire sonra bagta McGregor’un kendisi olmak iizere ¢ok fazla

elestiri almistir. Bu elestiriler, X Teorisi’ne bagl kalan yoneticilerin ¢alisanlara saygiyi,
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kendi kendilerine saygiy1, arkadaslarinin kendisine saygisint ve basar1 kazanma
olanaklarin1 saglayamama noktasinda yogunlastigini sdylemek miimkiindir (Eren,
2001b: 26). Dolayisiyla McGregor, bu gerekgeleri de goz oniinde bulundurarak Y
Teorisi’ni O6ne siirmiistiir. Y Teorisi’ne gore ise; yonetimin ekonomik cikarlar ugruna
orgiitlin kaynaklar1 olan para, arag, gereg, insan gibi faktorlerin oOrgiitlenmesinden
sorumlu oldugunu; insanlarin dogustan pasif veya Orgiitsel ihtiyaclara direngli
olmadigmni, bunun oOrgiitlerde karsilasilan deneyimlerin bir sonucu oldugunu;
motivasyonun, gelisim potansiyelinin, sorumluluk altima girebilme kapasitesinin,
orgiitsel hedefler yoluyla davranigsa yon vermeye hazirlikli olmanin insanlarin i¢lerinde
var oldugunu belirtmistir. Bunun yani sira McGregor, yonetimin temel gorevinin,
calisganlarin kendi ¢abalarin1 Orgiitiin amaglarina yonlendirerek kendi hedeflerini

gerceklestirebilmeleri i¢in elverisli Orgilitsel sartlar ve yontemleri diizenlemek olduguna

dikkat ¢ekmistir (McGregor, 1966: 12).

X Teorisi’nde yer alan varsayimlarin daha c¢ok klasik yaklagimi temsil ettigi, Y
Teorisi’nin varsayimlarinin ise beseri iliskileri ortaya koymaya c¢alistigini sdylemek
mimkiindiir (Mucuk, 2000: 183). Bunun diginda X Teorisi’nin varsayimlarina sahip
olan yoneticilerin biiyiik ihtimalle otokratik lider olduklari ve buna bagl olarak da
oOrgiitiin amaglarin1 gergeklestirme noktasinda baskiya, disipline ve cezaya dayah bir

yonetim sergiledikleri sdylenebilir (Buford, Bedeian ve Lindner, 1995: 216).

McGregor’un One siirdiigi X ve Y Teorisi birbirinden keskin ¢izgilerle
ayrildigini gormek miimkiindiir. Bu sekilde birbirinden keskin ¢izgilerle ayrilmis
olmasi, arastirmacilar tarafindan elestiriler almistir. 1980°li yillara gelindiginde
Japonya’nin ekonomik anlamda parlayan bir gii¢ haline doniismesi, Ouchi ve Alfred
Joeger’in Z Teorisi’ni gelistirmelerine yol agmistir. Gelistirilen bu teorinin unsurlarini

su sekilde siralamak miimkiindiir (Mucuk, 2000: 184):

° Calisanlara uzun donemli istthdam

o Birlikte (kolektif) karar verme

. Nispi olarak seyrek performans degerlendirme ve terfiler

o Aidiyet ve yakinlik duygusunun yaratilmasi ve aile havasi icinde isbirliginin
saglanmast

. Y Teorisi’nde oldugu gibi Kisisel sorumluluk beklentisi
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. Tlim yonetici ve calisanlara yonelik giiven duygusu

o Az sayida yonetim kademesi ve az sayida yonetim pozisyonu

Bu teorinin 6ne stiriilmesiyle birlikte isletmeler yonetim kademelerini yeniden
ele almaya baslamis ve islerin nasil gerceklestirilecegi hususunda onlarin fikirlerine
basvurmaya ve Onerileri uygulama yetkisini vermisleridir. Bu yonetim bigiminde kisa
donemli istihdam, hizli terfi ve isten ¢ikarmalar, bireysel karar verme, ¢ok yonetim
kademesi, bir¢ok yoOnetim pozisyonu gibi aligilagelen yapt ve wuygulamalarin
gorilmedigi soylenebilir. Z Teorisi’nin tamamiyla bir Japon modeli olmadigi, Y
Teorisi’nin kismi bir karmasi ya da karisimi oldugunu belirtmek gerekir (Mucuk, 2000:
184).

2.5.2.6. Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert, yillar siiren Michigan Universitesi ¢alismalarinin bir devami olarak
liderligi Sistem 1, Sistem 2, Sistem 3 ve Sistem 4 olmak tizere dort temel grupta

toplamistir.

Sistem 1 grubunda yer alan yoneticiler, ¢cok fazla otoriterdir ve grup iiyelerinden
istifade etmektedir (Luthans, 1995: 376). Organizasyonda alinan tiim kararlar yonetici
tarafindan alinir ve hangi isin kim tarafindan yapilacagina yonetici karar verir.
Dolayisiyla, calisanlara duyulan giivenin oldukca az oldugu sdylenebilir (Can, 1997:
192). Sistem 2’de yer alan yoneticiler de Sistem 1’de oldugu gibi otoriterdir. Sistem 1
ile kiyaslandiginda Sistem 2’de yer alan yoneticiler, biraz daha babacandir/ ataerkildir.
Sistem 3 igerisinde yer alan yoneticiler ise danigmaci bir rol iistlenirler. Bu tarz
liderlikte yoneticiler astlarina damisirlar, fakat son karar mercii yine kendileridir
(Luthans, 1995: 377). Sistem 3 yaklagiminda iglerin nasil basarilacagi konusunda astlar
oldukca 6zgiirdiir ve bu yaklasimda cezalandirmak yerine ddiillendirmeye onem verilir
(Can, 1997: 192; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 259). Sistem 4 tipi yoneticiler ise
demokratik bir liderlik tarzina sahiptirler. Bu tip yaklasim igerisinde yer alan yoneticiler
astlar1 yonlendirirler fakat cogunlugun katilimi ve goriis birliginin saglanmasina dikkat

edilir (Luthans, 1995: 377).
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Liderlik Sistem 1 (Istismarci Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
degiskeni Otokratik) (Yardimsever/ (Katilimcr) (Demokratik)
Tyiliksever
Otokratik)
Astlara olan Yonetici astlara hig Yonetici, Yonetici, astlara | Yonetici biitiin
giiven ve inang glivenmez veya inanmaz hizmetgiyle kismi bir giiven ve konularda
efendisi inang duyar; fakat astlarina
arasindaki gibi hala kararlarin tamamiyla
lutiifkar bir kontroliinii elinde giivenir ve
giiven ve inanca | bulundurmak ister. inanir.
sahiptir.
Astlarin Astlar isleriyle ilgili Astlar, isleriyle Astlar, is ile ilgili Astlar, is ile
serbestlik algis1 konularda iistleriyle ilgili hususlar1 | hususlar @istleriyle | ilgili hususlari
tartigma hususunda hicbir iistleriyle goriisme iistleriyle
surette kendilerini serbest goriisme konusunda goriisme
hissetmez. konusunda kendilerini oldukga konusunda
kendilerini ¢ok serbest hisseder. tam bir
serbest serbestlik
hissetmez. hisseder.
Ustiin astlarla Yonetici sorunlarin Is ile ilgili Yonetici, genel Yonetici, her
iliski arayist ¢Oziiml konusunda problemlerin olarak astlarin fikir | zaman astlarin
astlarinin diisiince ve ¢Ozimil ve diistincelerini fikirlerini
fikirlerini ¢ok nadir alir. konusunda alir ve onlari yapici | sorar ve onlari

yOnetici bazen
astlarin fikir ve
diisiincelerine

yer verir.

bigimde

kullanmaya ¢aligir.

yapici bigimde
kullanmaya

caligir.

Kaynak: Luthans, F. (1995: 377) Organizational Behavior (7. Baski), Literatiir
Yaymcilik: Istanbul.

Sistem 4 yaklasiminda lider ile astlar arasindaki iligkiler etkilesim halinde
arkadasga bir ortamda gergeklesir. Lider ile astlar arasindaki iligkilerin giiven ve itimat
tizerine kurulu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Sistem 1 yoneticileri ileri diizeyde
otokratik ve is merkezli, Sistem 4 ise ileri diizeyde demokratik ve yiiksek derecede
calisan merkezli olmasi agisindan X ve Y Teorisine yakinlik gostermektedir (Hodgetts,
1999: 538).
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25.2.7. Bale’nin Harvard Universitesi Arastirmalar

Bale, ayrintili bir gézlem teknigi kullanarak {iniversite 6grencilerinden meydana
gelen yeni kurulmus gruplarin davraniglarini gézlemleyerek liderlik davranigi ile ilgili
faaliyet seviyesi, gorevi basarabilme yetenegi ve iiyeler tarafindan sevilme yetenegi
olmak iizere ti¢ boyutun varligina dikkat ¢ekmistir. Bale’ye gore lider olabilmek, en iyi
fikirleri ortaya koymaya ve grup tarafindan sevilen iiye olmaya baglidir. Bale’nin
bulgulari, Michigan ve Ohio Universitesi ¢alismalar1 sonucunda ortaya atilan “insana
yonelik” ve “goreve yonelik” boyutlar etrafinda sekillenmistir. Ona gore “insana
yonelik” ve “goreve yonelik” liderlik davranislari, diger ¢alismalarin aksine tek bir lider
tarafindan gerceklestirilemeyecegi yoniindedir. Bale’nin dikkat ¢ektigi bir diger nokta
ise bu iki davraniginin bir grup iiyesi tarafindan benimsenemeyecegi, daha agik bir ifade

ile iki ayr1 grup iiyesi tarafindan sergilenebilecegi seklindedir (Zel, 2001: 108-109).
2.5.3. DURUMSAL LIDERLIK YAKLASIMLARI

Davranigsal teoriler, liderin insana yonelik ve goreve yonelik davranis
sergileyebilecekleri iizerinde durmasina ragmen hangi durumlarda kisiye yonelik
davranisin, hangi durumlarda ise yonelik davranisin etkin olabilecegini belirtilmemistir
(Zel, 2001: 114; Kogel, 1993: 339). Dolayisiyla davranigsal yaklasimlarin ¢evreye ve
kosullara agirlik vermemeleri ve demokratik liderlik bi¢iminin daha etkin oldugunu
varsaymalarindan dolay1 elestirildiklerini sdylemek miimkiindiir (Arikan, 2001: 293).
Cevre ve kosullarin bu sekilde gozardi edilmesi sonucunda bir taraftan liderligin
durumsal yonleri 6nem kazanmaya baslarken diger taraftan kisilik yaklagimlari liderlik

teorilerinin gerisinde kalmaya baslamigtir (Luthans, 1995: 349).

Insana yonelik ve goreve yonelik liderlik davramslari belirli sartlar altinda
benzer Ozellikler gosterebilmektedir. Durumsal yaklasimlar belirli durumlarda hangi
sartlarin 6nemli olabilecegini ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegi
hususunu arastirmaya ¢alismistir (Zel, 2001: 114). Durumsal liderlik yaklagimlarinda
kisilerin liderlik bi¢cimini belirleyen bir takim faktorler belirlenmistir. Bu faktorler
arasinda liderin kisiligi, gegmis deneyimi ve beklentileri, tist yoneticilerin beklentileri

ve davraniglari, astlarin 6zellikleri, beklentileri ve davranmiglari; gorev gerekleri, orgiit
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kiiltiiri ve politikalari; akranlarin beklentileri ve davranislart sayilabilir (Simsek,

Akgemci ve Celik, 2011: 260).
2.5.3.1. Fiedler’in Durumsallik Modeli

Liderlik rolii, yetenekleri ve davranislart ile takipgilerin performans ve
motivasyonlarini etkileyen durumsal degiskenler bircok sosyoloji psikologu tarafindan
arastirilmaya baslamasina ragmen bu degiskenlerin tanimlanmasinda Fred Fiedler’in
one siirdligii durumsal yaklasim modeli kadar kapsamli bir yaklagim one siirtilemedigini
sOylemek miimkiindiir (Luthans, 1995: 349). Fiedler o6ne silirdiigli bu teorinin
gecerliligini kanitlamak amaciyla, deniz kuvvetleri, kimya arastirma ekipleri, alisveris
departmanlari, siipermarketler, agir is makinesi atdlyeleri, miihendis gruplari, hastane
koguslar1, halk saglik ekipleri gibi genis cesitlilikteki grup ve Orgiitlerle otuz adet
arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonuglarina bakildiginda asiri olumsuz ve asiri
olumlu durumlarda en iyi performansit gorev yonelimli liderlerin sergiledigi tespit
edilmistir. Kismen olumlu ve kismen olumsuz durumlarda ise, insan iliskileri yonelimli

liderlerin etkili oldugu sdylenebilir ( Luthans, 1995: 350-351).

Fiedler, yapmis oldugu bu calismada kisilerin géreve yonelik mi yoksa insana
yonelik mi oldugunu belirlemek amaciyla least preferred coworker questionnaire (LPC)
(en az tercih edilen calisma arkadasi anketini) gelistirmistir. LPC 6l¢egi memnun-
memnun degil, cana yakin- antipatik (hosa gitmeyen), idareli-savurgan, destekleyici-
saldirgan gibi 16 adet birbirine zit nitelikten olusmaktadir. Yanitlayicilardan simdiye
kadar birlikte calistiklar1 insanlar1 diisinerek onlar igerisinden en az tercih edilen
calisma arkadasini segerek 1’den 8’e kadar olan ve 16 zit sifattan olusan bu dl¢ekteki
sorular1 yanitlamasi istenir. Fiedler’e gore bu LPC’deki sorularin yanitlanmasiyla
bireyin liderlik yonelimi belirlenebilir. Bu modele gore yanitlayici en az tercih edilen
calisma arkadasi olumlu bicimde tanimlanirsa iliskiye yonelik; eger en az tercih edilen
calisma arkadasi oldukca olumsuz bigimde (diisiik LPC puani) tanimlanirsa, yanitlayan
kisinin Ttretkenlige yonelik, daha acik bir ifade ile gorev odakli oldugunu

gostermektedir ( Robbins, Judge ve Hasham, 2012: 264; VVroom ve Jago, 2007).

Fiedler ve ekibinin bu modeline gore, ise yonelik liderler (task motivated) daha

¢ok emir vericidir ve emirleri altinda ¢alisanlarin diislincelerini 6nemsemezler ve onlar
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icin onemli olan sey calisanlarin istekleri degil isin bir an Once bitirilmesidir. Diger
taraftan iliski yonelimli liderlerde (relationship motivated) bireyler arasindaki iliskiler
Oon plana c¢ikmaktadir ve calisanlar arasindaki uyum, arkadashik gibi destekleyici
nitelikteki seyler iliski yonelimli liderlikte 6nem arz eder (Ozkalp ve Kirel, 2011: 314-
315).

Fiedler’in Durumsal Yaklasimi’nda lider davraniginin ortaya ¢ikmasinda, lider-
tiye iligkileri (ast-tist iligkileri), gorevin yapis1 ve mevkiden kaynaklanan giiciin (liderin
giic pozisyonu) etkili oldugu sdylenebilir (Akat, Budak ve Budak, 1999: 225; Can,
1997: 197; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011: 261-262; Davis, 1977: 118’den aktaran
Arikan, 2001: 294, Zel, 2001: 118-120; Ozkalp ve Kirel, 2011: 316-317; Kogel, 1993:
340-341):

. Lider- Uye iliskileri (Ast — Ust Iliskileri)

Lider ile astlar1 arasindaki iliskileri ifade etmektedir. Bu iliskiler arkadasca,
dostca, destekleyici, tehdit edici, yumusak¢a ya da gerilimli olmak {lizere cesitli
sekillerde meydana gelebilir. Eger lider, astlar1 tarafindan sevilip sayiliyor ve giiven
duyuluyorsa lider ile astlar1 arasindaki iligkilerin olumlu (favourable), lider astlari
tarafindan sevilmiyor ve onlar tarafindan giiven duyulmuyorsa ast-iist (lider- iiye)

arasindaki iliskiler (unfavourable) olumsuz olacaktir.
o Gorevin Yapisi

Rutin islerin nasil ve ne sekilde yapilacagi, hangi yontemlerin kullanilacagi
acikga belirtilir. Bundan dolay1 bu tiir igler planlanmis isler olarak degerlendirilebilir ve
bu da lider i¢in olumlu bir ortam yaratacaktir. Bunun aksine rutin olmayan islerde
onceden detayli yontemler gelistirmek olduk¢a zordur ve grup iyelerinin rolleri
belirsizdir. Rutin olmayan isler bundan dolay1 planlanmayan isler kategorisinde yer alir

ve lider i¢in olumsuz bir ortam yaratacaktir.
. Mevkiden Kaynaklanan Gii¢ (Liderin Gii¢c Pozisyonu)

Mevkiden kaynaklanan gii¢ ile ifade edilmek istenen liderin sahip oldugu
yetkidir. Bu yetki ddiillendirme, cezalandirma, isten atma, terfi ettirme seklindeki sahip

oldugu yetkinin derecesini ifade eder. Lider gerektiginde grup {yelerini
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cezalandirabiliyorsa gerektiginde Odiillendirebiliyorsa liderin mevkiden kaynaklanan
giicli yiiksek; eger bu dzelliklere sahip degil ve orgiit icerisinde kararlar liderin kontrolii

disinda gergeklestiriliyorsa liderin mevkiden kaynaklanan giicii zayif demektir.

Durumsallik  yaklagimlar1 igerisinde Fiedler’in one siirdigli yaklasim
degerlendirilecek olursa, temelde etkinligi vurgulamasi, higbir liderlik bi¢iminin en iyi
olmadigin1 savunmasi, yoneticilerin duruma uyum saglamasi gerektigini vurgulamasi ve
lider ile durumu eslestirmesi i¢in yonetimi cesaretlendirmesi agisindan énemli oldugu
sOylenebilir. Diger taraftan bu model, temel durumsallik degiskenlerinin tamamini
tanimlamamis olmas1 ile durumsal istekliligin lider davranisi ve astin performansi
arasindaki iliskiyi nasil etkiledigini aciklamamasi acisindan elestiri almistir (Hodgetts,

1999: 548).

Sonug olarak bu yaklagim, bir takim nedenlerden dolay: elestirilere maruz
kalmis olsa da Fieldler ve arkadaslari, lider davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
durumsal faktorlerin incelenmesi hususunda diger arastirmacilara yol gostermeleri

acisindan onemlidir (Koontz, O’Donnell ve Weihrich, 1986: 412).
2.5.3.2. Yol Amag Teorisi

Yol Amag teorisi bir bakima orgiitsel davranigin gegmisini yansittigini sdylemek
miimkiindiir. Teorinin ortaya ¢ikmasinda 1970 yilinda Evans’in yapmis oldugu
calismadan esinlenilmistir. Evans, lider davranislart ile takipgilerin yol-amag algilari
arasinda olumlu bir iliski mevcut oldugunu fakat bunun her oOrgiitte aym sekilde
olmayacagini, daha agik bir ifadeyle aynmi lider davranisi ornekten G6rnege farklilik
gosterecegini One siirmiistiir (House, 1996). Robert J. House, buradan hareketle 1971
yilinda bir aragtirma gercgeklestirmistir. Bu arastirma igin agir makine tiretimi yapan bir
isletmede calisan 199 ofis ¢alisan1 se¢ilmistir. Aragstirmaya dahil olan 6rneklemin hepsi
maaslt calisanlardan olugmaktadir ve secilen bu 6rneklemdeki c¢alisanlar profesyonel,
yonetici ya da biiro ¢alisamdir. Orneklem rastgele secilmis, sirket merkezinde, maash
calisan ve toplam calisanlarin % 35’ini olusturan bir grup iizerinde yapilmis fakat ilk
kademe ustabasilar dahil edilmemistir. Arastirma sonuglart bir biitiin olarak
degerlendirildiginde teorinin genel olarak desteklendigi soylenebilir (House, 1971).

Yapilan bu arastirma ve sonrasinda Terence R. Mitchell ile birlikte gelistirdikleri Amag-
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Yol Teorisi’'ne gore liderin gorevi, caligmanin amaca ulagmasinda astlarin kisisel
tatminlerini arttirarak onlarni elinde tutmak ve bu doyumlara ulagmalarina yardimci
olacak yeni yollar belirlemektir. Liderler bu gorevi yerine getirirken yol tstiindeki
engelleri kaldiracak ve g¢alisanlarin tatminlerini arttirarak isin dogasini daha agik hale
getirdikleri takdirde basarili olacaklardir. Astlar eger yapisallagtirilmamis islerde
calisiyorlarsa ve gorevleri acik ve belirgin bicimde ifade edilmemisse, liderin
yonlendirmesine ihtiyaglar1 var demektir. Boyle bir durumda, liderin yonlendirmesiyle
birlikte belirsizlik azalacak ve kisisel tatmin artacaktir. Bireyler yapisallastirilmis bir
iste calistyorlarsa ve yapmalar1 gereken seylerin ne oldugunu biliyorlarsa, lider yiiksek
doyuma ulagmig astlar gérmek istiyorsa, onlari daha az oranda ydnlendirmelidir

(Hodgetts, 1999: 549).

Ortaya atilan bu Amag-Yol Teorisinde, lider davranisi iki durumsal degisken ve
dort farkli liderlik davranisi ortaya koymaktadir (House ve Mitchell (1974)’den aktaran
House, 1996; Buford, Bedeian ve Lindner, 1995: 227; Koontz, O’Donnell ve Weihrich,
1986: 413):

° Yonlendirici Liderlik

Bu liderlik bi¢iminde lider, astlarindan neler bekledigi hususunda bilgi verir.

° Destekleyici Liderlik

Lider, astlarina karsi arkadasca davranir. Astlarin  kendilerini daha iyi
hissetmeleri i¢in onlara ilgi gosterir, onlarin kisisel ihtiyaglarina ve isteklerine 6nem
verir ve hos bir orgiit iklimi meydana getirmeye calisir. Destekleyici lider davranisi,

astlarda hayal kirikligin1 ve stresi azaltici bir rol oynamaktadir.
. Katilimar Liderlik

Katilimc1 liderlik davranisi sergileyen liderler, karar vermeden Once astlarin

diistincelerine basvurur ve onlarin 6nerilerini dikkate alir.
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e Basar1 Odakh (Yonelimli) Liderlik
Basar1 odakli liderlik davranisinda lider, iddial1 hedefler belirler, astlardan
maksimum diizeyde bir performans bekler ve iist diizey hedeflerin gerceklestirmeleri

konusunda astlara giiven duyar.

Amag- Yol Teorisi, daha dnce ortaya atilan Isteklilikte Beklenti Teorisi’nde &ne
stiriilen teorik varsayimlari temel almistir. Bunun yani sira, astlarin kisilik 6zellikleri
gibi bir takim faktorleri genel durumsallik yapisi igerisine dahil edilmis ve her ne kadar
Fieldler’in yapmis oldugu durumsallik uygunlugu gibi siniflandirmaya gidilmese de
sonraki ¢aligmalarda kullanilmak tizere onerilerde bulunulmustur. Amag- Yol Teorisi bu
acidan degerlendirildiginde liderlik etkinligi sorununun agiklanmasina énemli oranda

katki sagladig1 soylenebilir (Mitchell, 1982: 379).

Sekil 2.2. Liderlik Etkinliginde Amag- Yol Kuram

Astlarin
Ozellikleri

1L

Liderin Lider Davranisi Motive Etkin
Fonksiyonu Olmus Astlar Orgiit

1T

Calisma Ortami

Kaynak: Koontz, H., O’Donnell, C. ve Weihrich, H. (1986: 413) Essentials of
Management (4. Baski), McGraw- Hill Book Company: Singapur.

Teori lider etkinligi sorununu agiklamada her ne kadar umut vaat etmis olsa da
bir takim problemleri beraberinde getirdigi soylenebilir. Bu problemler arasinda belirsiz

gorevlerde yiiksek seviyede lider yonlendirmeleri her zaman yiiksek doyum
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getirmemesi ve iist kademe yonetimlerinde yonetimin gozetim kademelerinde oldugu

kadar etkin olmamasi sayilabilir (Hodgetts, 1999: 549-550).
2.5.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi

Durumsal liderlik yaklagimlarindan bir digeri Hersey ve Blanchard’in Liderlik
Calismalart Merkezi’nde (Center for Leadership Studies) gergeklestirdikleri durumsal
liderlik teorisidir. Hersey ve Blanchard’in éne siirdiigii bu yaklasim Ohio Universitesi
Liderlik Teorisi ile Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisinin gelistirilmis sekli
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Zel, 2001: 122). Bu yaklasim, iki nokta iizerinde
durmaktadir (Kondalkar, 2007: 233-234):

. En etkin liderlik stili is gorenlerin istekliliklerine goére farklilik
gostermektedir. Isteklilikten kastedilen, basarrya olan arzu; beceri, yetenek ve
tecriibeyle iligkili gérev ve sorumlulugu kabullenmeye olan istekliliktir.

. Takipgilerin hedefleri ve bilgisi

Hersey ve Blanchard’in one siirdiikleri durumsal liderlik yaklagimina gore
liderin ne yaptigina bakilmaksizin etkinlik liderin takipgilerine bagli olarak degisir. Bu
onemli boyut, bir¢ok liderlik yaklagimlarinda ya goz ardi edilmis ya da Onemsiz
goriilmiistiir. (Robbins ve DeCenzo, 2005: 367). Bu yaklasima gore liderin hangi
liderlik tarzin1 kullanacagi liderin etkilemeye ¢alistig1 insanlarin isteklilik seviyelerine
baghdir (Hersey ve Blanchard, 1988: 171). Isteklilikten (readiness) kastedilen
takipcilerin belirli bir gorevi bagsarma istegi ve yetenegine ne dl¢lide sahip olduklaridir
(Robbins, Judge ve Hasham, 2012: 265; Robbins ve DeCenzo, 2005: 367). Eger
takipgiler bir gorevi gergeklestirme hususunda yeteneksiz ve isteksizlerse, bu durumda
liderin acgik ve belirgin talimatlar vermesi gerekir. Sayet takipgiler yeteneksiz fakat
isteklilerse, bu durumda liderin, takipgilerin yeteneklerindeki bu eksikligi gidermek i¢in
yiiksek oranda gorev yonelimi ve isteklerinin takipgiler tarafindan kabul gérmesi i¢in
yiiksek oranda iligki yonelimi sergilemesi gerekir. Diger taraftan takipciler, yetenekli
fakat isteksizlerse, liderin destekleyici ve katilimcr bir yonelim sergilemesi gerekir.
Takipgiler hem yetenekli hem de istekliyse liderin ¢ok fazla sey yapmasina gerek yoktur
clinkii takipgiler tecriibeli ve kendilerinden emindir (Kondalkar, 2007: 235; Robbins,
Judge ve Hasham, 2012: 265).
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Tablo 2.6. Farkl isteklilik Seviyelerine Uygun Olan Liderlik Tarzlar

isteklilik Seviyesi Uygun Liderlik Tarzlar
R1 S1
Diisiik Isteklilik Anlatan
Yeteneksiz ve isteksiz ya da gilivensiz Yiksek gorev ve diisiik iligki davranist
R2 S2
Diisiik- Orta Isteklilik Satan

Yeteneksiz fakat istekli ya da kendinden emin

Yiksek gorev ve yiiksek iligki davranisi

R3
Orta- Yiiksek Isteklilik

Yetenekli fakat isteksiz ya da giivensiz

S3
Katilan

Yiiksek iligki ve diisiik gorev davranist

R4
Yiiksek Isteklilik
Yetenekli/ becerikli ve istekli/ kendinden emin

S4
Yetki Devreden

Disiik iligki ve diisiik gorev davranisi

Kaynak: Hersey, P. ve Blanchard, K.H. (1988: 180) Management of Organizational
Behavior (5. Baski), Englewoods Cliffs, Prentice Hall: New Jersey.

Hersey ve Blanchard’in 6ne siirdiigii durumsal liderlik yaklasimina gore Tablo
2.6’da goriildiigl tizere isteklilik seviyesi (Readiness- R1-R2-R3-R4) ve uygunluk stili
(S1-S2-S3-S4) olmak iizere bir smiflandirmaya gidilmistir. Buna gore (Hersey ve
Blanchard, 1988: 177- 179):

Isteklilik Seviyesi 1, Tarz 1 Anlatan

Bu seviyede yer alan takipgi ya da grup i¢in, sorunun ¢6éziimiinde bir taraftan
yiiksek oranda yol gosterme, diger taraftan diisiik oranda destekleyici davranig saglamak
uygun olacaktir. Anlatma (takipgilerin neyi, nerede ve nasil yapmalart gerektigini
anlatma) bu liderlik tarzin1 tanimlayan sozciiktir. Eger bir bireyin ya da grubun
yetenegi ve istekliligi diisiik seviyedeyse ve yonlendirilmeye ihtiya¢ duyuyorsa bu tarz
uygundur. Bu tarzi tanimlayan diger soOzciikler yol gosterme, yoneltme Ve

vapisallastirma/planlama’dir.
Isteklilik Seviyesi 2; Tarz 2 Satan

Bu seviyede yer alan birey ya da grup yeteneksiz olmasina ragmen istekli ya da

kendine giivenmektedir. Gorev ve iliski yonelimi yiiksek diizeydedir. Burada insanlarin
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hala daha yeteneksiz olmalarindan dolayr gorev yonelimi uygun olacaktir. Diger
taraftan sarf ettikleri caba dolayisiyla, motivasyonlarinin ve sorumluluklarini
destekleyici davramiglarda bulunmalar1 6nem arz etmektedir. Satan tarzinda, lider
yalnizca rehberlik etmekle kalmayip ayni zamanda diyalog kurmaya ve agiklik
getirmeye olanak tanimasi agisindan Anlatan tarzindan ayrilir. Anlatan tarzindan
ayrilan bir diger 6zelligi de Satan tarzinda ne, nasil, ne zaman, nerede ve Kim sorularini
igermesine ragmen neden sorusu yer almamasidir. Bu da Anlatan ile Satan arasindaki
farklardan biri olarak karsimiza ¢ikar. Bu liderlik tarzimi tanimlayan diger sozciikler

ac¢iklama, ikna etme ve a¢iklik getirme’dir.
Isteklilik Seviyesi 3; Tarz 3 Katilan

Bu seviyede yer alan grup ya da bireyler yeteneklidir fakat bu yeteneklerini
heniiz elde etmelerinden dolay1 kendi baslarina bunu deneme firsati elde edememislerdir
veya istekli ve yetenekli olmalarina ragmen Oyle ya da bdyle motivasyonlarini
kaybediyor olabilirler. Bunun sebepleri arasinda iizgiin olmalari, patronlarina
sinirlenmis olmalar1 ya da bu davramisi sergilemekten bikmis olmalari sayilabilir.
Bundan dolay1 bireyler isteksiz hale gelebilirler. Bu durumda, uygun olan davranis
yiiksek oranda ¢ift yonii iletisim ve destekleyici davranig ile diisiik oranda yol gosterme
uygun olacaktir. Tartigmaci, destekleyici ve kolaylastirict davraniglar sergilemek
sorunlarin ¢oziimlenmesinde ¢ok daha uygun olacaktir. Katilan tarzinda, liderin baslica
gorevi cesaretlendirmek ve iletisim kurmaktir. Bu liderlik tarzin1 tanimlayan diger

tanimlayicilar igbirligi yapma, kolaylastirma ve iistlenme dir.
Isteklilik Seviyesi 4: Tarz 4 Yetki Devreden

Bu seviyede yer alan birey ya da gruplar goniillii ve istekli ya da istekli ve
kendinden emindir. Uygulamada yeteri kadar firsat bulmuslardir ve liderin
yonlendirmesine gerek duymadan kendilerini rahat hissetmektedirler. Neyin, nasil, ne
zaman yapilacagini hususunda takipgilerin yonlendirilmeye ihtiyaglar1 yoktur. Ciinkii
zaten yeteneklidirler. Bunun yani sira, takipgilerin kendilerine giivenmeleri, kendilerini
adamis ve motive edilmis olmalarindan dolay1 liderin yiiksek oranda cesaretlendirici ve
destekleyici davramiglarda bulunmasina gerek yoktur. Bu tarzi tamimlayan diger

sozciikler gozlemek ya da denetlemek’tir. Bu tarzda uygun olan sey, olup bitenleri
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denetlemektir. Fakat takipgilere sorumluluk iistlenmelerine ve gorevleri kendi baslarina

uygulamalarina firsat tanimak 6nem arz etmektedir.

Hersey ve Blanchard Modeli’nde uygun liderlik bi¢iminin belirlenmesinde
takipgilerin kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir rol oynadigini1 séylemek miimkiindiir (Daft,
2010: 418). Bu model ile ilgili belirtilmesi gereken diger bir husus, modelde yer alan
lider/ takipgi arasindaki iliski normal bir ast/ iist arasindaki iliskiye benzemedigidir
(Hersey ve Blanchard, 1988: 170-171). Bu model ile ilgili belirtilmesi gereken diger bir
nokta ise lider, takipgiler, amirler, ortaklar, orgiit, is talepleri ve zaman kavrami 6nemli

degiskenler olarak goriilse de asil 6nemli olan lider ile takipgiler arasindaki iligkidir.

Takipciler, bireysel olarak lideri kabul ya da reddetmelerinden degil, bir grup
olarak liderin sahip olabilecegi her tiirlii kisisel giiclinii belirleyebilmelerinden dolay1
her durumda ¢ok onemlidir (Hersey ve Blanchard, 1988: 170). Bu teori Fiedler’in
Durumsallik Teorisi, Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi ve Blake-Mouton’un
Yonetsel Diyagram Modeli’nin tamamlayicisi olmasi agisindan 6nemlidir. Bu teoride
Fiedler’in yaklasimindan farkli olarak lider tarzinin esnekligine 6nem verilmistir (Zel,

2001: 125).
2.5.3.4. Vroom- Yetton- Jago’nun Yonetimde Olas1 Durumlar Modeli

[lk olarak Victor Vroom ve Phillip W. Yetton tarafindan 6ne siiriilen sonrasinda
ise Vroom ve Arthur G. Jago tarafindan gelistirilen bu model, belirli bir durumda uygun
liderlik tarzini belirlemeyi amaclamistir (Can, 1997: 200; Simsek, Akgemci ve Celik,
2011: 265). Karar vermede “katilim”m, hem psikolojik hem de yonetim teorisi
acisindan olduk¢a uzun bir gecmisi oldugu sdylenebilir. Katilimin etkilerini konu alan
kayda deger ilk arastirmalarin, II Diinya Savasi patlak vermeden hemen 6ncesinde Nazi
Almanya’sindan kacan Kurt Lewin ile birlikte basladigii sdylemek miimkiindiir
(Vroom, 2003). Diger taraftan March ve Simon’un, karar verme siirecinin Orgiitlerin
davraniglarint anlamada merkezi bir gorev gordiiglinii savunan ilk arastirmacilar
olmalar1 agisindan Onemlidir. Daha sonra bu fikir Cyert ve March tarafindan
gelistirilmis ve artik amag, gelistirmekten ziyade anlamak ve model ise durumsalliktan

ziyade tamimlayict bir hal almaya baglamistir (Vroom ve Jago, 1974). Sonrasinda da
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Likert, Maier, Hersey ve Blanchard’in 6ne siirdiigii teorilerde oldugu gibi karar vermede

katilim, bir¢ok yonetim teorisinin vazgegilmez unsuru haline gelmistir (VVroom, 2003).

Katilim orgilitlerde kararin etkinligini saglar. Kararin etkinliginin disinda
katilimin iki sonucu daha vardir. Bunlardan birincisi, karar alma siirecini yavaslatict bir
etkiye sahip olmasidir. Karar verilirken gerekli olan zaman katilimin miktarina bagh
olarak artmasindan dolay1 acil bir hareket gerektiren eylemlerde bu durum 6nem arz
etmektedir. Ikinci olarak, orgiitlerde katilim, grup toplantilari anlamma gelir. Grup
toplantilart ise farkli diislinceler arasinda ortak bir noktada bulusmaya c¢abalamak
demektir. Bu ise gerek kararin uygulanmasinda, gerekse is i¢in gerekli olabilecek diger
gereksinimlerin karsilanmasi noktasinda daha az zaman ayrilmasina neden olacaktir
(Vroom, 1969’dan aktaran Vroom, 2003). Dolayisiyla orgiitlerde katilim saglanirken,

katilimin bu iki yonii g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Katilim bir taraftan zaman alic1 bir siire¢ olsa da diger taraftan beseri sermayeyi
arttiric1  etkisi nedeniyle Onemlidir. Beseri sermayenin yaninda insanlarin su an
yaptiklarindan ileride sorumlu tutulabilecekleri ihtimalinden dolay: yaptiklar1 eylemleri
enine boyuna diisiinerek yapmalarin1 saglayan bir “antrenman alani” oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Bunlarin yaninda katilim, grup iiyeleri arasinda olumlu iliskiler
kurmaya yardim ederek grubun her bir iiyesini ekibin icerisine dahil olmalarina

yardimci olur ve bireysel hedeflerin orgiitiin hedefleriyle biitiinlesmesini saglar (Vroom,
2003).

Vroom ve Yetton Modeli’nin tam olarak anlasilabilmesi i¢in dncelikle (Vroom,

1986):

o Kararn niteligi ya da rasyonelligi (akla uygunlugu)

. Kararin etkili bigimde uygulanabilmesi i¢in astlarin kabulii ya da karara baglilig
. Kararin verilmesi i¢in gerekli olan zamanin miktarinin iyi bicimde ayirt edilmesi

gerekmektedir.

Kararn niteligi ile kast edilen, aslinda kararin analitik yoniidiir. Yiiksek nitelikli
bir karar, orgiitiin hedefleri ile bu hedeflere ulasmay1 saglayan olasi eylemler arasinda
meydana getirilen uyumu ifade etmektedir. Kararin etkili bicimde uygulanmasi ise grup

tiyelerin karar1 anlayip destekleme derecelerine baghdir (Vroom, 2003). Astlar
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tarafindan anlasilamayan bir karar, uygulamada biiyilk problemler dogurabilir. Bu
acidan bakildiginda kararin astlar tarafindan benimsenmesi ve etkili bigimde anlagilmasi

orglit hedeflerinin gerceklestirilmesi noktasinda 6nem arz etmektedir.

Tablo 2.7. Yonetici Karar Stillerinin Cesitleri

YONETICI KARAR STIiLLERININ CESIiTLERI

Al Elindeki bilgiler 1s181nda sorunu ¢odzer ya da karar1 kendisi alir.

All Gerekli olan bilgiyi astlarindan saglar, sonrasinda sorunun ¢6ziimii ile ilgili karari yalniz bagina
alir. Astlarindan bilgi alirken sorunun ne oldugunu anlatabilir veya anlatmayabilir. Karar vermede
astlarina diigen gorev, alternatif ¢oziimler tiretmek ya da degerlendirmek yerine ona gerekli olan

bilgileri saglamaktir.

Cl Sorunu, astlar1 grup olarak bir araya toplamadan onlarin fikirlerini ve 6nerilerini bireysel olarak

paylagir. Daha sonra karari verir. Bu karar astlarin goriisiinii yansitabilir de yansitmayabilir de.

CIl Sorunu astlartyla bir grup olarak paylasir, onlarin fikirlerini ve onerilerini bir biitiin olarak ele

alir ve sonrasinda da karari kendisi alir. Bu karar astlarin goriisiinii yansitabilir de yansitmayabilir de.

GII Sorunu astlariyla bir grup olarak paylasir. Coziim konusunda ortak bir noktaya varabilmek icin
alternatifler iretir ya da alternatifleri degerlendirir. Yoneticinin buradaki rolii salon bagkaninin
gorevine benzer. YoOnetici, ¢ézliim Onerisini kabul etmeleri hususunda gruba baski uygulamaya
galismaz ve grubun tamaminin desteginin saglandigi herhangi bir ¢6ziimii kabul etmeye ve

uygulamaya isteklidir.

(G |) Daha kapsamli modeller icin gegerli oldugundan bu grup icerisine dahil edilmemistir.

Kaynak: Vroom, V.H. (1986: 43) “A New Look at Managerial Decision” Reading in
Management, South Western Publishing Company.

Vroom, Yetton ve Jago Modeli’ne gore bes ¢esit liderlik tanimlanmistir. Tablo
2.7°de gecen her bir siire¢ Al, CI, GII gibi semboller kullanilarak ifade edilmistir ve A
otoriter; C danismaci; ve G grubu sembolize etmektedir. Harflerin oniinde yer alan
Romen rakamlar ise degiskenlere karsilik gelmektedir. Ornegin Al otoriter siirecin ilk
degiskenini, All ise ikinci degiskenini temsil etmektedir (Vroom, 1986). Vroom, Yetton
ve Jago Modeli’nde yer alan bu bes degisik liderlik bi¢cimini belirlemeye yonelik yedi
durumsal soru kullanilmaktadir. Bu sorulara verilecek olan yanitlar ile liderin bu

davraniglardan hangisini sececegi belirlenecektir.

Vroom (1986)’a gore kararin niteligini koruyan {i¢, kararin kabuliinii koruyan da

dort kural vardir. Bunlar (Vroom ve Jago, 1974; Vroom, 1986):
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. Lider Bilgi Kuralh

Eger kararin niteligi 6nemli ve lider sorunu kendi basina ¢ozebilmesi igin yeteri
kadar bilgiye ya da deneyime sahip degilse Al diisiik nitelikli karar riski tagimasi
nedeniyle uygun olmayacaktir.
. Amag Birligi Kurah

Eger kararin niteligi 6nemli ve astlar sorunlar1 ¢éztimlemede orgiitsel hedefleri
paylasmiyorlarsa, burada da GII, uygun olmayacaktir.
. Yapisallasmamis Sorun Kuralh

Eger kararin niteligi 6nemli, lider problemi ¢ézmesi icin gerekli olan deneyim
ve bilgiden yoksunsa ve sorun yapisallastirilmamissa, hangi bilginin ve neresi igin
gerekli oldugunu tam anlamiyla bilemez. Bu durumda grubun biitiin iiyelerinin sorunun
ne oldugunu bilmeleri daha etkili ve yliksek nitelikli bir ¢6ziim getirmesini saglayabilir.
Bu durumda AL All ve CI uygun olmayacaktir.
. Kabul / Benimsenme Kurah

Etkin bir uygulama ic¢in kararin kabul edilirligi 6nemli ve lider tarafindan
verilen otoriter bir karar olmasi kesin degilse, Al ve AIl bu durumda uygun
olmayacaktir.
. Anlasmazhk Kurah

Eger kararin kabul edilirligi 6nemli, otoriter bir kararin kabul edilmesi kesin
degilse ve uygun bir ¢6ziim bulma konusunda astlar arasinda anlagmazlik ve
uyumsuzluk olma ihtimali varsa, Al, All ve CI bu durumda uygun olmayacaktir.
. Dogruluk Kural

Eger karar nitelik acisindan 6nemsiz, kabul edilebilirlik agisindan 6nemli ve
otoriter bir karardan kaynaklanmasi kesin degilse, bu durumda Al, All, CI ve CIl uygun
olmayacaktir.
o Kabul/ Benimsenme Onceligi Kural

Eger kabul edilirlik 6nemli ve otoriter bir karardan kaynaklanmiyorsa ve astlara

giivenilebiliyorsa, bu durumda Al, AIl, CI ve CII uygun olmayacaktir.
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Tablo 2.8. Vroom-Yetton-Jago Modelinde Kullanilan Sorun Nitelikleri

Modelde Kullanilan Sorun Nitelikleri

Sorun Nitelikleri Tanilayici Sorular

A. Kararin niteliginin 6nemi Bir sorunun digerinden makul olmasi i¢in bir

nitelik gerekliligi var m1?

B. Liderin kendi basma yiiksek nitelikli bir | Yiiksek nitelikli bir karar alabilmek icin yeterli
karar alabilmesi i¢in yeterli bilgiye / deneyime | bilgiye sahip miyim?

ne Ol¢iide sahip oldugu

C. Sorunun ne 6l¢iide yapisallastirildig Sorun yapisallastirtlmig mi1?

D. Kararn etkili bigimde uygulanmasinda astlar | Etkili bir uygulama i¢in kararin astlar tarafindan

tarafindan kabul ya da baglilik ne 6lgiide 6nemli | kabuli 6nemli mi?

E. Liderlin otoriter karari astlar tarafindan | Eger karar1 yalniz basina aliyor olsan, bu kararin

kabul goreceginin 6nsel olasilig1 astlar tarafindan kabul gorecegi kesin mi?

F. Sorunun ifadesinde agik bi¢imde ifade | Astlar sorunun ¢Oziimii saglayacak Orgiitsel
edilen hedefleri basarmak icin astlarin ne | amaglar paylasiyorlar mi?

6l¢iide motive edildigi

G. Tercih edilen sorun ile ilgili astlar arasinda | Tercih edilen ¢oztimlerle ilgili astlar arasinda bir

anlagmazlik ¢ikma olasiliginin ne 6l¢iide oldugu | uyusmazlik var mi1?

Kaynak: Vroom, V.H. (1986: 44) “A New Look at Managerial Decision” Reading in
Management, South Western Publishing Company.

Bu model, yoneticilere bir¢ok degisik durumda kendi durumlarint kendilerinin
belirlemesine imkan tanir. Sorulara alinan cevaplar ile problemin ¢6ziimii i¢in en uygun
secenegin bulunmasina yardimeci olur. Lider sonuca ulasana kadar bu karar agacini takip
eder (Simsek, Akgemci ve Celik, 2011:267). Model diger taraftan liderlik siirecinin
karmasik yapist ve bu yap: igerisinde sorulabilecek olan sorularin her zaman “evet-
hayir” seklinde yanitlamanin miimkiin olmadigindan, uygulamada ¢ok fazla ragbet
gormedigini sdylemek miimkiindiir (Agamirova, 2008: 181-183’den aktaran

Nigmetullina, 2011: 69).
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2.5.35. Reddin’in Etkililik Teorisi

Reddin, Ohio Modeli ve Yonetsel Diyagramin goreve ve iliskiye yonelik
boyutlar1 temel alarak dort temel yaklasim belirler ve sonrasinda da bu boyutlardan
hi¢birinin her zaman ve her yerde etkili olamayacagini varsayarak bu iki boyuta
etkililigi de ekleyerek 3 Boyutlu Liderlik Yaklasimi’ni (3 Dimensional Approach)
ortaya koyar (Can, 1997: 197-198; Basaran, 1998: 58; Simsek, Akgemci ve Celik, 2011:
267).

Bu yaklagima gore, liderlik bigimi belirli bir duruma uygun oldugunda etkin,
olmadiginda ise etkinsiz olarak tanimlanmaktadir. Etkinlik ile etkinsizlik arasindaki
fark: belirleyen sey ise liderin kendi davranisinin uygunlugundan ziyade bu davranigin
kullanildigi durumun uygunlugudur. Liderin benimsedigi davranis bi¢iminin, harekete
geciren bir uyarici oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla etkinlik ve etkinsizligi
belirleyen sey bu uyariciya gosterilen tepkidir (Eren, 2001b: 476; Simsek, Akgemci ve
Celik, 2011: 267). Reddin, yonetsel etkililigin girdiden ziyade c¢iktiya bagli olarak
tanimlanmas1 gerektigini diisiinmektedir. Diger bir deyisle ne yapildig: degil neyin elde
edildigi ve basarildiginin dlgiilmesi gerektigini ifade etmistir (Omiirgoniilsen ve Sevim,

2005).
Reddin’in Ug Boyutlu Liderlik Modeli’ne gére (Mullins, 2005: 262):

o Gorev Yonelimi (Task Orientation) Bu boyuta gore gorev yonelimi,
yoneticinin hem kisisel hem de astlarin cabalarini planlama, Orgiitleme ve
kontrol yoluyla ne 6l¢iide yonlendirdigini ifade etmektedir.

o Iliski Yonelimi (Relationship Orientation) Bu boyuta gore iliski yonelimi,
yoneticinin kisisel is iliskilerine baglidir ve bu tanimlanirken astlarin duygulari,

karsilikli glivenleri ve cesaretleri géz ontinde bulundurulur.

Reddin’in éne siirdiigii Ug¢ Boyutlu Liderlik Modeli’ne gére kopuk lider, ilgili
lider, adamis lider ve bitiinlesmis lider olmak tizere dort temel liderlik tiiriinden s6z

etmek miimkiindiir (Can, 1981).



Mliski 4 ilgili (Related) Biitiinlesmis (Integrated)
(Yiiksek Iligki Yonelimi) (Yiiksek Gorev ve iligki Yonelimi)
Y o6nelimi
Kopuk (Separated) Adamis (Dedicated)
(Diisiik Gorev ve Iligki Yonelimi) (Yiiksek Gorev Yonelimi)
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Tablo 2.9. Reddin’in Temel Liderlik Tarzlar:

v

Gorev Yonelimi

Kaynak: Mullins, L.J. (2005: 262) Management and Organisational Behaviour (7.

Bask1), Pearson Education Limited: Edinburgh.

Bu dort temel yonetim tarzi, uygulandiklart durumun sartlarina bagli olarak

etkili veya etkisiz olabilmektedir. Dolayisiyla modelin anlasilabilmesi bir yonden de

yonetsel etkililigin bilinmesi ve bu etkililigin bilesenleri olan “gdriiniiste etkililik” ile
“kisisel etkililik” kavramlarmin agiklanmasi gerekmektedir (Mullins, 2005: 263; Zel,
2001: 125-126; Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005):

Goriiniiste Etkililik: Dakiklik, aninda yanitlar verme, diizenlilik, hizli kararlar
alma ve insanlarla iyi iligkiler kurma gibi yoneticilerin davranislarinin ne dlgiide
etkililik gosterdigini ifade etmektedir. Her zaman c¢alisma odasmin diizenli
olmasi, insan iliskilerinin her zaman i1yi olmasi, kararlarin her zaman hizh
verilmesi kimi zaman etkililik izlenimi vermesine ragmen her durumda etkililige
yol agmayabilir.

Kisisel Etkililik: Yoneticinin kisisel hedeflerini ne oOlgiide gerceklestirdigini
ifade eder. Orgiitiin hedeflerinden gok, gii¢ ve prestij kazanma buna 6rnek olarak
verilebilir Kisisel etkililikte 6nemli olan yoneticilerin ne yaptig1 degil sonugta
hedeflenen amaclara ne kadar yaklasildigidir. Kisisel etkililik, gorev ve etkililik
standartlar1 tam olarak belirlenmemis yoneticilerin durumlart i¢in uygun
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu tiir yoneticilerle yapilan toplantilarin

konular1 ve buna bagl olarak da sonuglar1 belirsizdir.
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Reddin’in Etkililik Boyutu {izerine siralanan 8 tiir liderlik yaklagiminin
Ozelliklerini su sekilde siralamak mimkiindir (Can, 1981; Mullins, 2005: 264,

Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005):

o Etkisiz Kopuk Lider (Terkeden- Deserter)

Kurallara uyar, en az ¢iktiyla yetinme egilimi gosterir, karismaz, konugmaz ve
kaginmaya calisir. Onerilerde bulunmak yerine diisiincelerini gizlemeyi tercih eder.
Yaraticiliktan yoksun oldugunu séylemek miimkiindiir. Bunun yani sira bu tiir liderler,
isbirligi ve haberlesmeden kaginir ve engelleyici davraniglar sergilerler.

o Etkili Kopuk (Biirokrat- Bureaucrat)

Bu tarz liderlerde hem gorev hem de iliski yonelimi diisiik orandadir. Bu tiir
liderlik tarzini segen liderler durumu kotrol edebilmek i¢in kurallar ve prosediirlere
uyarlar. Bunun yam sira diiriisttiirler, kendilerine giiven duyar ve ayrintilara onem
verirler.

o Etkisiz Adamus (Otoriter- Auocrat)

Bu tarz liderler, yiliksek oranda gorev yonelimi sergilemelerine ragmen diisiik
oranda insan iliskileri yonelimi gosterirler. Lider, digerlerine karsi giiven duymaz, tiim
kararlar1 tek basina verir. Astlarinin kendilerine kayitsiz sartsiz boyun egmesini isterler.
o Etkili Adanus (Babacan Otoriter- Benevolent Autocrat)

Bu tarz liderler, otoriter liderlerde oldugu gibi yiiksek gorev yonelimi ve diisiik
iliski yonelimi sergilerler. Kirginliga sebebiyet vermeden ne istedigini ve istedigi
seylerin nasil bagarilacagini bilir. Bunun yan1 sira zamanin degerlendirir, israfi dnleyici
bir 6zellige sahiptir, kisa ve uzun vadede verimlilige yonelim gosterir.

. Etkisiz Tlgi (Gorevci-Misionary)

Bu tarz liderler, otoriter ve babacan otoriter liderlerin aksine diisiik oranda gorev
yonelimi ve yiiksek oranda iliski yonelimi gosterirler. Orgiitte daha ¢ok uyum saglayici
bir rol iistlenirler ve siirtiigmelerden kacinirlar. Gorevci liderler, ¢iktilarla ugrasmak ve
denetlemek yerine Orgiit igerisinde bir ahenk yaratarak isleri kolaylastirma
egilimindedir.

. Etkili Ilgi (Gelistirici- Developer)

Gorevci liderlerde oldugu gibi yiiksek oranda iliski yonelimi ve diisiik oranda

gorev yonelimi sergilerler. Bu tarz liderler, kisilerin bireysel gelisimini 6n planda

tutarlar ve kisilere olan giivenleri tamdur. Isbirligine, anlayis ve destege 6nem verirler.
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o Etkisiz Biitiinlestirici (Uzlastirici- Compromiser)

Bu tarz liderler karar vermede ¢ok zayiftir ve durumun getirdigi baskidan ¢ok
cabuk etkilenir. Uzun donemde iiretimi maksimum diizeye ¢ikarmak yerine ani baski ve
problemlerden kurtulma yoluna gider. Bundan dolayi, katilimi olmasi gerektiginden
fazla kullanir ve herhangi bir direng gostermez. Nerede gorev yonelimi nerede iliski
yonelimi sergilemesi gerektigini bilemez. Daha agik bir ifadeyle glivenilmez bir yapisi

vardir.
o Etkili Biitiinlestirici (Yiiriitmeci- Executive)

Bu tarz liderlerde hem iliski yonelimi hem de gorev yonelimi yiiksektir. Bu
yonetim bi¢imini baz alan liderler iyi birer motive edicidirler, yiiksek standartlar
belirlerler, insanlar1 bireysel olarak diisiiniir ve ekip calismasina destek verirler.
Anlagsmazlik ve hosnutsuzluklar1 hos karsilayarak bunlarin gerektiginde yararh

olabilecegini diisiiniirler.

Reddin’e gore bir yaklasim i¢in uygulamaya uygun olan bir durum digerine gore
uygun olmayabilir. Dolayisiyla yonetim yaklasiminin etkililik diizeyinin davranistan
ziyade iginde bulunulan durumun sartlarindan dogdugunu sdylemek miimkiindiir.
Reddin’e gore bir yonetici her durumda etkili olmak istiyorsa “yaklasim esnekligi”
becerisine sahip olmasi gerekmektedir. Etkili bir yonetim i¢in yalmizca yaklasim
esnekligine sahip olmak yetmeyebilir. Bunun yani sira “durum duyarliligina” sahip
olmasi1 gerekmektedir. Durum duyarlilifindan kastedilen ise i¢inde bulunulan durumun
kavranilma yetenegidir. Etkili bir yonetim icin gerekli olan diger bir o6zellik ise
gerektiginde durumu degistirebilme yetenegidir. Reddin, bu o6zelliklerin bir arada

bulunmasi durumunu “tecriibe” ile ifade etmektedir (Zel, 2001: 129).

Reddin’e gbre yonetim tarzlari1 arasinda herhangi bir degerlendirme yapilacagi
zaman Oncelikle géreve ya da insana yoOnelik boyutlardaki iki davranistan birini
belirlemek, sonrasinda ise kullanilacak durumun neyi gerektirdigini bilmek gerekir.
Davranig ile durum birbirine uyum sagladiginda bu modelin etkili oldugu

diisiiniilmektedir (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005).
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2.5.4. LIDERLIKTE YENi YAKLASIMLAR

1970’11 yillari, etkin bir liderlik i¢in 6ne siirtilen bir dizi davranissal ve durumsal
yaklagimlarin hakim oldugu bir donem olarak nitelemek yanlis olmaz. 1980°1i yillara
kadar liderlik ile ilgili yapilan deneysel ve anket ¢alismalari, liderligin diisiik seviyedeki
orgiitlerde ve gegici gruplarda yer alan liderler ile takipgiler tizerinde diisiik seviyedeki
etkileriyle sinirli kalmistir. Bunun bir sonucu olarak, déniisiimcii ve etkilesimei liderlik
teorileri, daha yiiksek seviyedeki orgiitlerde ve igsel motivasyon lizerine yapilan liderlik
arastirmalar1 ile aym dogrultuda ilerlemistir. Onceki yillarda ortaya atilan, gorev
yonelimli-iligki ~ yonelimli  liderlik  yaklasimlari, yonlendirici-katilimer  liderlik
yaklagimlari, otokratik-demokratik liderlik yaklasimlari veya etkilesimsel teorileri lider-
takipgi arasindaki iligkilerde vizyonun, sembolizmin, imgelemenin ve 6diin verme/
fedakarlik etmenin paylasimini goézardi etmislerdir (Bass, 1997). Siirece dikkat ¢eken
geleneksel liderlik teorilerinin aksine bu yeni yaklagimlarda, duygular ve degerler nem
kazanmaya baslamistir. Ayn1 zamanda bu yaklasimlar, liderin olaylar1 anlamli hale
getirmedeki roliinii ve sembolik davranigin 6nemini anlamalarina yardimeci oldugunu

soylemek miimkiindiir (Yukl, 1999).

Son yillarda liderlik literatiiriinde 6nemli bir yeri olan bu yaklagimlar arasinda
karizmatik liderlik, doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik, kendi kendine liderlik ve
vizyoner liderlik sayilabilir. Bu ¢aligmada, bu yeni yaklagimlar karizmatik liderlik,
dontistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik yaklasimi olmak tizere {i¢c baslik altinda ele

alinacaktir.
25.4.1. Karizmatik Liderlik Yaklasin

Karizma kavramimi ilk olarak kullanan ve takipgilerin iizerindeki etkilerini
aragtiran Weber (Robbins, Judge ve Hasham, 2012: 269; Antonakis, 2012: 260) olarak
kabul gérmesine ragmen karizmatik liderligin ge¢misinin M.O. 4.yy’da yasayan
Aristotales’e kadar gittigini sOylemek yanlig olmaz. Aristotales “Rhetoric” adl1 eserinde
bir liderin, takipgilerin hislerini harekete gecirmeyi, kisisel karakterleri yoluyla ahlaki
bir perspektif kazandirmay1 ve gerekceli savunmalarini kullanmayi igeren yaratici s6z
sOyleme sanatin1 kullanarak takipgilerin giivenini kazanmasi gerektigine vurgu

yapmistir (Antonakis, 2012: 258).
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Weber’in o6ne siirdiigii karizmatik liderligin dikkat c¢ekici tarafinin igerigin
onemli hale gelmesi ve karizmatik liderin degerlendirilebilir niteliklere sahip olmasi
gosterilebilir. Weber, otorite kaynaklarindan farkli olarak karizmatik otorite
diistincesinin var olduguna dikkat ¢ekmektedir. Fakat karizmatik liderin tam olarak ne
yaptig1 konusuna bir agiklik getirememistir. Weber, karizmatik liderligi tanimlarken,
karizmatik liderligin anlamindan ¢ok karizmatik liderlikle elde edilen sonuglarla
ilgilenmistir. Karizmatik lideri “sosyal bir degisim meydana getirebilen kisi” olarak
tamimlamis ve bu tarz liderlerin ruhsal, fiziksel, ekonomik, etik, dini ve politik agidan
sikintili  donemlerde ortaya c¢iktigint vurgulamaktadir (Weber 1968’den aktaran
Antonakis, 2012: 260).

Buford, Bedeian ve Lindner (1995: 231) karizma kavramini, sezgisel bir
bi¢cimde diger insanlar etkileme, onlar1 olagan dis1 ¢cabalara motive etme 6zelligi olarak
tanimlamiglardir. Howell ve Higgins (1990)’a gore karizma, liderin g¢ekici bir vizyon
sahibi olmasina, takipgiler tarafindan iist seviyede esinlenme ve cesaretlenme c¢abasi ile

saygl, inang, sadakat, telkin ve lidere giiven duymaya karsilik gelmektedir.

Teori, liderin karizmaya sahip olmasi durumunda, takipgilerin daha iyi
performans sergileyebilecekler varsayimi {izerine sekillenmektedir. Karizmatik liderler
bu agidan bakildiginda biiyiik oranda bir glic ve buna bagli olarak etkiye sahiptir.
Bundan dolay: c¢alisanlar, bu liderlerle birlikte tanimlanmak isterler ve buna bagl olarak
onlara olan giiven ve inanclari {ist diizeydedir. Karizmatik liderler, takipgileri muhtesem
seyleri ekstra cabalarla elde edebilecekleri fikrini asilar ve bunu gergeklestirmede onlari
heyecanlandirirlar (Bass, 1990). Luthans (1995: 356) karizmatik liderlerin, bu etkileri
sayesinde takipgilerin, lidere ve onun gorevine karsi giiclii bir baglilik gostermelerinin
yant sira beklenilenin otesinde bir performans meydana getirebileceklerinden s6z

etmektedir.

Ozgiiven, izlenim yonetimi yetenekleri, sosyal duyarlilik ve empati, karizmatik
liderlik o6zelliklerini gelistiren baslica kisilik 6zellikleri oldugunu belirtmek gerekir.
Weber’in dile getirdigi gibi Luthans (1995: 357), mevcut durumdan memnun olmayan
takipgiler veya kokli degisiklikler gerektiren kriz durumlarinin var olmasinin bu liderlik
bi¢imini ortaya ¢ikmasinda 6nemli rol oynadigin1 vurgulamaktadir. Howell ve Avolio

(1992) ise karizmatik liderleri, yOnetimin kahramanlari olarak nitelendirmektedir.
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Onlara gore karizmatik bir lider, kétiiye giden kurumlarda yipranan biirokrasilerin
yeniden canlanmasi ya da yeni girisimlerde bulunmak i¢in Orgiitiin sikintilarini

giderecek biiyiilii bir iksir vazifesi gérmektedir.

Luthans  (1995: bu kahramanca becerileri

gerceklestirebilmek i¢in karizmatik liderler, gelecegi kendi vizyonlarina inanarak,

356)’in  bahsettigi  gibi
bitmek tiikenmek bilmeyen bir enerji ile hayallerinin pesinden kosarak, takipgilerin
yiiksek standartlara erisebilmelerinde onlara gliven duyarak ve yaratici fikirler one

stirerek basarabileceklerdir (Howell ve Avolio, 1992).

Tablo 2.10. Etik ve Etik Olmayan Karizmatik Liderligin Bireysel Ozellikleri

Etik Karizmatik Liderlik

Etik Olmayan Karizmatik Liderlik

Digerlerine hizmet etmek i¢in gii¢ kullanir.

Giicii yalnizca kisisel ¢ikarlart veya etkileri i¢in

kullanir.

Takipgilerin ihtiyag ve istekleri ile vizyonu ayni

dogrultuya getirir.

Kendi kisisel vizyonunu gelistirmeye caligir.

Elestirileri degerlendirir ve onlardan ders ¢ikarir.

Yapilan elestirileri ve karst goriisleri siddetle

kinar.

Takipgileri bireysel olarak diigiinmeleri ve
liderin goriisiiyle ilgili soru sormalar1 hususunda

tegvik eder.

Kendi kararlarinin higbir sekilde sorgulanmadan

kabul edilmesini ister.

Acik, ¢ift yonli iletisim

Tek yonlii iletisim

Takipgileri egitir, gelistirir ve onlart destekler;

farkindalig1 digerleriyle paylasir.

Takipgilerin ihtiyaglarina karst duyarsizdir.

Orgiitsel ve toplumsal ilgiyi karsilamak igin icsel

ahlaki normlara giivenir.

Kisisel ¢ikarlart igin elverigli, digsal ahlaki

normlara giivenir.

Kaynak: Howell, J.M. ve Avolio, B.J. (1992: 45) “The Ethics of Charismatic

Leadership: Submission of Liberation?”, Academy of Management Executive.

Karizmatik liderlerin olumlu anlamda sahip olduklar1 meziyetler modern
toplumlarda ¢okga telaffuz edilmesine ragmen, bu liderlerin gériilmeyen, kimi zaman da
ihmal edilen bir takim 6zelliklerinin de oldugunu belirtmek gerekir (Howell ve Avolio,
1992). Karizmatik liderlikle iligskilendirilen bu etik ve etik olmayan davraniglar Tablo
2.10°da yer almaktadir.
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Tablo 2.10°dan da anlasilacag: iizere etik karizmatik liderler, giliglerini diger
insanlarin menfaatleri dogrultusunda, onlara faydali olabilmek i¢in kullanirken, etik
olmayan karizmatik liderler ise giicii, kendi ¢ikarlar1 ugruna kullanmaktadir. Ayni
sekilde, etik karizmatik liderler, takipgilerin istek ve ihtiyaglarina dikkate alarak onlarin
bu istek ve ihtiyaglarini 6rgiitiin vizyonu ile ayn1 dogrultuya getirmek icin ugrasir. Oysa
etik olmayan karizmatik liderler icin, takipgilerin istek ve ihtiyaclarinin pek bir 6nemi
yoktur. Onlar kendi vizyonlarin1 gelistirme g¢abasindadirlar. Etik karizmatik liderler,
yapilan elestirilerden ders ¢ikarma yoluna giderken, etik olmayan karizmatik liderler ise
yapilan elestirilerden ders almak yerine bu elestirileri kinama yoluna giderler. Etik
karizmatik liderler, kendi diislincelerinin takipgiler tarafindan sorgulanmasini, bireysel
olarak bu goriisle ilgili soru sormalarini isterken, etik olmayan karizmatik liderler, kendi
fikir ve goriislerinin sorgulanmasina katlanamazlar. Bundan dolay1r da etik olmayan
karizmatik liderlerin takipgilerle olan iletisimlerinin tek yonlii oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Etik karizmatik liderler, takipgilerin gelismeleri i¢in c¢aba gosterirler.
Orgiitsel ve toplumsal ilgiyi karsilamada igsel ahlaki normlara énem vermektedirler.
Etik olmayan karizmatik liderler icin takipgilerin gelisimlerinin ¢ok Onemi yoktur.
Orgiitsel ve toplumsal ilgiden ziyade kendi ¢ikarlarmi karsilamaya galisirlar. Sonug
olarak, karizmatik liderligin g6z kamastiric1 6zelliklerinin yani sira onun karanlikta
kalan yonlerinin de farkinda olunmasi gerekir. Karizmatik liderligin anahtar
davraniglari, ahlaki normlari ile etik ve etik olmayan karizmatik liderler arasindaki
farkliliklarin sonuglarindan haberdar olmadan, karizmatik bir kisiyi liderlik pozisyonuna
getirmek tehlikeli sonuglar dogurabilir. Mesleki kariyerin basamaklarinda yiikselirken
etik olmayan karizmatik liderin basarisini saldirgan bigimde katkida bulunan nitelikler,
onun bir lider olarak, sonunda basarisiz olmasina neden olabilir (Howell ve Avolio,
1992).

25.4.2. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimi

1980’li yillarda ortaya atilan yaklasimlardan bir digeri doniisiimcii liderlik
yaklasimidir. Ilk olarak Burns tarafindan éne siiriilen doniisiimcii liderlik yaklasiminda
dontistimcii liderler ile etkilesimei liderler, bir 6lgegin iki zit kutbu seklinde ifade
edilmistir. Sonraki yillarda bu yaklasim Bass tarafindan ele alinmistir. Bass, doniistimcii

ve etkilesimci liderlerin Burns’iin bahsettigi gibi bir dlgegin iki zit kutbundan ziyade her
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ikisinin de farkli birer boyut oldugunu o6ne siirmiistiir. Bass’a gore bir lider hem
dontigiimcii hem de etkilesimci olabilmektedir (Bryman, 1992°den aktaran Den Hartog,
Van Muijen ve Koopman, 1997). Etkilesimci liderligin takipgileri beklenilen seyleri
gergeklestirmeleri icin giidiilemesinin aksine, doniisiimcii liderlikte lider, takipgilerin
tahmin edilenden ¢ok daha fazla basar1 elde etmeleri i¢in tesvik eder (Den Hartog, Van
Muijen ve Koopman, 1997).

Bass ve arkadaglari dontisiimcti liderligi, liderin takipeileri etkilemesi ve bu
etkiyi gerceklestirmedeki davranisi seklinde tanimlamaktadirlar. Dontigiimcii liderlikte
takipgiler, lidere kars1 gliven ve hayranlik duymaktadirlar. Bunun yani sira, lidere
sadiktirlar ve ona biiyiik oranda saygi gosterirler. Takipciler, baslangicta tahmin ettikleri
islerden ¢ok daha fazlasin1 gergeklestirme konusunda motive edilmislerdir. Yapacaklari
gorevlerin sonuglari ile ilgili haberdar edilmeleri ve 6rgiit ¢ikarlarini kisisel ¢ikarlarinin
Ontine gegirmeleri konusunda ikna edilmeleri, bu siirecin en 6nemli 6zellikleri arasinda

sayilabilir (Yukl, 1999).

Glinlimiiz diinyasinda liderlikte iistler ile astlar arasindaki iliskilerin oldukca
farkli oldugu diistiniildiigiinde ¢ok az yoneticinin, insanlar1 ikna etmede kendi yasal
giiclerine giivendikleri goriilmektedir. Bunun yerine bu yoneticiler, calisanlarla
etkilesim igerisine girmektedirler. Onlardan beklentilerinin ne oldugunu agiklamakta ve
gerekli olan seyleri gerceklestirdikleri takdirde nasil bir kazang elde edeceklerini
aciklamaya ¢alismaktadirlar (Bass, 1990). Yapilacak olan islerin niteligi ve sonucunda
ne gibi bir yarar saglanacagi siiphesiz calisanlarin kafalarinda olusabilecek soru

isaretlerine yanit olusturacaktir.

Doéntistimceti liderleri bireysel agidan degerlendirmek gerekirse diisiinceli bir
kisilige sahip olduklar sdylenebilir. Bunun nedeni bir bakima dikkatlerini ¢alisanlar
arasindaki farkliliklara vermelerinden ileri gelir. Biiyimek ve gelismek isteyenlere bir
bakima akil hocaligi yaparlar. Calisanlarin diisiinsel anlamda uyarimi doniisiimcii
liderlikte Giglincii bir faktor olarak kargimiza gikar ve boylece eski problemlere yeni bir
bakis acis1 getirebilir. Zorluklari, ¢oziilmesi gereken birer problem olarak goriir ve

bunun sonucu olarak akla uygun ¢oziimler iiretirler (Bass, 1990).
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Doniistimsel liderligin dort boyutunun oldugunu séylemek miimkiindiir. Bunlar;
karizma, ilham (esinlenme), zihinsel uyarim ve bireysellestirilmis diistince’dir
(Schermerhorn, Hunt, Osborn ve Uhl-Bien (2010: 324). Bu boyutlar Tablo 2.11°de

gosterilmistir.

Tablo 2.11. Doniisiimsel ve Etkilesimsel Liderligin Boyutlari

Doniisiimsel Lider

Etkilesimsel Lider

Karizma: Vizyon ve gorev bilinci saglar, gurur agilar,

sayg1 ve giiven kazandirir.

Sarth Odiil: Sarf edilen ¢abalar igin
sozlesme yapar, iyi performans icin 6diil

sOzii verir, basarilarin farkina varir.

Ilham: Yiiksek beklentileri iletir, cabaya odaklanmak
i¢in sembolleri kullanir, dnemli amaglar1 basit yollarla

ifade eder.

Istisnai Yonetim (etkin/faal): Standart ve
kurallardan sapmalar1 gbzetler ve arastirir,

diizeltici faaliyet i¢in gerekli adimu atar

Diisiinsel/Intellektiiel ~ Uyarim: Akli,  akla

uygunlugu/akilsalligi ve dikkatli sorun ¢ézmeyi tesvik

eder.

Istisnai  Yonetim (Pasif): Yalmzca

standartlar karsilanmadiginda miidahalede

bulunur.

Bireysellestirilmis Diisiince: Her bir calisana bireysel

anlamda 6nem verir, muamele eder, kogluk yapar ve

Serbestlik Tammma:  Sorumluluklarda

feragat eder, karar vermekten kaginir.

tavsiyede bulunur.

Kaynak: Bass, B.M. (1990: 22) “From Transactual to Transformational Leadership:

Learning to Share the Vision”, Organizational Dynamics, c.19.

Sonug¢ olarak etkin bir doniisiimsel liderde belli basli su ozelliklerin var

oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Berber, 2000):

o Bu tarz liderler cesurdur. Kimi zaman degisimi saglamak, alisilagelmis yontem
ve fikirleri degistirmek, miicadele isteyen olaylara neden olabilmektedir. Bundan
dolayr doniisimcii liderler bu zorluklara gogiis gerdikleri oranda cesaretli

olduklar1 sdylenebilir.

. Hayatlar1 boyunca 6grenen ve yasadiklarindan ders alan bireyler olduklari
sOylenebilir.

. Bu tarz liderligi benimseyen bireyler, kendilerini degisim unsuru olarak
tanimlamaktadir.

. Bu tarz liderler kavramsal becerilerini iyi bi¢gimde kullanabilme yetenegine
sahiptirler.

o Bu tarz liderler insanlara giiven duyarlar.



62

o Bu tarz liderlerin takipgiler tizerinde 6zdeslesme ve igsellestirme gii¢lerini daha

yiiksek seviyede uygulayabildikleri soylenebilir.

. Bu tarz liderler vizyon belirleyebilen kisilerdir.
. Bu tarz liderligi benimseyen bireyler, degerler tarafindan yonlendirilirler.
o Bu tarz liderler miicadelecidir. Karmasik gibi duran, sliphe uyandiran ve

belirsizlik gosteren durumlarla karsilastiklarinda kolay kolay pes etmezler.

2.5.4.3. Etkilesimci Liderlik Yaklagim

Bass, etkilesimsel ve doniisiimsel liderligi birbirinden bagimsiz birer kavram
seklinde tanimlamistir. Tablo 2.11°de goriildiigii tizere her iki kavram da ¢ok boyutlu
bir 6zellik tagimaktadir. Etkilesimsel liderlik sartli 6diil, pasif istisnai yonetim, aktif
istisnai yonetim ve serbestlik tanima olmak tizere dort boyuttan olugsmaktadir. (Nur,
1998). Etkilesimsel liderlik igerisinde yer alan aktif istisnai yonetim ile kast edilen, aktif
olarak standart prosediirlerden sapmalar arayan ve diizensizlik meydana geldiginde
harekete gecen liderlerdir. Pasif istisnai yonetimlerde ise durum biraz daha farklidir.
Liderler, sapma ve diizensizlikler meydana geldikten sonra harekete gecmektedirler
(Den Hartog, Van Muijen ve Koopman, 1997). Doniisiimsel liderlikteki ortak hedefleri
paylasmak yerine etkilesimsel liderlikte insanlar, pozisyon elde etmeye ¢alisirlar. Bunun
yant sira, uyum saglama doniisiimsel liderlik i¢in Onemli nitelikler arasinda yer
almasina ragmen, etkilesimsel liderlikte kurallar ve prosediirler 6nemli bir gii¢ olarak
ortaya ¢ikar (Bass, 1997). Etkilesimsel liderlikte liderler ile takipgiler arasinda bir dizi
aligveris iliskisine benzer bir iliskinin var oldugunu sdylemek miimkiindiir. Fakat genel
anlamda, uzun dénemli potansiyel takipgilere yonelmeyi ihmal etmektedirler (Lievens,

Van Geit ve Coetsier, 1997; Den Hartog, Van Muijen ve Koopman, 1997; Nur, 1998).

Sonu¢ olarak etkilesimsel liderlikte takipgiler, liderin isteklerini yerine
getirdikleri oranda belirli degerlerde bir takim sonuglara ulasacaklarmin bilincindedirler
(Berber, 2000) ve doniisiimcii liderlikte oldugu gibi isin baslangigta umulandan ¢ok
daha fazlasin1 yapmalar1 konusunda giidiilemek yerine takipcilerin yapilacak olan isleri
beklendigi (Den Hartog, Van Muijen ve Koopman, 1997) sekliyle ger¢eklestirmeleri
noktasinda motive etmektedirler. Diger taraftan iist yonetim kademesi ile dontisimcii

liderler arasinda daha iyi iliskilerin tesis edilebilecegi sdylenebilir. Ust yonetim
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kademesi ile olan iligkiler etkilesimci liderlerde doniisiimcii liderlere kiyasla daha az
etkilidir. Sunu belirtmekte yarar var ki, etkilesimci liderlikte sartli 6diile bagli olarak
lider ile takipgiler arasindaki etkilesim, liderin vaat ettigi odiiliin takipgiler tarafindan

gordiigli degere bagli olarak etkili olabilmektedir (Bass, 1990).

2.6. INSANA YONELIK VE GOREVE YONELIK BOYUTLARDAKI
LIiDERLIK YONELIMLERI iLE iLGILI CALISMALAR

Liderlik 1ile ilgili yapilan literatiir taramasi sonucunda bu alanda yapilan birgok
calismaya rastlanildigin1 séylemek miimkiindiir. Fakat liderligin iki boyutu olan insana
yonelik ve goreve yonelik boyutlardaki liderlik yonelimlerini ele alan ¢aligmalarin
sayisinin ¢ok fazla olmadigimi ve farkl sektdrlerde yapilan ¢alismalardan olustugunu
belirtmek gerekir. Bu anlamda, Acar (2001)’in bankacilik sektoriinde g¢alisanlarin
duygusal zeka yetenekleri ile goreve ve insana yonelik liderlik davranislart arasindaki
iligkisini 6lgmeyi amacglayan bir ¢alisma gerceklestirmistir. Yapilan ¢alisma, Ankara,
Istanbul ve Kayseri illerinde faaliyet gosteren kamusal ve ozel sermayeli banka
calisanlarina uygulanmistir. Arastirma sonucunda, yoneticiler insana yonelik oldukca
duygusal zekalarinin arttigi; yoneticilerin kisiler arasi iliskilerde yetenek ve becerileri
ile insana yonelik liderlik davranisi arasinda bir iliskinin oldugu; yoneticilerin
uyumluluk boyutu ile insana yonelik liderlik davraniglar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu; genel ruh durumuyla insana yonelik liderlik davraniglari arasinda pozitif bir
iligki oldugu; diger taraftan toplam duygusal zeka, kisileraras: iligkilerde yetenek ve
beceriler ile goreve yonelik liderlik davranislar: arasinda bir iliskinin olmadig1 sonucuna
ulagmistir. Arastirma sonuglarindan da anlasilacagi tizere insana yonelik liderlik
davranigi1 ile duygusal zeka yetenekleri arasinda yliksek oranda bir iligkinin oldugu

sonucuna ulasilmigtir (Acar, 2001).

KOBI sahipleri ve yoneticileri iizerine yapilan baska bir arastirmaya gore
liderlik big¢imleri ile is tatmini arasinda bir iligkinin var olup olmadig: arastirilmaya
calistlmistir. Yapilan bu arastirma sonucuna goére KOBI yéneticilerinin liderlik
bigimleri ile is tatmini arasinda bir iliski olmadig1 diger taraftan ise KOBI
yoneticilerinin liderlik bigimleri ile performanslar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu

yoniinde bir sonuca ulagsmistir (Bozkus, 2004).
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Ozel sektor galisanlari iizerine yapilan diger bir calisma da Yiiksel (2007)’e
aittir. Yiksel (2007), gorev odakli ve insan iligkileri odakli liderlik davranislarinin bilgi
yonetimine etkilerini arastirmaya calismis ve bu kapsamda Kiitahya ilinde faaliyet
gosteren iki biiyiik Olgekli 6zel sektor calisanlarini arastirmaya dahil etmistir. Arastirma
sonucuna gore gorev odaklr liderlik davranisi ve insana yonelik liderlik davranisi ile
bilgi tiretilmesi, paylasilmasi, degerlendirilmesi arasinda anlami bir iliski oldugunu ve
gorev odali liderlik davraniginin insan odakli liderlik davranisina oranla bilgi tiretimine

etkisinin daha fazla oldugu yoniinde bir sonug elde edilmistir (Yiiksel, 2007).

Saglik sektoriinde de insana yonelik ve goreve yonelik boyutlarda liderlik
yonelimlerini konu alan c¢aligmalar goriilmektedir. Erkan ve Abaan (2006)’1n
gercgeklestirdikleri ¢aligma buna iyi bir 6rnek teskil etmektedir. Devlete ve 6zel sektore
bagli hastanelerde c¢alisan servis sorumlu hemsirelerinin ise ve insana yonelik liderlik
yonelimleri arasinda fark olup olmadigini bulmay1 amaglayan bu ¢alisma sonucunda,
servis sorumlu hemsirelerin ise yonelik liderlik yonelim puanlari ile insana yonelik
liderlik puanlari tam puanin yarist oldugu; her iki hastane grubunda servis sorumlu
hemsiresi olarak caligsma siiresi ile liderlik yonelimi agisindan ise yonelimin yiiksek,
insana yonelimin ise diislik oldugu; 21 yil iizeri hemsirelik deneyimine sahip olan servis
sorumlu hemsirelerin 1-10 y1l deneyime sahip olanlara gore diisiik oldugu; dort yillik
tiniversite mezunu olan servis sorumlu hemgsirelerinin ise yonelik liderlik yonelim
puanlarinin saglik meslek liselerinden mezun olanlara gore yiiksek oldugu; dort yillik
yiiksekokul mezunu ve devlette calisan servis sorumlu hemsirelerinin ise yonelik
liderlik yonelimlerinin 6zel hastanelere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir
(Erkan ve Abaan, 2006). Genel olarak Erkan ve Abaan (2006)’1n ¢alismasinda devlet ve
0zel sektor hastanelerinde calisan servis sorumlu hemsirelerinin insana yonelik liderlik
yonelimlerinin diisiik oldugu ve liderlik konusunda yeterli miktarda egitim almadiklari

ortaya koyulmustur.

Egitim sektoriinde, liderlik yonelimleri ile etik algi arasinda iliski kurmaya
calisilan ¢alismalar gormek mimkiindiir. Bu alanda yapilan ¢alismalardan biri Hayri
(2010)’ye aittir. ilkdgretim okulu yoneticilerinin liderlik yonelimleri ile etik algilarini
O0lcmeyi amacglayan calismada, yoneticilerinin liderlik yonelimlerini degerlendiren

Ogretmenler, genel olarak kararsiz olduklarini dile getirmislerdir ve bu bakis acilarinin
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cinsiyet, medeni durum, mesleki kidem, brans ve 6grenim diizeyi degiskenlerine gore

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Hayri, 2010).

Liderlik yonelimlerini, “insana yonelik” ve “gdreve yonelik” boyutlarda ele alan
caligmalarin daha ¢ok otel isletmelerinde yogunlastigini gérmek miimkiindiir. Tagkiran
(2005)’in otel isletmelerinde c¢alisan yoneticilerin liderlik yonelimlerini 6lgmeyi
amaglayan caligmasi buna iyi bir 6rnek oldugunu séylemek miimkiindiir. Yapilan bu
calismada, Istanbul il merkezinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin iist
diizey yoneticileri arastirmanin ana kiitlesini olusturmustur. Anket, bu isletmelerde
calisan genel miidiir, genel miidiir yardimcis1 ve departman miidiirleri gibi iist diizey
yoneticilere uygulanmistir. Arastirma sonucunda, erkek yoneticilerin kadin yoneticilere
oranla her iki liderlik yoneliminde yiiksek oranda bir yonelim gosterdigi; egitim diizeyi
arttikga, yoneticilerin géreve ve insana yonelik boyutlardaki liderlik yonelimlerinin de
artis gosterdigi, yas ilerledik¢e insana yonelik liderlik yoneliminin artis gosterdigi;
turizm ve otelcilik egitimi aldikca goreve yonelimde artis oldugu; “insana yonelik”
liderlik boyutunda Onbiiro, insan kaynaklari, mali isler, yiyecek-igecek ve giivenlik
miidirii pozisyonundaki yoneticilerin digerlerine oranla daha yiliksek puanlar elde
ettikleri; géreve yonelik boyutta ise en yiiksek degerin yiyecek-igecek miidiirii, en diisiik
degerin ise mali isler miidiiriine ait oldugu ve bodylece yiyecek-igecek, onbiiro, halkla
iliskiler ve giivenlik miidiirii pozisyonundaki yoneticilerin digerlerine oranla “gdreve
yonelik” liderlik yonelimi boyutunda daha yiiksek puanlar elde ettiklerini sdylemek
miimkiindiir (Taskiran, 2005).

Otel isletmeleri yoneticilerini konu alan diger bir ¢aliyma Akbaba ve Erenler
(2008)’e aittir. Yapilan bu calisma, Tiirkiye genelindeki bes yildizli otel isletmelerinin
genel miidiirlerine uygulanmistir. Liderlik yonelimleri ile is performansi arasindaki
iliskiyi Olgmeyi arastiran bu calisma sonucunda, performans ile liderlik yonelimi
arasinda anlaml bir iliskinin olmadigini tespit etmislerdir (Akbaba ve Erenler, 2008).
Arastirma bulgular1 otel yoneticilerinin daha ¢ok goreve yonelik liderlik egilimi
gostermesi acisindan Taskiran (2005)’mn bulgulariyla benzer Ozellikler gosterdigi

sOylenebilir.

Benzer bir caligma Kanmigiir (2009) tarafindan gergeklestirilmistir. Bu calismada

caligmanin gerceklestirildigi donemde Ankara ilinde faaliyet gosteren dort ve bes
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yildizli otel isletmelerindeki calisanlara uygulanmistir. Calisanlarin iliski ve gorev
yonelimli liderlik algilamalar1 ile performanslari iizerindeki etkilerini aragtiran bu
calisma sonuglarina gore; calisanlarin iliski ve gorev yonelimli liderlik algilamalari
cinsiyet, egitim seviyesi ve duygularina gore farklilik gdsterdigi; calisanlarin iliski
yonelimli liderlik algilamalarinin daha yiiksek oldugu; iligki yonelimli liderlik tarzinin
hem gorev hem de baglamsal performans: daha yiiksek oranda etkiledigi sonucuna

varilmistir (Kanigiir, 2009).

Otel isletmelerinde yoneticilerin insana yonelik ve goreve yonelik boyutlardaki
liderlik yonelimlerini inceleyen diger bir ¢alisma ise Nigmetullina (2011)’ya ait olan
calismadir. Istanbul ve Almati’da faaliyet gdsteren aymi zincire bagl bulunan zincir otel
yoneticilerin liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaglayan bu calismada ise her iki
kentte faaliyet gdsteren ayni zincire bagli 8 adet otel se¢ilmis ve bu otellerde calisan
genel miidiir, genel miidiir yardimcis1 ve departman miidiirleri aragtirmaya dahil
edilmistir. Bu arastirmaya gore Taskiran (2005)’1in calismasinda oldugu gibi kadin
yoneticiler her iki liderlik boyutunda da erkek yoneticilere gore daha diisiik bir yonelim
sergiledigi tespit edilmistir. Bunun disinda egitimle birlikte liderlik yoneliminde de bir
artis meydana geldigi; yas ilerledik¢e insana yonelik liderlik yoneliminin de arttigi;
turizm egitimi alip almamalarina gore incelendiginde her iki boyut arasinda anlamli bir
farkliligin olmadig1; 6nbiiro, insan kaynaklari, halkla iliskiler miidiirii pozisyonundaki
yoneticilerin insana yonelik liderlik boyutunun daha yiiksek oldugu; diger taraftan
housekeeping, mali isler ve satis—pazarlama midiirii pozisyonundaki yoneticilerin
goreve yonelik liderlik yonelimlerinin daha yiliksek oldugu; yonetim kidemi arttikca
hem goreve yonelik hem de insana yonelik liderlik yoneliminin arttig; liderlik egitimi
alan yoneticilerin insana yonelik liderlik yonelimi gosterdikleri tespit edilmistir
(Nigmetullina, 2011). Bu ¢alismanin 6nceki yillarda yapilan ¢aligmalardan elde edilen

bulgular1 desteklemesi agisindan 6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Son yillarda liderligin iki boyutunu inceleyen c¢alismalart genel olarak
degerlendirmek gerekirse, bu calismalarin biiyiik oranda {ist yonetim kademesinde
gorev alan c¢alisanlara uygulandigimi sOylemek gerekir. Gerek saglik sektoriinde,
gerekse bankacilik, hizmet sektorii ve egitim alaninda yapilan ¢alismalarin agirlik

verdikleri nokta stirekli olarak yoneticiler oldugu goriilmektedir.
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I11. BOLUM

AYDIN TURIST REHBERLERI ODASINA KAYITLI OLAN PROFESYONEL
TURIST REHBERLERININ LIDERLIK YONELIMLERI BELIRLEMEYE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Onceki béliimlerde, arastirma ile ilgili literatiir incelemesi yapilarak arastirmaya
zemin olusturulmustur. Bu boliimde ise, arastirmanin problemi, amaci, 6nemi, sayitlilari
ve smirlhiliklarindan bahsedilerek arastirma modeli ve yontemi ortaya koyulmus,
sonrasinda ise arastirma verileri analiz edilerek elde edilen bulgular sunulmaya

calisilmigtir.

3.1. PROBLEM TANIMI

Turizm sektoriinde Onemli bir yere sahip olan profesyonel turist
rehberlerinin, astlarina (kaptan, muavin, yardimer rehber, ofis calisani, stajyer vb.)
kars1 sergiledikleri “insan yonelik” ve “géreve yonelik” boyutlardaki liderlik

yonelimleri ne diizeydedir?

3.2. ALT PROBLEMLER
Arastirmanin alt problemlerini su sekilde siralamak miimki{indiir:

3.2.1. Eylemli turist rehberlerinin liderlik egilimlerinin genel yapisi nasildir?

3.2.2. Eylemli turist rehberlerinin liderlik egilimleri “insana yonelik” ve “goreve
yonelik” olmak iizere ne yonde bir dagilim gostermektedir?

3.2.3. Eylemli turist rehberlerinin “insana yonelik” ve “goreve yonelik” boyutlardaki
liderlik yonelimleri, cinsiyet, egitim durumu, yas, medeni durum, turist
rehberligi egitimi alinig bigimi, rehberlik meslegini icra edilis bigimi, rehberlik
meslegini icra etme siiresi ve liderlik konusunda egitim alip almama ile anlaml

bir farklilasma gostermekte midir?
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3.3. ARASTIRMANIN AMACI

Liderlik gerek isletme gerekse Orgiit yonetimi agisindan biiylik 6nem arz
etmektedir. Ancak liderligi yalnizca isletme yonetimiyle sinirlandirmak yanlis olacaktir.
Liderligin temel unsurlar1 insanlari belirlenen hedeflere yoneltme ve onlari sevk ve
idare etmektir. Turizm sektorii kapsaminda 6nemli bir yere sahip olan profesyonel turist
rehberlerinin hem hizmet ettikleri miinferit konuklarin1 ya da gruplar1 hem de astlarini
yoneten, onlar1 yonlendiren ve sevk ve idare eden profesyoneller oldugu
distintildiigiinde liderlik o6zelliklerini sergilemeleri beklenir. Bu c¢ergevede bu tez
calismasinin temel amaci turizm sektdriiniin dnemli bir parcasini olusturan profesyonel
turist rehberlerinin liderlik 6zelliklerini “insana yonelik” ve “goreve yonelik” boyutlar
baglaminda inceleyerek, liderlik alaninda yeterince arastirma konusu yapilmamis
profesyonel turist rehberlerine ve konuyla ilgili gelecek arastirmalara katkida bulunmak

seklinde belirlenmistir.

3.4. ARASTIRMANIN ONEMIi

Liderligin, gilinlimiiz diinyasinda c¢okg¢a arastirilan, iizerine c¢okca yazilan
konularindan biri oldugunu séylemek miimkiindiir. Saglik, egitim, turizm, ekonomi gibi
farkli alanlarda bu konuyla ilgili birgok ¢aligsmalar yapilmistir. Gliniimiize kadar gelen
caligmalar ele alindiginda, Kerim (2010)’in kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan yonetici
konumundaki hemsirelerin liderlik davranislarini belirlemeye c¢alisan arastirmasi ile
Uysal (2012)’1n Isparta’da yer alan yedi hastanede calisan yoneticilerin liderlik 6zelligi
ile ¢alisanlarin is tiretkenligi arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaclayan ¢alismalar1 saglik
alaninda liderlige verilebilecek drnekler arasinda yer alir.

Saglik sektoriiniin disinda liderligi konu alan ¢aligmalar gérmek miimkiindiir.
Balkan (2004), Malatya ilinde faaliyet gosteren ve 10°dan fazla personel ¢alistiran 6zel
sektor ¢alisanlari lizerine yaptig1 aragtirmada kriz yonetimi ile liderlik arasindaki iligkiyi
incelemeye calismistir. Kurtulus (2009) bankacilik sektoriinde calisanlar iizerine
benzer bir c¢aligma gergeklestirmistir. Calisanlarin  gozlemleri dogrultusunda
yoneticilerin kriz olmayan siirecten kriz siirecine gecisteki liderlik davranislarini

belirlemeyi amaglamistir. Acar (2001) ise duygusal zeka yetenekleri ile goreve ve
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insana yonelik liderlik davranislart arasindaki iligskiyi belirlemek amaciyla banka sube
miidiirleri ilizerinde bir arastirma gergeklestirmistir. Egitim alaninda liderligi ele alan
caligmalara bakilacak olursa, Hayri (2010), ilkogretim okullarinda gorev yapan
yoneticilerin liderlik yonelimleri ile etik algilar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymaya
calismustir.

Gorkem (2008), liderlik ve 6gretim liderligi arasindaki iligskiyi, Toprak (2006)
liderlik ile ekip galismas1 arasindaki iliskiyi, Ipcioglu (2004) rgiit kiiltiirii ile liderligin
bilgi yonetimi iizerine etkilerini, Erdogan (2009) kiiltiirtin liderlik tarzi sec¢imine
etkisini, Yiiksel (2007) gorev ve insan iliskileri yonelimli liderlik davraniglarinin bilgi
yonetimine etkisini, Apaydin (2009) ise dis ticarette ¢evre etkisi ve bolgesel ekonomik
liderlik siirecinde izlenmesi gereken stratejileri arastirmaya ¢alismistir.

Turizm alaninda liderlik ile ilgili calismalar gdz Oniine alindiginda liderlik
konusunun ¢ogunlukla otel isletmeleri yoneticilerinin liderlik yonelimleri etrafinda
sekillendigini gérmek miimkiindiir. Nitekim bu alanda yapilan c¢alismalara bakilacak
olursa Tagkiran (2005)’1n bes yildizli otel isletmelerinde gorev yapan yoneticilerin
liderlik yonelimlerinin géreve ve insana yonelik boyutlarda inceledigi, Nigmetullina
(2011)’nin uluslararas1 zincir otel isletmelerinde c¢alismakta olan yoneticilerin liderlik
yonelimlerini belirlemeyi amagladigi, Kanigiir (2009)’tin Ankara’da faaliyet gdsteren
dort-bes yildizli otellerde ¢alisanlarin iliski ve gorev yonelimli liderlik algilamalar: ile
performaslar1 arasindaki iliskiyi ele aldigi ve Nebioglu (2011)’nun Alanya ilgesinde
faaliyet gOsteren seyahat acentalar1 yoneticilerin liderlik tarzlari ile ¢atisma yonetimi
arasindaki iligkiyi incelemeyi amaglayan ¢alismalar1 turizm alaninda giiniimiize kadar
yapilan ¢alismalarda ¢ogunlukla yoneticilere yogunlasildigi goriilmektedir.

Bu c¢ercevede literatiir incelemesi sonuglari dikkate alindiginda, turizm
sektorliniin 6nemli bir parcasini olusturan turist rehberlerini konu alan, onlarin liderlik
yonelimlerini incelemeyi amacglayan herhangi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu agidan
bakildiginda, yapilan ¢alisma hem literatiire hem de uygulama alanina katki saglamasi

beklenmektedir.
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SAYILTILAR

Arastirmanin sayitlilarini su sekilde siralamak miimkiindiir:

Arastirmaya katilan turist rehberlerinin, ankette yer alan her bir ifadeyi dogru
bicimde anlayip cevaplandirmiglardir.

Uygulanan anket forumunun giris kisminda ifade edildigi gibi arasgtirmaya
katilan eylemli turist rehberlerinden isimlerini veya kimliklerini belirtmeleri
istenmemis, yapilan bu calismada verilecek olan yanitlarin yalnizca bilimsel
amacla kullanilacagt deneklere bildirilmistir. Dolayisiyla gerek liderlik
yonelimleri ile ilgili ifadeleri gerekse demografik ve rehberlik meslekleri

konusundaki sorular1 6n yargisiz olarak cevaplandirmislardir.

ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Yapilan arastirmanin belli bash sinirliliklarini su sekilde siralamak miimkiindiir:
Aydin Turist Rehberleri Odasi’na kayithh  bulunan profesyonel turist
rehberlerinden eylemli olarak ¢alisanlarin goriisleriyle sinirhdir.

Zaman ve maddi imkanlar, arastirmanin sinirlayicilari arasinda yer almaktadir.
Arastirmanin yapildigi donem ile turizmin bdlgede basladigi donemin aym
olmamasi ve turizm sezonun baslamamasindan dolay1 rehberlerin birgogunun

bolge disinda olmasi, katilimeilara birebir ulasma gii¢liigiinti ortaya ¢ikarmistir.

ARASTIRMANIN MODELI

Sosyal Bilimler alaninda arastirma yontemlerinin yazarlar tarafindan farkl farkli

siiflandirdiklar goriilmektedir. Yurtseven, Erkul ve Morkog¢ (2013: 27) bir arastirmada

yontem kisminin nesneler, olgular ve iligkileri tanimlamada veya analiz etmek ig¢in

kurgulanan arastirma tasariminda, neyin nasil yapilacagini ortaya koyuldugu yer olarak

tanimlamaktadir. Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim (2010: 68) arastirmayi

kesfedici arastirmalar, tanimlayic1 aragtirmalar ve agiklayici arastirmalar olarak iic

smifta toplamislardir. Yazicioglu ve Erdogan (2011: 33) arastirma tiirlerini kuram

iireten temel arastirmalar ve teknoloji iireten uygulamali arastirmalar olmak iizere iki

grupta ele almakta ve kuram iireten arastirmalarin, kuramsal bilgi alanina yeni bilgiler
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eklemek amaciyla yapilan arasgtirmalar oldugundan s6z etmektedir. Karasar (2009: 77)
Ise arastirmalarda tarama ve deneme olmak iizere iki temel yaklagimin yer aldigini ve
arastirma tasariminda tarama modellerini, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var
oldugu haliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlari oldugu seklinde ifade

etmektedir.

Arastirma yontemleri ile ilgili yapilan smiflandirmalardan hareketle bu
calismanin turist rehberlerinin liderlik yonelimlerine iliskin var olan bir durumun ortaya
koyulmasina yonelik bir ¢alisma olmasi agisindan betimleyici bir ¢alisma oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Profesyonel turist rehberlerinin liderlik yonelimlerini

belirlemeyi amaglayan bu arastirmada izlenen yolu su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

. Turist rehberligi meslegi ile liderlik kavrami ve yaklasimlariyla ilgili literatiir
taramasi gerceklestirilmistir.

. Veri toplama araci olarak anket yontemi seg¢ilmis ve ana kiitle kapsaminda yer
alan profesyonel turist rehberlerine uygulanmistir.

o Elde edilen verilerin analiz asamasinda SPSS for Windows 18 Programi
kullanilarak ¢oziimlenmeye calisilmistir. Aragtirma bulgular1 yorumlanmis ve bu

dogrultuda arastirma sonuglar1 sunulmustur.

3.8.  VERIi TOPLAMA YONTEMIi

Arastirmada, veri toplama araci olarak anket teknigine kullanilmistir. Altunisik,
Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim (2010: 78) anketi, yanitlayicinin 6nceden belirlenen
bir siralama ve yapidaki sorulara karsilik vermesi ile verilerin elde edilmesi yontemi
seklinde ifade etmektedirler. Yazicioglu ve Erdogan (2011: 93) ise anketi, belirli bir
amagc ve plan dahilinde hazirlanan soru listesi seklinde tanimlamaktadir. Bu arastirmada
anketin bir veri toplama araci olarak segilmesinin nedenleri arasinda bir defada ¢ok
yogun veri toplamay1 kolaylagtirmasi, daha genis kitlelere erisim saglayabilmesi ve
analizlerin hizl1 bi¢imde gergeklestirilebilmesi yer almaktadir (Yazicioglu ve Erdogan,
2011: 95). Bu anlamda profesyonel turist rehberlerinin liderlik yonelimlerini belirlemek
amaciyla Luthans (1995: 411) tarafindan gelistirilen ve yanitlayicilarin “géreve
yonelik” ve “insana yonelik” boyutlardaki liderlik yonelimlerini belirlenmesine imkan

taniyan Liderlik Anketi (Leadership Questionnaire)’den faydalanilmistir.
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Veri toplama araci olarak kullanilan anket formu iki boliimden olusmaktadir.
Anketin birinci boliimii, profesyonel turist rehberlerinin “géreve yonelik” ve “insana
yonelik” boyutlardaki liderlik yonelimlerini 6lgmeye yonelik 35 adet kapali uglu
sorudan ve ikinci boliimde ise profesyonel turist rehberlerinin demografik 6zelliklerini

belirlemeyi amaglayan 8 adet kapali uglu ve 1 adet agik uglu sorudan olusmaktadir.

Arastirmada kullanilan ve Luthans (1995: 411)’in gelistirmis oldugu Liderlik
(Yonelimi) Anketi (Leadership Questionnaire), dzgiin Ingilizce dilindeki formatindan
Tiirkce’ye cevrilmistir. Anketin ¢evrisi Oncelikli olarak aragtirmacinin kendisi
tarafindan yapilmis ve daha sonrasinda gerek Ingilizce egitimi almis akademisyenler
gerekse ayni anketi otel isletmeleri yoneticilerine uygulayan arastirmacilarin (Tagkiran,
2005; Nigmetullina, 2011) ¢evrilerinden yararlanilarak ankete son hali verilmistir. Diger
taraftan ozgiin Ingilizce dilinden Tiirk¢e’ye ¢evrilen anket sorularindan bazi ifadeler
turist rehberligi meslegine hitap edecek sekilde diizenlenmesi yapilmistir. Ornegin
altinct maddede yer alan “Rakip gruplarin oniinde olunmasi gerektigini vurgularim.”
ifadesi “Rakiplerin (rehberlerin) oniinde olunmasi gerektigini vurgularim.” seklinde
degistirilmistir. Benzer bi¢imde on birinci maddedeki “Terfi etmek i¢in ¢ok fazla
calisirim.” ifadesinde kast edilen “terfi etmek™ ile turist rehberligi meslegi arasinda bir
baglanti kurmak olduk¢a zor oldugundan bu ifadede degisiklik yapilarak “Acentadan
veya diger turizm isletmelerinden (derici, halict vb.) daha fazla is (tur, hanut vb.)
alabilmek icin ¢ok ¢alisirim.” seklinde degistirilmistir. Degisiklik yapilan diger madde
ise on sekizinci maddede yer alan “Grubu digaridaki toplantilarda ben temsil ederim.”
ifadesidir. Isletme disindaki toplantilar denildiginde biraz daha yonetici konumunda
calisan is gorenler anlatilmaya calisildigr goriilmiistiir. Dolayisiyla bagimsiz calisan
turist rehberleri diisiiniildiiglinde, isletme dis1 toplantilarda grubun diger tiyelerini temsil
etmesi miimkiin olamayacagindan bu ifadenin degistirilmesine karar verilmis ve “Her
tirli dis ortamda (halici, derici, restoran, toplanti vb.) astlarimi ben temsil ederim.”

seklinde degistirilmistir.

Anket formunda yer alan ve profesyonel turist rehberlerinin, liderlik
yonelimlerini belirlemeye yonelik ifadelere, orijinal dlgekte yapildigr gibi 5’11 bir 6l¢ek
tizerinde yanitlamalari istenmistir. Bu dogrultuda, profesyonel turist rehberlerinin her

29 ¢

bir davranis ile ilgili katilim derecelerini “her zaman”, “sik sik”, “ara sira ok nadir”
b 9 b
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ve “higbir zaman” segeneklerinden birini segerek belirtmeleri istenmistir. Ozellikle
Liderlik Yonelim Anketi’nin yonerge kisminda, profesyonel turist rehberlerinin mesleki
anlamda ast-iist iliskilerinin isletme yonetiminde algilandigi sekliyle olmamasindan
dolay1 “ast” kavrami ile tur esnasinda veya acenta bilinyesinde g¢alisirken onlara baglh
olarak calisanlarin (stajyer, ofis personeli, apranti, yardimci rehber, kaptan, muavin vb.)

kast edildigi belirtilmistir.
3.9. VERI COZUMLEME YONTEMI
Toplanan anket formlarina iligkin verilerin ¢oziimlenmesi su sekilde yapilmaistir:

1- Eylemli turist rehberlerinin demografik &zelliklerini belirlemeyi amaglayan
sorularin ¢dziimlenmesinde, her bir soruya karsilik gelen cevap sikkina bir rakam
gelecek sekilde kodlanmistir. Ornegin; turizm rehberligi egitimini ne sekilde aldiniz?
Sorusuna verilecek cevaplarin kodlamasi su sekildedir:

Bakanlik Kursu 1

Onlisans 2

Lisans 3

Yukaridaki gibi kodlanan demografik o&zelliklere iliskin veriler frekans ve
yiizden yontemiyle ¢oziimlenmeye calisilmistir.

2- Birinci alt probleme iligkin veriler, ankete cevap veren eylemli turist rehberinin
ankette yer alan her bir ifadeye vermis olduklari cevaplar:

Hicbir Zaman 1

Cok Nadir 2
Ara Sira 3
Sik Sik 4
Her Zaman 5

seklinde kodlanarak degerlendirilmeye caligilmistir. Profesyonel turist rehberlerinin
liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaclayan Liderlik Yonelim Anketi’nde yer alan her
bir ifadeye verdikleri “hi¢bir zaman” ve “cok nadir” yanitlari, s6z konusu olan ifadeye
katilmadiklarini; “her zaman” ve “sik sik” yanitlari ise bahsedilen ifadeye katildiklari
seklinde yorumlanmistir. Eylemli turist rehberlerinin vermis olduklar1 “ara sira” yaniti
ne olumlu ne de olumsuz kesin bir yonelim sergilemedikleri seklinde kabul edilmis ve

bu sekilde yorumlamaya dahil edilmistir. Eylemli turist rehberlerinin s6z konusu
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ifadelere vermis olduklart yanitlar yiizde ve frekans dagilimi ile aritmetik ortalama
kullanilarak analiz edilmeye c¢aligilmistir.

3- Ikinci alt probleme iliskin olarak eylemli turist rehberlerinin “insana yonelik” ve
“goreve yonelik” boyutlardaki liderlik yonelimlerinin hesaplanmas1 su sekilde

yapilmistir:

Eylemli turist rehberlerinin Liderlik Yonelim Anketi’ne verdikleri ifadelerin
puanlarinin hesaplanmasinda, “her zaman” ve “sik sik” yanitlar1 pozitif; “cok nadir” ve
“higbir zaman” yanitlar1 ise negatif olarak degerlendirilmistir. “Ara sira” yanitt ise ne
pozitif ne de negatif yonde bir egilimi gostermedikleri seklinde yorumlanarak
degerlendirilmeye alinmamistir. Orijinal 6l¢ekte de belirtildigi tizere; 8, 12, 17, 18, 19,
30, 34 ve 35 numarali ifadelerin karsisinda yer alan se¢eneklerden “cok nadir” veya
“hi¢bir zaman” segenekleri isaretlenirse, bu ifadelerin 6niine 1 yazilmasi gerekmektedir.
Geriye kalan ifadelerin karsilarinda yer alan segeneklerde “her zaman” veya “sik sik”
seceneklerinin isaretlenmesi durumunda bu ifadelerin oniine yine 1 yazilmaldir.
Sonrasinda, 3, 5, 8, 10, 15, 18, 19, 22, 24, 26, 28, 30, 32, 34 ve 35 numarali ifadelerin
Ontline yazilan 1’ler toplanmalidir. Boylece “insana yonelik” liderlik puanlari bulunur.
Geriye kalan ifadelere ait 1’lerin toplanmasiyla “gdreve yonelik” liderlik puanlari
hesaplanabilecektir (Luthans, 1995: 410).

Goreve ve insana yonelik liderlik yonelimini gdsteren Sekil 3.1.’de goriilecegi
tizere, goreve yonelik liderlik yonelimi yiiksek verimlilige karsilik gelirken, insana
yonelik liderlik yonelimi ise yiiksek morale karsilik gelmektedir (Taskiran, 2005: 109).
“Goreve yonelik” boyutta 0-8 puan arasi diisiik; 9-16 puan arast orta ve 17-20 puan
aras1 ise yiiksek goreve yonelimi ifade ederken; “insana yonelik” boyutta ise 0-7 puan
aras1 diisiik; 8-13 puan arasi orta ve 14-15 puanlar ise yiiksek oranda insana yonelime
karsilik gelmektedir (Luthans, 1995: 412). Puanlamalar sonucunda eylemli turist
rehberlerinin “gdreve yoOnelik” ve “insana yoOnelik” boyutlardaki puanlart ayri ayr
frekans ve ylizde dagilimlar1 verilerek aritmetik ortalamalarmin  yardimiyla

yorumlanmustir.
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Sekil 3.1. Goreve Yonelik ve insana Yénelik Liderlik Yonelimi Diyagram

Otokratik Liderlik Paylagilmis Liderlik Serbestlik Taniyan Liderlik
Yiiksek Verimlilik Yiiksek Moral ve Verimlilik Yiiksek Moral
Goreve Yonelik Yiiksek 4 Insana Yonelik

Kaynak: Luthans, F. (1995: 412) Organizational Behavior (7. Baski), Literatiir
Yayncilik: Istanbul.

Eylemli turist rehberlerinin “goéreve yonelik” ve “insana yonelik” boyutlardaki
puanlarinin, demografik 6zelliklerine gore 0,05 anlamlilik diizeyinde anlami bir farklilik
gosterip  gostermediklerini  saptamak amaciyla istatistiksel Onemlilik testleri
kullanilmustir. Istatistiksel dnemlilik testleri parametrik ve parametrik olmayan testler
olarak ikiye ayrilmaktadir. Verilerin normal dagilim gdstermesi, hedef kitlede yer alan
gruplarin ayn1 varyans degerine sahip olmasi ve hata degerinin tesadiifi olmasi
durumunda parametrik analiz teknikleri (ANOVA, t- testi) kullanilirken, bu sartlardan
birinin veya birkacinin ihlali durumunda ise parametrik olmayan testler kullanilarak
analiz gerceklestirilmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010: 162,
166).

Verilerin normal dagilim gostermesinin anlagilmasindan dolayi, cinsiyet,
rehberlik meslegini icra edis bicimi ve liderlik egitimi alip almama degiskenleri icin
parametrik testler i¢in kullanilan “bagimsiz 6rneklem t testi (independent samples t-

test)” kullanilmistir. Yazicioglu ve Erdogan (2011: 248) bagimsiz drneklemler t-testini,
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“incelenen bir degisken agisindan bir gruba ait ortalama degerin onceden belirlenen
degerden farkli olup olmadigini, incelenen bir degisken acisindan bagimsiz iki grup
arasinda fark olup olmadigini ve incelenen bir degisken agisindan herhangi bir grubun
farkly kosullar altindaki tepkilerinde farklilik olup olmadigint incelenmesine yonelik

hipotezlerin test edilmesinde kullanilan bir analiz yontemi” seklinde ifade etmektedir.

Diger taraftan iki gruptan fazla degiskenler i¢in (egitim durumu, yas, rehberlik
meslegini ne kadar siiredir icra edildigi, turist rehberligi egitiminin ne sekilde alindigi,
medeni durum) “bagimsiz 6rneklemler igin tek-faktorlii varyans analizinden (One-Way
Anova) yararlanilmistir. Bagimsiz 6rneklem tek yonlii varyans analizi, ikiden fazla
grubun ortalamalar1 karsilastirilirken bagvurulan bir analiz teknigidir (Altunisik,
Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010: 197; Bas, 2010: 171; Yazicioglu ve Erdogan,
2011: 277). Tek faktorlii Varyans Analizi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir
farklilik tespit edildigi takdirde bu farkliligin hangi iki gruptan kaynaklandigini test
etmek i¢in ¢oklu karsilastirma yapilmasi gerekmektedir. Bu ¢aligmada, yapilan varyans
analizi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 tespit edilmesinden

dolay1 ¢oklu karsilastirma yapilmasina gerek duyulmamustir.

Profesyonel turist rehberlerinin liderlik yonelimlerini belirlemeyi amacglayan bu
calismada yukarida belirtilen analizlerin gerceklestirilmesi icin SPSS 18.0 for Windows
programi kullanilmis ve analizler sonucunda yorumlar da bu amacg cergevesinde

yapilmistir.
3.10. ANAKUTLE VE ORNEKLEM

Karasar (2009: 109) ana kiitleyi, arastirma sonuglarmin genellenmek istendigi
elemanlarin biitiinii seklinde ifade etmektedir. Gegez (2010: 39)’e goére ana Kkiitle,
arastirmacit tarafindan arastirilan kisiler, pazarlar, sirketler, iirlinler vs. grubudur.
Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildinm (2010: 130) ise ana Kkiitleyi,
aragtirmacinin ¢aligma alanini meydana getiren, drnegini segtigi ve edindigi sonuglari
genellestirebilecegi gruplar seklinde tanimlamaktadir. Yapilan bu tanimlardan hareketle
Aydin Turist Rehberleri Odasi (ATRO)’na kayitli olan profesyonel turist rehberinden
“eylemli” olarak g¢alisanlar, ¢alismanin ana kiitlesini olusturmaktadir. Subat 2014 tarihi

itibariyle ATRO’dan alinan veriler 1s18inda kayitli olan toplam profesyonel rehber
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sayis1 502°dir. ATRO’ya kayith olan 502 profesyonel turist rehberinden 2014 yili Subat
ay1 itibariyle 431’1 “eylemli”, 71’1 ise “eylemsiz” rehber olarak beyanda bulunmustur.
Mart ayi igerisinde 43 Eylemli rehbere anket formu doldurtulmus ve anket sorularinda,
ifadeden kaynaklanan bir takim degisiklikler yapilmistir. Eylemli rehberlere erisimin
kolay olacagi varsayilarak orneklem sec¢imine gidilmemis ve ana kiitle igerisinde yer
alan tiim eylemli rehberlere 2014 Mart ve Nisan aylarinda ulasilmaya c¢alisiimistir.

Gerek elden gerekse Online-Anket (www.online-anket.gen.tr ) sitesi kullanilarak

internet ortaminda anketler doldurtulmustur. Bu iki aylik siire sonunda, 431 eylemli
rehbere anket formu ulastirilmistir. Gerek elden gerekse Online-Anket sitesi vasitasiyla
ulasilan rehberlerden 200’ anket formunu doldurmustur. 30 rehber ise bir takim
gerekcelerden dolayr anket sorularini yanitlamayi reddetmistir. Yapilan ¢alismada ana
kiitlede yer alan rehberlerin % 46’sina ulasilmistir. Orneklem se¢imine gidilmemesi ve
ana kiitlenin tamamina ulagilmaya calisilmasi agisindan degerlendirildiginde bu oranin

oldukca yiiksek oldugu soylenebilir.
3.11. ONUYGULAMA

Anket sorularinda olabilecek muhtemel hatalardan kaginmak i¢in 6n uygulama
gerceklestirilmistir. Yapilan 6n uygulamada ATRO’ya kayith bulunan 43 Eylemli
rehbere ulagilmis ve anket sorularinda bir takim ifade hatalarinin oldugu tespit

edilmistir.

Anketin birinci boliimiinde yer alan ikinci maddede gecen “mesai sonrasi

’

calismayi tesvik ederim” ifadesi yanmitlayicilar tarafindan tam olarak anlasilamamustir.
Bu ifadeye biraz daha agiklik getirilerek “Mesai sonrast ¢alismaya (tur bitiminde otele
varistan somnra, tur programinda olmamasina ragmen turist grubunun istekleri
dogrultusunda bir gece organizasyonu yapmak gibi) astlarimi tesvik ederim.” seklinde
degistirilmistir. Liderlik Yonelim Anketi’nin birinci boliimiinde yer alan 4. Sorudaki
“Tep tik yontemlerin kullanilmasini tesvik ederim.” ifadesinde gegen “tek tip” sézciigii
de denekler tarafindan tam olarak anlagilamamistir. Bu sozciik “tek diize” seklinde
degistirilmistir. Liderlik Yonelim Anketi’nin 1. Boliimii’nde yer alan altinct maddede
gecen “Rakip seyahat acentalari/ rehberlerin oOniinde olunmast gerektigini

vurgularim.” seklindeki ifade de deneklerden bazilar1 tarafindan elestirilmistir.

Katilimcilar seyahat acentalari ibaresinin kaldirilmasinin gerektigini dile getirmislerdir.


http://www.online-anket.gen.tr/
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Bu madde boylece “Rakiplerin (rehberlerin) oniinde olunmasi gerektigini vurgularim.”
seklinde degistirilmistir. Anlagilmayan ifadelerden bir digeri de Liderlik Yonelim
Anketi’nin birinci béliimiinde yer alan yirmi altinct maddedir. “Degisiklik yapmada (tur
programi  vb.) istekliyimdir.” seklindeki ifade de benzer sebeplerden dolay1
elestirilmistir. On uygulamaya dahil olan rehberlerin bircogu tur programinda degisiklik
yapmanin miimkiin olmadigini belirtmislerdir. Bu maddede kast edilen degisiklik ile
rehberlerin algiladiklar1 degisikligin ayni olmadig1 goriilmiis ve bu maddeye agiklayici
bir kisim eklenmesine gerek duyulmustur. Yapilan degisiklik ile birlikte “Degisiklik
vapmada (tur programinda sabah ziyaret edilecek bir yere ogleden sonra gitmek gibi)

istekliyimdir.” seklinde degistirilmistir.

Liderlik Yo6nelim Anketi’nin ikinci bolimde “Turist Rehberligi (6nlisans-lisans-
lisanstisii) egitimi aldiniz mi?” sorusuna verilen yanitlar aragtirmaci tarafindan yeterli
goriilmemis ve soruda degisiklige gidilerek “Turist Rehberligi egitimini ne sekilde
aldiniz?” seklinde degisiklik yapilmistir. Son olarak Liderlik Y6nelim Anketi’nin ikinci
boliimiinde yer alan “Liderlik konusunda herhangi bir egitime (kurs, seminer vb.)
katildiniz mi1?” sorusuna ilave agiklama yapilmasi geregi duyulmustur. Turist rehberligi
egitimi alan kimi rehberlerin turist rehberligi egitimleri esnasinda liderlik ile ilgili bir
takim dersler almalarinin da bu kapsamda degerlendirilebilecegi diisiiniilerek “Liderlik
konusunda herhangi bir egitim (onlisans-lisans egitiminize veya sonrasinda liderlik ile
ilgili herhangi bir ders, kurs, seminer vb.) aldimiz mi?” gseklinde bir degisiklik
yapilmustir. Yapilan s6z konusu degisikliklerden sonra anket formunun son hali

olusturulmustur (Ek 1).
3.12. GECERLILIK VE GUVENIRLILIK

Altunigik, Coskun, Yildirim ve Bayraktaroglu (2010: 12)’na gore gegerlilik, bir
test veya Olcegin Olciilmek istenen seyin dlgme derecesini ifade etmektedir. Karasar
(2009: 151) ise bir dlgmenin gegerli sayilabilmesinin ilk kosulunun, onun giivenilir
olmasma bagl oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla arastirmada uygulanan olgegin
giivenilirligine 6lgebilmek i¢in 6n uygulamada kisminda belirtildigi gibi anket formu,
ana kiitle icerisinde yer alan biitiin rehberlere gonderilmeden 6nce 43 rehbere on
uygulama gerceklestirilmistir. Bu rehberlerin, biitiinii temsil etmelerinin saglanmasi

acisindan ana kiitle igerisinden rastgele secilmistir. Yapilan anketler sonrasinda
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anlasilmast gii¢ olan, rehberler tarafindan giigliikle anlagilan ifadeler {izerinde

degisiklikler yapilmistir.

Karasar (2009: 148) giivenirligi, ayn1 seyin bagimsiz oOl¢iimleri arasindaki
kararlilik seklinde tanimlamaktadir. Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim
(2010: 123)’a gore ise bir arastirmanin giivenilirligini tespit etmek i¢in kullanilan 6lgtim
aracinin farkli sartlar altinda benzer sonuglar vermesi ve farkli aragtirmacilar tarafindan,
farkli durumlarda benzeri gozlemler yapilabilmesine baglidir. Yapilan bir 6lgmede,
zamana gore degismezlik (stlireklilik), bagimsiz goézlemciler arast uyum ve i¢ tutarlilik
olma iizere {i¢ tiir glivenirlik Ol¢iitii arandigin1 s6ylemek miimkiindiir (Karasar, 2009:
148). Bu baglamda anketin giivenirliligini 6lgmek amaciyla, i¢ tutarlilik katsayis1 ol¢iisii
olarak kabul edilen Cronbach’s Alpha yontemi kullanilmistir. On uygulamaya dahil
edilen 43 ankete uygulanan analiz sonucunda, giivenirlilik katsayisinin 64,6 oldugu
goriilmiistiir. Cronbach’s Alpha degerinin uygulanabilir degerlerde olmasindan dolay:
arastirmaya devam edilmistir. Nitekim, arastirma verileri bir biitiin olarak ele
alindiginda bu degerinin 80,2 oldugu goriilmiistiir. Bu noktadan hareketle 6n
uygulamada, giivenirlilik katsayisinin diisiik degerde olmasinin nedeni olarak 6n
uygulamaya dahil edilen anketlerin sayis1 gosterilebilir. Diger taraftan 6lgegin normal

dagilim varsayimlari olan (Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 246):

. Verilerin normal dagilim gostermesi veya normale yakin bir dagilima sahip
olmasi,
. Biitiin gruplarin ayni varyans degerine sahip olmasi, normal dagilim gosteren

ana kiitleden gelmis olmasi,
. Analiz sonucunda ortaya c¢ikan hata terimlerinin tesadiifi birbirinden bagimsiz

olmas1 veya herhangi bir diizenli sekle sahip olmamasi,

varsayimlarini karsiladig1 goriilmiistiir. Nitekim basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin -3, +3
araliginda yer aldig1 saptanmistir. Bunun yani sira, ortalama (3,34) mod ve (3,34)
medyan degerlerinin de birbirine yakin oldugu tespit edilmistir. Dagilimin tepkisel
araliginin da yiiksek olmasi (2,69) gibi varsayimlar dikkate alindiginda, verilerin genel

olarak normal dagilim gosterdiginden s6z etmek miimkiindiir.
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3.13. ARASTIRMA iLE iLGiLi BULGULAR VE DEGERLENDIRME

3.13.1. Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Bu kisimda arastirmaya katilan profesyonel turist rehberlerinin demografik
Ozelliklerine iliskin bulgular (cinsiyet, egitim durumu, yas, medeni durum, turist
rehberligi egitimini alis bigimi, rehberlik meslegini icra edis bi¢imi, rehberlik meslegini
ne kadar siiredir icra edildigi, liderlik konusunda herhangi bir egitim alip-almama)

frekans ve ylizde analizi yoluyla sunulmaya calisiimstir.

Elde edilen bulgulara gore arastirmaya katilan rehberlerin; 141’1 erkek, 59’u ise
kadindir. Bu durumda erkeklerin oran1 % 70,5, kadinlarin orani ise % 29,5 oldugu

goriilmektedir.

Anket formunu dolduran rehberlerin 1°i ilkdgretim, 21’1 lise, 157’si lisans, 20’si
lisansiistii ve 1’1 doktora mezunu oldugu anlagilmaktadir. Buna gore aragtirmaya katilan
rehberlerin ilkogretim mezunlarinin orant % 0,5, lise mezunlarinin oran1 % 10,5, lisans
mezunlarinin orani1 % 78,5, lisansiistii mezunlarinin oran1 % 10 ve doktora mezunu
orani ise % 0,5 oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla ankete katilan rehberlerin biiytlik bir

bolumai lisans mezunudur.

Katilimeilarin yaglar1 degerlendirildiginde 25 yas ve alt1 olanlarin sayisinin 5,
26-35 yas arasinda olanlarin sayisinin 94, 36-45 yas arasinda olanlarin sayisinin 52, 46-
60 yas arasinda olanlarin sayisinin 43 ve 61 yas ve iistii olanlarin sayisinin ise 6 oldugu
goriilmektedir. Rehberlerin yaglar yiizdelik olarak degerlendirildiginde % 2,51 25 yas
ve alt, % 47’s1 26- 35 yas araliinda, % 26’s1 36-45 yas araliginda, % 21,5’1 46-60 yas
araliginda ve % 3’1 61 yas ve iistiinde yer almaktadir. Buradan hareketle, ankete katilan
rehberlerden 26- 35 yas araliginda olanlarin sayisinin olduk¢a yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Katilimeilarin medeni durumlar1 degerlendirildiginde 74 rehberin bekar, 114
rehberin evli ve 12 rehberin ise dul/bogsanmis oldugu goriilmektedir. Buna gore
arastirmaya katilan rehberlerin % 37’sinin bekar, % 57’sinin evli ve % 6’siin da dul/
bosanmis oldugu goriilmektedir. Buna gore, arastirmaya katilan rehberlerin biiyiik

cogunlugunun evli oldugun séylemek miimkiindjir.
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Tablo 3.1. Arastirmaya Katilan Profesyonel Turist Rehberlerinin Rehberlik

Yaptiklar Diller
Rehberlik Yapilan Dil (ler) Rehber Sayisi (n) Ortalama
(%)
Almanca 17 8,5
Almanca-Hollandaca 1 0,5
Cince-Ingilizce 1 0,5
Fransizca 6 3
Hollandaca 7 35
Ingilizce 122 61
ingilizce-AImanca 9 45
Ingilizce-Almanca-Hollandaca 1 0,5
Ingilizce-Japonca 1 0,5
ingilizce-Fransmca 1 0,5
Ingilizce-Fransizca-Ispanyolca 1 0,5
Ingilizce-Hollandaca 4 2
Ingilizce-Ispanyolca 1 0,5
Ingilizce-Ispanyolca-italyanca 1 0,5
Ingilizce-Italyanca 3 1,5
Ingilizce-Japonca 1 0,5
Ingilizce-Rusga 2 1
Ingilizce-Yunanca 1 0,5
Ispanyolca 2 1
Italyanca 3 15
Italyanca-Portekizce 1 0,5
Japonca 5 2,5
Portekizce 2 1
Rusca 1 0,5
Rusg¢a-Bulgarca 1 0,5
Belirsiz 5 2,5
TOPLAM 200 100

Arastirmaya katilan rehberlerin turist rehberligi egitimi alis bi¢imleri agisindan
degerlendirildiginde bakanlik kursu ile bu egitimi alanlarin sayisinin 116, Onlisans

egitimi ile alanlarin sayisinin 21 ve lisans egitimi ile alanlarin sayisinin 63 oldugu
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goriilmektedir. Turist rehberligi  egitiminin alims bigimi  yiizdesel olarak
degerlendirildiginde, rehberlerin % 58’inin bakanlik kurslari, % 10’unun 6n lisans ve %
31,5’inin lisans egitimi yoluyla bu egitimi almiglardir. Arastirmaya katilan rehberlerin

bliylik ¢ogunlugunun bakanlik kurslar1 vasitasiyla bu egitimi aldiklar1 sdylenebilir.

Tablo 3.1’de goriildiigii {izere arastirmaya katilan rehberlerin  biiyiik
cogunlugunun (% 61) Ingilizce dilinde rehberlik yaptig1 anlagilmaktadir.

Arastirmaya katilan rehberlerin rehberlik meslegini icra edis bicimlerine gore
degerlendirildiginde 52 rehberin acentaya bagli, 147 rehberin ise herhangi bir acentaya
bagli olmadan calistigi, 1 rehberin ise bu konuda herhangi bir goriis bildirmedigi
goriilmektedir. Rehberlik meslegini icra edilis bi¢imi yiizdelik olarak irdelendiginde
rehberlerin % 26’smin acentaya bagli, % 73,5’inin ise acentaya bagli olmadan bu

meslegi icra ettigi anlagilmaktadir.

Anket formuna katilan rehberlerin rehberlik meslegini icra edis siireleri
acisindan degerlendirildiginde 0-1 yil arasinda 4, 2-5 yil arasinda 65, 6-10 yil arasinda
52, 11-15 yil arasinda 24, 16 yil ve istii 55 rehber oldugu tespit edilmistir. Rehberlik
mesleginin icra edilis siiresine gore aragtirmaya katilan rehberlerin % 32,5’inin 2-5 yil
arasinda, % 27,5’inin 16 yil ve istii, % 26’sinin 6-10 yil arasinda, % 12’sinin 11-15 yil
arasinda ve % 2’sinin ise 0-1 yil arasinda oldugu sdylenebilir. Arastirma bulgularindan
hareketle ankete katilan rehberlerin rehberlik meslegini icra edis stireleri 2-5 yil, 11-15

yil ve 16 yil ve iistiinde yogunluk gosterdigi goriilmektedir.

Son olarak, liderlik konusunda herhangi bir egitim alip almama agisindan
degerlendirildiginde rehberlerin 48’inin liderlik egitimi aldigi, 149’unun ise boyle bir
egitim almadigi yonilinde goriis bildirdikleri goriilmektedir. Arastirmaya katilan 3 kisi
ise liderlik ile ilgili egitim alip almama konusunda herhangi bir goriis bildirmemislerdir.
Liderlik ile ilgili olarak herhangi bir egitim alip almamalar1 yilizdesel olarak
degerlendirildiginde rehberlerin % 24’liniin liderlik egitimi aldig1, % 74,5 inin ise bdyle
bir egitim almadigi % 1,5’inin ise bu konuda herhangi bir goriis bildirmedigi

sOylenebilir.



83

3.13.2. Birinci Alt Probleme fliskin Bulgular

Bu kisimda arastirmaya katilan profesyonel turist rehberlerinin liderlik yonelimi
anketinde yer alan her bir ifade ile ilgili gorisleri frekans-yiizde dagilimlari ve aritmetik

ortalamalar1 sunulmustur.

Demografik ozelliklere iligkin bulgulara gore; ankette yer alan ilk madde olan
“cogunlukla astlarimin sozciisii gibi davranirim” ifadesine, rehberlerinin % 32,5’
(n=65) “sik sik”, % 25,5’i (n=51) “ara sira” ve % 23’ (n=46) “her zaman” cevabini
vererek olumlu bir goriis belirttikleri goriilmektedir. Rehberlerin % 10,51 (n=21) ¢ok
nadir’ ve % 8,5’i (n=17) “higbir zaman” cevabini vermistir. Bu bulgular 1s1ginda
rehberlerin bu ifadeye verdikleri “sik sik” ve “her zaman” cevabi arastirmaya katilan
deneklerin % 55,5’ini olusturdugu goriilmektedir. Bu da rehberlerinin ¢ogunlukla

astlarinin sézciisii gibi davrandiklari seklinde yorumlanabilir.

“Mesai sonrasi ¢alismaya (tur bitiminde otele varistan sonra, tur programinda
olmamasina ragmen turist grubunun istekleri dogrultusunda bir gece organizasyonu
yapmaya) astlarimi tesvik ederim” ifadesine rehberlerin % 25’1 (n=50) “¢ok nadir”, %
25’1 (n=50) “ara s1ra”, % 23,5’1 (n=47) “sik sik”, % 13,5’1 (n=27) “hi¢bir zaman” ve %
12’si (n=24) “her zaman” yanitin1 vermislerdir. Rehberlerin % 1’i (n=2) ise bu ifadeye
iliskin herhangi bir goriis belirtmemistir. Rehberin bu ifadeye verdikleri yanitlardan
hareketle, mesai sonrasi calismaya tesvik konusunda kesin bir yonelim gdstermedikleri

seklinde yorumlamak miimkiindiir.

“Astlarima calisirlarken tam serbestlik tanirim” ifadesine rehberlerin, % 33,5’
(n=67) “ara sira”, % 22,5’1 (n= 45) “cok nadir”, % 21,5’1 (n=43) “sik sik”, % 12’si
(n=24) “her zaman” ve % 10’u (n=20) “hicbir zaman” cevabim1 vermislerdir.
Arastirmaya katilan rehberlerin % 0,5’i (n=1), bu ifadeye iligkin herhangi bir goriis
belirtmemistir.  Rehberlerin  bu  ifadeye  verdikleri yanitlar g6z  Oniinde
bulunduruldugunda, yanitlarin “ara sira” seceneginde yogunluk gdstermesine ragmen
“cok nadir” ve “sik sik” cevaplarinin da bir birbirine yakin degerlerde olmasi tam

serbestlik tanima konusunda rehberlerin kararsiz olduklarin1 gostermektedir.

“Tek diize yontemler kullanilmasini tesvik ederim” ifadesine rehberlerin % 29’u

(n=58) “higbir zaman”, % 28,5’ (n=57) “ara sira”, % 8’i (n=16) “sik sik” ve % 8’1
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(n=16) “her zaman” yanitin1 vermislerdir. Rehberlerin bu ifadeye verdigi yanitlar
degerlendirildiginde katilimcilarin % 53’{iniin (n=106) tek diize yontemler kullanilmasi
konusunda olumsuz bir yonelim gosterdikleri goriilmektedir. Bu ifadeye iliskin olarak
arastirmaya katilan rehberlerin % 2,51 (n=5) herhangi bir goriis belirtmemistir. Bu
bulgular, rehberlerin astlarin1 tek diize yontemlerin kullanmaya tesvik etmedikleri

seklinde yorumlanabilir.

“Problemleri ¢oziimlerken astlarin kendi kararlarin1 kullanmalarina izin veririm”
ifadesine rehberlerin % 36’s1 (n=72) “ara sira”, % 28,5’1 (n=57) “sik sik”, % 16,5’i (n=
33) “¢ok nadir”, % 14,5’1 (n=29) “her zaman” ve % 3,5’1 (n=7) “hicbir zaman” cevabini
vermislerdir. Bu ifadeye iliskin olarak rehberlerin % 1°i (n=2) ise herhangi bir goriis
belirtmemistir. Bu ifadeye verilen yanitlarin “ara sira” ile “sik sik” secenekleri arasinda
yogunlastig1 goriilmektedir. Diger taraftan “cok nadir” ile “her zaman” yanitin1 veren
rehberlerin ortalamasi birbirine yakindir. Bu bulgular, rehberlerin problemlerin
¢Oziimlenmesi noktasinda astlarinin kendi kararlarmi kullanmalarma izin verdikleri

seklinde yorumlanabilir.

“Rakiplerin (rehberlerin) oniinde olunmasi gerektigini vurgularim” ifadesine
rehberlerin % 24,51 (n=49) “ara sira”, % 20’si (n=40) “sik sik” ve %17,5’i (n=35) “her
zaman” yanitini vermistir. Arastirmaya katilan rehberlerin % 17°si (n=34) “cok nadir”
ve % 16’s1 (n=32) “hi¢cbir zaman” secenegini isaretleyerek olumsuz bir tutum
gosterdikleri goriilmektedir. Katilimeilarin % 51 (n=10) ise bu ifade ile ilgili herhangi
bir goriis bildirmemistir. Bulgular g6z 6niinde bulunduruldugunda % 33’iiniin bu ifade
ile ilgili olumsuz, % 37,5’inin ise olumlu bir diisiinceye sahip oldugu goriilmektedir. Bu
bulgulardan, ¢ok yiiksek diizeyde olmasa da rehberlerin rakip rehberlerin Oniinde

olunmas1 gerektigini vurguladiklar seklinde yorumlanabilir.

“Astlarimin bir temsilcisi olarak konusurum” ifadesine rehberlerin % 38’1 (n=
76) “sik sik”, % 24,5’1 (n=49) “ara swra” ve % 21’1 (n=42) “her zaman” yanitini
vermistir. Rehberlerin % 9’u (n=18) “cok nadir” ile % 6,5’1 (n=13) “hi¢bir zaman”
cevabini vererek olumsuz bir goriis belirtmistir. Rehberlerin % 1’1 (n=2) ise bu ifade ile
ilgili herhangi bir goriis bildirmemistir. Bulgular degerlendirildiginde arastirmaya

katilan rehberlerin % 51’inin (n=108) astlarin temsilcisi olarak konusma konusunda
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olumlu bir tutum sergiledikleri goriilmektedir. Dolayisiyla bu da rehberlerin astlarin bir

temsilcisi olarak konustuklari seklinde yorumlanabilir.

“Astlarimi1 daha fazla ¢aba gostermeleri i¢in zorlarim” ifadesine rehberlerin %
41,51 (n=83) “sik s1k” ve % 26’s1 (n=52) “her zaman” segenegini isaretleyerek olumlu
bir goriis belirtmislerdir. Rehberlerin % 18,5’1 (n=37) “ara sira”, % 8,5’1 (n=17) “cok
nadir” ve % 5’1 (n=10) ise “hi¢bir zaman” cevabini vermislerdir. Arastirmaya katilan
rehberlerin % 0,51 ise (n=1) bu ifade ile ilgili herhangi bir goriis belirtmemistir. Bu
ifade ile ilgili rehberlerin % 67,5’inin (n=135) olumlu bir goriis belirtmelerinden yola
cikarak rehberlerin astlarin1 daha fazla caba gostermeleri icin zorladiklar1 seklinde

yorumlamak miimkiindiir.

“Fikirlerimin ve kararlarimin astlarim tarafindan kabul goriip gérmedigini
gozlemlerim” ifadesine rehberlerin % 43,5’1 (n=87) “her zaman” ile % 34,5’ (n=69)
“sik s1k” cevabini vererek olumlu bir tutum gostermislerdir. Deneklerin % 15,51 (n=31)
“ara sira” cevabini vermis ve % 3,5’i (n=7) “higbir zaman” ile % 3’ii (n=6) “¢ok nadir”
cevabini vererek olumsuz bir goriis belirtmislerdir. Arastirmaya katilan rehberlerin %
78’inin (n=156) olumlu bir goriis bildirmesinden hareketle rehberlerin, kararlarinin

astlar1 tarafindan kabul goriip gérmedigini gézlemledikleri seklinde yorumlanabilir.

“Astlarin islerini en iyi diisiindiikleri sekliyle yapmalarina izin veririm” ifadesine
rehberlerin % 37°si (n=74) “sik sik”, % 27,5’1 (n=55) “‘ara sira” ve % 26’s1 (n=52) “her
zaman” cevabini vermislerdir. Arastirmaya katilan deneklerin % 7’si (n=14) “cok nadir”
ile % 2’si (n=4) “hicbir zaman” yanitim1 vererek olumsuz bir goriis belirtmislerdir.
Arastirmaya katilan deneklerin % 0,51 (n=1) ise bu ifade ile ilgili herhangi bir goriis
bildirmemistir. Bulgular degerlendirildiginde deneklerin verdigi cevaplarin “sik sik”,
“ara sira” ve “her zaman” seceneklerinde yogunluk gosterdigi goriilmektedir.
Dolayisiyla bulgulart rehberlerin, astlarin islerini en iyi diisiindiikleri sekliyle

yapmalarina izin verdikleri seklinde yorumlamak miimkiindiir.

“Acentadan veya diger turizm isletmelerinden (derici, halic1 vb.) daha fazla is
(tur, hanut vs.) alabilmek i¢in ¢ok calisirrm” ifadesine rehberlerin % 27’si (n=55) “sik
sik”, % 25’1 (n=50) “her zaman”, % 18’1 (n=36) “ara sira”, % 13,51 (n=27) “cok nadir”

ve % 15,5’1 (n=31) “hi¢bir zaman” cevabini vermistir. Bu ifadeye iliskin denekleri
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goriigleri incelendiginde oOzellikle “hi¢bir zaman” “cok nadir” ve “ara sira”
seceneklerine verilen yanitlarin oranlarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu
ifade ile ilgili herhangi bir goriis bildirmeyenlerin orani ise % 0,5’tir (n=1). Bu ifade ile
ilgili olarak olumlu bir goriis sergileyenlerin oran1 % 52,5 (n=105) oldugundan
hareketle genel olarak rehberlerin acenta veya diger isletmelerden daha fazla is

alabilmek i¢in ¢aba sarf ettikleri sdylenebilir.

“Gecikmelere ve belirsizliklere karsi miisamaha gosteririm” ifadesinerehberlerin
% 29,5’1 (n=59) “cok nadir” ile % 27’si (n=54) “hi¢bir zaman” segenegini secerek
olumsuz bir tutum sergilemistir. Diger taraftan deneklerin % 23,5’1 (n=47) “ara sira”, %
10,5°1 (n=21) “sik sik” ve % 9,51 (n=19) “her zaman” se¢enegini segerek olumlu bir
goriis bildirmistir. Genel olarak bulgular degerlendirildiginde % 56,5’inin (n=113) bu
ifade ile ilgili olumsuz bir davranis sergiledikleri goriilmektedir. Dolayisiyla bu
bulgulari, rehberlerin gecikmelere ve belirsizliklere karsi miisamaha gostermedikleri

seklinde yorumlamak miimkiindiir.

“Ziyaretgiler oldugunda astlarim adina konusurum” ifadesine rehberlerin %
32,5’1 (n=65) “ara sira”, % 27,51 (n=55) “sik sik” ve % 19’u (n=38) “her zaman”
cevabini vermistir. Deneklerin % 13,5°1 “¢ok nadir” ile % 6,5°1 (n=13) “hi¢bir zaman”
yanitini vererek olumsuz bir goriis bildirmistir. S6z konusu ifade ile ilgili rehberlerin %
1’1 (n=2) herhangi bir goriis belirtmemistir. Aragtirmaya katilan deneklerin % 46,5’ inin
(n=93) bu ifade ile ilgili olumlu bir tutum sergiledigi goriilmektedir. “Cok nadir” ve
“hicbir zaman” segenegini isaretleyen rehberlerin oraninin ¢ok az olmasinda yola
cikarak, rehberlerin ziyaretciler oldugunda astlari adina konustuklari seklinde

yorumlamak miimkiindiir.

“Islerin hizl1 bir tempoda yapilmasii saglarim” ifadesine rehberlerin % 47’si
(n=94) “her zaman” ve % 35,51 (n=71) “sik sik” cevabi vererek olumlu bir goriis
bildirmislerdir. Arastirmaya katilan deneklerin % 12,51 (n=25) “ara sira” segenegini
isaretlemis ve % 4,5’1 (n=9) ise “cok nadir” cevabini vererek olumsuz bir tutum
sergilemistir. Arastirma bulgularina gore ‘“higbir zaman” segenegini secen denek
bulunmamaktadir. Deneklerin % 0,5’1 (n=1) ise bu ifade ile ilgili olarak herhangi bir
gorliis belirtmemistir. Arastirma bulgulari, rehberlerin islerin hizli bir tempoda

yapilmasini sagladiklarini ortaya koymaktadir.
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“Astlarimin iglerini rahat bicimde yapmalarini saglarim” ifadesine rehberlerin %
52,51 (n=105) “her zaman” ve % 36’si (n=72) “sik sik” cevabini vererek olumlu bir
goriis belirtmislerdir. Deneklerden “ara sira” cevabini verenlerin orant % 7,5 (n=15)
iken “gok nadir” cevabini verenler % 3 (n=6), “hi¢bir zaman” cevabini verenler % 0,5
(n=1) ve bu ifade ile ilgili herhangi bir goriis belirtmeyenlerin orani ise % 0,5’tir (n=1).
Bulgulardan hareketle rehberlerin biiyiik ¢ogunlugunun (% 88,5) astlarin islerini rahat

bigimde yapmalarini sagladiklar1 seklinde yorumlamak miimkiindiir.

“Astlarim arasinda anlagsmazlik meydana geldiginde ben ¢oziimlerim” ifadesine
rehberlerin % 36’si (n=72) “sik sik”, % 35’i (n=70) “her zaman”, % 21’1 (n=42) “ara
sira”, % 5’1 (n=10) “cok nadir” ve % 2,5’1 (n=5) “higbir zaman” cevabin1 vermistir.
Deneklerin % 0,51 (n=1) ise bu ifade ile ilgili herhangi bir goriis belirtmemistir. Verilen
cevaplarda da goriildiigii tizere, rehberlerin biiyiik ¢ogunlugu (%71), bu ifade ile ilgili
olumlu goriis belirtmistir. Buradan hareketle, rehberlerin astlar1 arasinda anlasmazlik

meydana geldiginde kendilerinin ¢6ziimledigi seklinde yorumlanabilir.

“Ayrintilar igerisinde bogulurum” ifadesine rehberlerin % 35,5’1 (n=71) “¢ok
nadir”, % 30,5’1 (n=61) “hic¢bir zaman”, % 19’u (n=38) “ara sira”, % 9,5’1 (n=19) “sik
sik” ve % 5,51 (n=11) “her zaman” cevabimi vermislerdir. Dolayisiyla elde edilen
bulgulari, rehberlerin ayrintilar igerisinde bogulmadiklart seklinde yorumlamak

mumkindiir.

“Her tiirlii dis ortamda (halici, derici, restoran, toplanti vb.) astlarimi ben temsil
ederim” ifadesine rehberlerin % 31°i (n=62) “sik sik”, % 30,5’i (n=61) “her zaman”, %
17,5°1 (n=35) “ara sira”, % 13,5’1 (n=27) “¢ok nadir” ve % 6,5’i (n=13) “higbir zaman”
cevabini vermistir. Rehberlerin % 0,5’1 (n=1) ise bu ifade ile ilgili olarak herhangi bir
goriis belirtmemistir. Rehberlerin bu ifadeye verdikleri cevaplarin “sik sik” ile “her
zaman” seceneginde yogunlastigi sOylenebilir. Dolayisiyla bulgular, rehberlerin her

tiirli dis ortamda astlarini temsil ettikleri seklinde yorumlanabilir.

“Astlarima herhangi bir hareket serbestligi tanimada isteksiz davranirim”
ifadesine rehberlerin % 40,51 (n=81) “¢ok nadir” ve % 16’s1 (n=32) “higbir zaman”
cevabini vererek olumsuz bir goriis bildirmistir. Diger taraftan rehberlerin % 27,5°1

(n=55) “ara sira”, % 8’1 (N=16) “sik sik” ve % 8’1 (n=16) “her zaman” cevaplarini
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vermistir. Bu ifade ile ilgili rehberlerin ¢ok azinin (% 16) olumlu bir tutum
sergilemesinden hareketle, rehberlerin astlarina herhangi bir hareket serbestligi

tanimada istekli olduklar1 seklinde yorumlamak miimkiindiir.

“Neyin-nasil yapilmasi gerektigine ben karar veririm” ifadesine rehberlerin %
46,5’1 (n=93) “sik sik” ve % 25,5’1 (n=51) “her zaman” cevabinmi vererek olumlu bir
goriis belirtmistir. Diger taraftan rehberlerin % 21°1 (n=42) “ara sira”, % 4’1 (n=8) “cok
nadir” ve % 2’si (n=4) “hi¢bir zaman” yanitin1 vererek olumsuz bir tutum sergilemistir.
Arastirmaya katilan rehberlerin % 1’1 (n=2) ise bu ifade ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz herhangi bir goriis bildirmemistir. Bulgulardan hareketle, rehberlerin neyin-

nasil yapilmas1 gerektigine kendileri karar verdigi seklinde yorumlanabilir.

“Astlarim1 daha fazla hizmet verebilmeleri i¢in zorlarim™ ifadesine rehberlerin
% 36’s1 (n=72) “sik sik”, % 26’s1 (n=52) “ara sira”, % 17,5’1 (n=35) “her zaman”, %
11’1 (n= 22) ve % 9’u (n=18) “hicbir zaman” cevabin1 vermistir. Bu ifade ile ilgili
olarak olumsuz goriis belirtenlerin oran1 % 20’dir. Rehberlerin % 0,5’i (n=1) ise bu
ifade ile ilgili olarak herhangi bir goriis bildirmemistir. Bulgulardan da anlasilacagi
lizere arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu (% 53,5) bu ifadeye karsi olumlu bir
tutum sergilemektedir.

“Astlarimin bazilarina sahip oldugum yetkileri kullanmalarina izin veririm”
ifadesine rehberlerin % 33’1 (n=66) “ara sira”, % 20,5’i (n=41) “sik sik”, % 19,51
(n=39) “cok nadir”’, % 15’1 (n=30) “hi¢bir zaman” ve % 12’si (n=24) “her zaman”
cevabini vermistir. Bulgulardan da anlagilacag: iizere rehberlerin bu ifade ile ilgili
olumlu ve olumsuz goriiglerinin oranlar1 birbirine yakin oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Diger taraftan bu ifade ile ilgili olarak kesin bir yonelim gostermeyenlerin

orani da oldukga fazladir.

“Ongoriilerim genellikle gergeklesir” ifadesine rehberlerin % 64,5°i (n=129) “sik
sik” ve % 27’si (n=54) “her zaman” cevabini vererek olumlu bir goriis belirtmiglerdir.
Rehberlerin % 6,5’1 (n=13) “ara sira”, % 1’1 (n=2) “cok nadir” ve % 0,51 (n=1) “higbir
zaman” yanitini vermistir. Arastirmaya katilan rehberlerin % 0,5’1 (n=1) ise bu ifade ile

ilgili herhangi bir goriis belirtmemistir. Bulgulardan da anlasilacag: iizere rehberlerin
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biiyiikk ¢ogunlugunun (% 91,5) bu ifade ile ilgili olarak olumlu goriis bildirmelerinden

hareketle rehberlerin 6ngoriilerinin genellikle gergeklestigi seklinde yorumlanabilir.

“Astlarima yiiksek derecede inisiyatif kullanmalarina izin veririm” ifadesine
rehberlerin % 35°1 (n=70) “ara sira” % 24,5’1 (n=49) “cok nadir”, % 23,5’1 (n=47) “sik
sik”, % 8,51 “hi¢bir zaman” ve % 8’1 (n=16) ise “her zaman” cevabin1 vermistir. Bu
ifade ile ilgili olarak herhangi bir goriis bildirmeyenlerin orani ise % 0,5’tir (n=1). Bu
bulgular 15181nda, rehberlerin astlarina karsi yiiksek derecede inisiyatif kullanmalarina

izin verme hususunda kesin bir yonelim gostermedikleri anlagilmaktadir.

“Astlarima 6zel gorevler veririm” ifadesine rehberlerin % 36,5’i (n=73) “ara
sira”, % 25,5’1 (n=51) “sik sik”, % 21,5’1 (n=43) “cok nadir”’, % 9,5’1 (n=19) “her
zaman” ve % 6’si (n=12) “hig¢bir zaman” yanitin1 vermistir. Rehberlerin % 1°i (n=2) ise
bu ifade ile ilgili herhangi bir goriis belirtmemistir. Bu ifade ile ilgili olumlu goriis
bildirenler (% 35) ile olumsuz goriis bildirenlerin (% 27,5) oranlarinin birbirine yakin
oldugu goriilmektedir. “Ara sira” yanitin1 vererek kesin bir yonelim gostermeyenlerin
orani ise digerlerine gore daha fazladir. Buradan hareketle arastirma bulgularinin,
rehberlerin astlarina kars1 6zel gorevler verme hususunda kesin bir yonelim

gostermedikleri yoniinde oldugu sdylenebilir.

“Degisiklik yapmada (tur programinda sabah ziyaret edilecek bir yere 6gleden
sonra gitmek gibi) istekliyimdir” ifadesine rehberlerin % 36’s1 (n=72) “ara sira”, %
22,5°1 (n=45) “¢ok nadir”, % 19,5’i (n=39) “sik sik”, % 15’1 (n=30) “her zaman” ve %
7’si (n=14) “hig¢bir zaman” yanitin1 vermistir. Bulgulara bakildiginda bu ifade ile ilgili
olarak olumlu (% 34,5) ve olumsuz (% 29,5) goriis bildirenlerin oraninin birbirine yakin
oldugu goriilmektedir. Diger taraftan ne olumlu ne de olumsuz yonelim gosterenlerin
orant da (% 36) yadsmamayacak derecede fazladir. Bu bulgulardan hareketle,

rehberlerin degisiklik yapma konusunda kesin bir yonelim gostermedikleri sdylenebilir.

“Astlarimdan daha ¢ok ¢alismalarimi isterim” ifadesine rehberlerin % 33’1
(n=66) “sik sik”, % 29,5’1 (n=59) “ara sira”, % 19’u (n=38) ‘“her zaman”, % 13’
(n=26) “¢cok nadir” ve % 4’ (n=8) ‘“hi¢cbir zaman” yanitin1 vermistir. Arastirmaya
katilan rehberlerin % 1,5’1 (n=3) ise ne olumlu ne de olumsuz herhangi bir goriis

bildirmemistir. Arastirma bulgularina bakildiginda bu ifade ile ilgili olumlu goriis



90

bildirenlerin oranmin (%52) olumsuz goriis bildirenlerin oranindan (%17) oldukga
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu bulgular 1s1¢inda, rehberlerin astlarindan daha fazla

caligmalarini istemeleri yoniinde bir egilim gosterdikleri sOylenebilir.

“Astlarimin iyi muhakeme yiiriitebileceklerine giivenirim” ifadesine rehberlerin
% 36,5’1 (n=73) “sik s1ik”, % 35’1 (n=70) “ara sira”, % 16’s1 (n=32), % 11’1 (n=22) “gok
nadir” ve % 1,5’1 (n=3) “hicbir zaman” yanitin1 vermistir. Genel olarak rehberlerden
olumlu goriis bildirenlerin oraninin (% 52,5) olumsuz goriis bildirenlerin oranindan (%
12,5) ¢ok yiiksek oldugu sdylenebilir. Diger taraftan bu ifade ile ilgili kesin bir yonelim
gostermeyenlerin orani da oldukga fazladir. Bu bulgulardan hareketle, rehberlerin iyi

muhakeme yiiriitebilme hususunda astlarina giiven duyduklarini sdylemek miimkiindiir.

“Yapilacak islerle ilgili program yaparim” ifadesine rehberlerin % 63’ (n=126)
“her zaman” ve % 28,5’1 (n=57) “sik s1k” yanitin1 vererek olumlu bir goriis bildirmistir.
Katilimeilarin % 5,5°i (n=11) “ara sira”, % 2,51 (n=5) “cok nadir” ve % 0,5’1 (n=1) ise
“hi¢bir zaman” cevabini vererek olumsuz bir goriis belirtmislerdir. Bulgulardan

hareketle rehberlerin, yapilacak olan islerle ilgili programli hareket ettikleri sdylenebilir.

“Davraniglarimla ilgili agiklama yapmay1 reddederim” ifadesine rehberlerin %
30’u (n=60) “ara sira”, % 29’u (n=58) “¢ok nadir”, % 19,5’1 (n=39) “hi¢bir zaman”, %
12,5°1 (n=25) “sik sik” ve % 8,5’1 (n=17) “her zaman” yanitin1 vermistir. Katilimeilarin
% 0,51 (n=1) ise herhangi bir goriis bildirmemistir. Bu bulgulardan hareketle
rehberlerin davranislari ile ilgili olarak agiklama yapmay1 reddetmeyenlerin oraninin (%
38.5), reddedenlerin oranindan (% 21) yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger taraftan bu
ifade ile ilgili olumlu ya da olumsuz yonelim gostermeyenlerin orani da (%30)
yadsinamayacak kadar fazladir. Bulgular genel olarak, rehberlerin yaptiklar

davraniglarla ilgili agiklama yapmayi tercih ettikleri seklinde yorumlanabilir.

“Astlarimi, fikirlerimin onlarin yararina olduguna ikna ederim” ifadesine
rehberlerin % 41,5’1 (n=83) “sik sik” ve % 31,5’1 (n=63) “her zaman” yanitin1 vererek
olumlu bir goriis belirtmislerdir. Diger taraftan bu ifade “ara sira” yanitini verenlerin
orant % 20,5 (n=41), “cok nadir” yanitin1 verenlerin oran1 % 5 (n=10) ve “higbir
zaman” yanitin1 verenlerin orani ise % 0,5 (n=1) oldugu goriilmektedir. Bu ifade ile

ilgili olarak herhangi bir goriis bildirmeyenlerin orani ise % 1’dir (n=2). Bu bulgulardan
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hareketle, rehberlerin fikirlerinin astlarinin yararina olduguna ikna etme egiliminde

olduklarini séylemek miimkiindiir.

“Astlarimin kendi calisma tempolarini belirlemelerine izin veririm” ifadesine
rehberlerin % 30’u (n=60) “sik sik”, % 28,5’1 (n=57) “ara sira”, % 20’si (n=40) “cok
nadir”, % 17,51 (n=35) “her zaman” ve % 4’ (n=8) “hi¢bir zaman” cevabini
vermiglerdir. Bu ifadeye iliskin olumlu goriis belirtenlerin oraninin (% 47,5), olumsuz
goriis belirtenlerin oranindan (% 24) fazla oldugu goriilmektedir. Diger taraftan ne
olumlu ne de olumsuz goriis bildirenlerin oraninin da (% 28,5) olduk¢a fazla oldugu
sOylenebilir. Bu bulgular 1s18inda, rehberlerin astlarinin kendi calisma tempolarini

belirlemeleri yoniinde bir egilim gdsterdikleri soylenebilir.

“Astlarimi1 6nceki basarilarini yiikseltmeleri i¢in zorlarim”ifadesine rehberlerin
% 36,5’1 (n=73) “sik sik”, % 25’1 (N=50) “her zaman”, % 23,5’1 (n=47) “ara sira”, %
9,5t (n=19) “cok nadir” ve % 5,5’i (n=11) “hicbir zaman” yanitin1 vermistir.
Arastirmaya katilan rehberlerden bu ifade ile ilgili olarak olumlu goriis bildirenlerin
oraninin (% 66,5), olumsuz goriis bildirenlerin oranindan (% 15) ¢ok fazla oldugu
goriilmektedir. Buradan hareketle, rehberlerin astlarinin  basarilarini  yiikseltme

konusunda onlar1 zorladiklarini séylemek miimkiindiir.

“Astlarima danigmadan hareket ederim” ifadesine rehberlerin % 36’s1 (n=72)
“ara sira”, % 23’1 (n=46) “cok nadir”, % 20’s1 (n=40) “sik s1ik”, % 12’si (n=24) “hi¢bir
zaman” ve % 8,5’1 (n=17) “her zaman” cevabini1 vermistir. Katilimcilarin % 0,5’i (n=1)
ise herhangi bir goriis bildirmemistir. Bulgulara bakildiginda bu ifade ile ilgili olarak
astlarina danigmadan hareket edenlerin oranmin (% 35), astlarina danisarak hareket
edenlerin oranindan (% 28,5) fazla oldugu goriilmektedir. Diger taraftan bu ifade ile
ilgili olarak kesin bir yonelim gostermeyenlerin orani da (% 36) oldukga yiiksektir.
Oranlarin birbirine yakin olmasindan hareketle, rehberlerin hareket ederken astlarma

danigmalari noktasinda kesin bir yonelim gdstermedikleri sdylenebilir.

“Astlarimin standart kural ve diizenlemelere uymalarini isterim” ifadesine
rehberlerin %55,5’1 (n=111) “her zaman”, % 27’s1 (n=54) “sik sik”, % 13’1 (n=26), %
3,5’1 (n=7) “¢ok nadir” ve % 1’1 (n=2) “hi¢bir zaman” yanitin1 vermislerdir. Astlarin

standart kural ve diizenlemelere uymalar1 noktasinda olumlu goriis belirtenlerin oraninin
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(% 82,5), olumsuz goriis belirtenlerin oranina gore (% 4,5) c¢ok yiiksek oldugu
goriilmektedir. Arastirma bulgularini, rehberlerin standart kural ve diizenlemelere

uymalarini istedikleri seklinde yorumlamak miimkiindiir.
3.13.3. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Bu baslik altinda, profesyonel turist rehberlerinin ankette belirtilen ifadelere
iliskin gosterdikleri liderlik yonelimlerine gore dlgiilen puanlarinin “géreve yonelik™ ve

“insana yonelik” olarak dagilimlar1 verilmektedir.
3.13.3.1. Goreve Yonelik Liderlik Yonelimi

Profesyonel turist rehberlerinin liderlik yonelimlerini 6lgmek amaciyla
uygulanan ankette goreve yonelik puanlar, minimum 0 ile maksimum 20 puan arasinda

gerceklesebilmektedir.

Tablo 3.2°de belirtildigi gibi alinan puanlar yiikseldik¢e, rehberlerin goéreve
yonelik olmalar1 artmaktadir. Profesyonel turist rehberlerinin goreve yonelik liderlik

yonelimlerine gore aldiklar1 puanlar Tablo 3.2’de belirtilmistir.

Tablo 3.2°de goriildigii gibi profesyonel turist rehberlerinin géreve yonelik
boyutta dlgiilen en diisiikk puani 2, en yiiksek puani ise 19°dur. Tablo 3.2. genel olarak
degerlendirildiginde, profesyonel turist rehberlerinin goreve yonelik liderlik yonelim
puanlari, 7-15 puan arasinda yogunlastig1 goriilmektedir. Cok diisiik (0 ve 1 puan) ile

cok yiiksek (20 puan) alan rehber bulunmamaktadir.
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Tablo 3.2. Profesyonel Turist Rehberlerinin Goreve Yonelik Puanlarimin Frekans

ve Yiizde Dagilimi

Goreve Yonelik | Katihmer (f) %
Puan
0
1 - -
2 1 0,5
3 2 1
4 1 0,5
5 1 0,5
6 6 3
7 11 55
8 14 7
9 18 9
10 14 7
11 23 11,5
12 24 12
13 26 13
14 16
15 16
16 9 4,5
17 9 4,5
18 6 3
19 3 1,5
20
Toplam 200 100

Profesyonel turist rehberlerin % 13’ (n=26) 13 puan, % 12’si (n=24) 12 puan
ve % 11,5 ’i (n=23) 11 puan ile en yiiksek gozlenen puanlari almislardir. Bulgulara gore
11, 12 ve 13 puan alanlarin orani arastirmaya katilan toplam rehber sayisinin % 36,5’lik
kismini olusturmaktadir. Diger taraftan, profesyonel turist rehberlerinin % 9’u (n=18) 9
puan, % 8’1 (n=16) 14 puan, % 8’1 (n=16) 15 puan, % 7’si (n=14) 8, % 7’si (n=14) 10
puan, % 5,5’1 (n=11) 7 puan, % 4,5’1 (n=9) 16 puan, % 4,5’1i (n=9) 17 puan, % 3’i
(n=6) 6 puan, % 1,5’i (n=3) 19 puan, % 1’i (n=2) 3 puan ve % 0,5’i (n=1) 2 puan, %
0,5’1 (n=1) 4 puan ve % 0,5’i (n=1) 5 puan almistir.
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Tablo 3.3. Goreve Yonelik Liderlik Yonelim Diizeyleri

Goreve Yonelik
Frekans | Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde
Valid Diisiik 36 18,0 18,0
Orta 146 73,0 91,0
Yiiksek 18 9,0 100,0
Toplam 200 100,0

Veri ¢oziimleme yonteminde belirtildigi gibi 0-8 puan araligimmin diistik, 9-16
puan araliginin orta ve 17-20 puan aralifinin yiiksek goreve yoneliklige karsilik geldigi
diistiniildiigiinde, Tablo 3.3.’de goriildiigli lizere arastirmaya katilan profesyonel turist
rehberlerinin % 73’1 orta diizeyde, % 18’1 diisiik diizeyde ve % 9’u yiiksek diizeyde
goreve yonelim egilimi gostermistir. Bu bulgular 1s18inda rehberlerin  biiyiik

cogunlugunun orta diizeyde goreve yonelim egilimi sergiledigi sdylenebilir.
3.13.3.2. insana Yonelik Liderlik Yonelimi

Luthans tarafindan gelistirilen liderlik yonelim anketinde yer alan insana yonelik
liderlik puanlari, minimum 0 ile maksimum 15 puan arasinda gerceklesmektedir. Insana
yoneliklik boyutunda, profesyonel turist rehberlerinin aldiklari puanlar yiikseldikce
insana yonelik olmalar1 da artis gostermektedir. Yapilan arastirma sonucunda
profesyonel turist rehberlerinin insana yonelik puanlarinin dagilimi1 Tablo 3.4’de yer
almaktadir. Tablo 3.4’de goriildiigli ilizere insana yoneliklik boyutta profesyonel turist
rehberlerinin almis olduklar1 en diisiik puan 0 ve en yiiksek puan 13 oldugu
goriilmektedir. Tablo 3.4 genel olarak degerlendirildiginde insana yoneliklik boyutta
alinan puanlarin 2 puan ile 10 puan arasinda yogunluk gosterdigi s6ylenebilir. Buradan
hareketle arastirmaya katilan toplam rehber sayisinin % 90,5’inin insana yonelik liderlik

boyutunda 2 puan ile 10 puan arasinda bir yonelim gostermektedir.
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Tablo 3.4. Profesyonel Turist Rehberlerinin insana Yénelik Puanlarimin Frekans

ve Yiizde Dagilimi

insana Yonelik Puan | Katihmar (f) %
0 3 15
1 6
2 16
3 14 7
4 24 12
5 29 14,5
6 26 13
7 23 115
8 17 8,5
9 15 7,5
10 17 8,5
11 7 3,5
12 2 1
13 1 0,5
14 - -
15 - -

TOPLAM 200 100

Tablo 3.4’¢ gore; profesyonel turist rehberlerinin % 14,51 5 puan, % 13’4 6
puan, % 12’si 4 puan, % 11,51 7 puan, % 8,5’1 8 puan, % 8,51 10 puan, % 8’1 2 puan,
% 7,5’19 puan, % 7’si 3 puan, % 3,5’1 11 puan, % 3’1 1 puan, % 1,5’1 0 puan, % 1’1 12

puan ve % 0,5°1 13 puan aldig1 goriilmektedir.

Tablo 3.5. Profesyonel Turist Rehberlerinin Insana Yénelik Liderlik Yénelim

Diizeyleri
Insana Yénelik
Frekans Yiizde (%) Kiimiilatif Yiizde
Valid | Dusiik 141 70,5 70,5
Orta 59 29,5 100,0
Yiiksek - - -
Toplam 200 100,0

Veri ¢oziimleme yonteminde belirtildigi iizere insana yonelik boyutta 0-7 puan

aras1 diisiik, 8-13 puan arasi orta ve 14-15 puanlar yiiksek diizeyde insana yoneliklige
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karsilik geldigi diistintildiigiinde arastirmaya katilan profesyonel turist rehberlerinin %
70,51 disiik diizeyde, % 29,51 ise orta diizeyde insana yonelim gosterdigi sdylenebilir.
Diger taraftan yiiksek diizeyde insana yonelik puanlarin (14-15 puan) higbir profesyonel
turist rehberi tarafindan alinmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla ankete katilim gosteren
rehberlerin biiylik cogunlugunun insana yonelik liderlik yonelimlerinin diisiik diizeyde

gerceklestigi sdylenebilir.

Arastirmaya katilim gdsteren profesyonel turist rehberlerinin insana yonelik ve
goreve yonelik boyutlarda elde ettikleri puanlar genel itibariyle degerlendirildiginde;
goreve yonelik boyutta rehberlerin biiyiik ¢cogunlugu (% 73) orta diizeyde goreve
yonelim sergilerken, insana yonelik boyutta ise rehberlerin biiyik ¢ogunlugunun (%
70,5) diisiik diizeyde insana yonelim sergiledikleri goriilmektedir. Buradan hareketle,
ankete yanit veren rehberlerin insan odakli olmaktan ¢ok gorev odakli olduklarini
sOylemek miimkiindiir. Beseri iligkilerin yogun oldugu rehberlik mesleginde goreve
yonelim boyutunda 6lgiilen puanlarin bu derece yiiksek olmasinin sasirtict oldugu
sOylenebilir. Zamanlama ve programli hareket etme, rehberlik mesleginin icrasi igin
biiyiikk 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla profesyonel turist rehberlerinin géreve yonelik
liderlik yonelimlerinin insana yonelik liderlik yonelimlerinden fazla ¢ikma nedeni

olarak bu gosterilebilir.
3.13.4. Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Bu baslik altinda profesyonel turist rehberlerinin “insana yonelik” ve “goéreve
yonelik” boyutlardaki liderlik yonelimleri, demografik ozelliklerine gore (cinsiyet,
egitim durumu, yas, medeni durum, rehberlik meslegini icra edis big¢imi, rehberlik
meslegini icra edis yili, liderlik egitimi alip almama) 0,05 anlamlilik diizeyinde farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan analiz sonucunda elde edilen bulgular

sunulmaya ¢alisilmistir.

3.13.4.1. Profesyonel Turist Rehberlerinin  Cinsiyetleri Itibari ile

Karsilastirilmasi

Profesyonel turist rehberlerinin “goéreve yonelik” ve “insana yonelik”
boyutlardaki liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlarin cinsiyetlerine gore

anlamli bir farklilik olup olmadiginmi belirlemek i¢in bagimsiz 6rneklemler i¢in yapilan t
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testi (Independent Samples Test) sonuglar1 Tablo 3.6’de yer almaktadir. Buna gore,
profesyonel turist rehberlerinin cinsiyetleri itibari ile goreve yonelik (t=0,18 ve p=0,85>
0,05) ve insana yonelik (t=-0,004 ve p=0,97>0,05) liderlik yonelimlerine iliskin elde

ettikleri puanlar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

Tablo 3.6. Profesyonel Turist Rehberlerinin Goreve Yonelik ve insana Yonelik

Liderlik Yonelimlerinin Cinsiyetleri itibari ile Karsilastirilmasi

Li‘fjerl.ik. Cinsiyet N Ort. S.S. t p
'Y onelimi _

X
Goreve Erkek 141 11,77 3,23 0,18 0,85
Yoénelik | Kadin 59 11,67 3,76
Insana Erkek 141 5,96 2,81 -0,004 0,99
Y onelik Kadin 59 5,96 2,78

Diger taraftan Tablo 3.6’de verilen ortalamalara bakildiginda, erkek rehberler ile
kadin rehberlerin hem insana yoneliklik hem de goreve yoneliklik boyutlarinin birbirine

yakin degerlerde oldugu goriilmektedir.

3.13.4.2. Profesyonel Turist Rehberlerin Egitim Durumlari itibari ile

Karsilastiriimasi

Profesyonel turist rehberlerinin  “insana yonelik” ve “géreve yonelik”
boyutlardaki liderlik ydnelimlerine iliskin elde ettikleri puanlarin, egitim durumlar
itiban ile farklilik gosterip gostermedigini belirleyebilmek i¢in bagimsiz 6rneklemler

icin yapilan tek faktorlii Anova testi sonuglar1 Tablo 3.7°de sunulmustur.
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Tablo 3.7. Profesyonel Turist Rehberlerinin Goreve Yonelik ve Insana Yénelik

Liderlik Yonelimlerinin Egitim Durumlar itibari ile Karsilastirilmasi

Ort.
Sum of Squares | df X F | p
Goreve Between Groups 26,497 4 6,624
Yonelik Within Groups 2257,498 195 | 11,5577 | ,572| ,683
Total 2283,995 199
insana Between Groups 21,425 4 5,356
Yonelik Within Groups 1537,330 195 7,884 679 ,607
Total 1558,755 199

Yapilan analiz sonucunda, profesyonel turist rehberlerinin egitim durumlar
itibar1 ile goreve yonelik (F=0,57 ve p=0,68>0,05) ve insana yonelik (F=0,67 ve
p=0,60>0,05) liderlik yonelimlerine iliskin elde edilen puanlar arasinda anlamli bir

farkliligin olmadig1 anlagilmistir.

3.13.4.3. Profesyonel Turist Rehberlerin Yaslar itibari ile Karsilastirilmas

Profesyonel turist rehberlerinin “insana yonelik” ve “goreve yonelik”
boyutlardaki liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlarin, yaslar itibari ile
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler i¢in yapilan

tek faktorlii Anova testi uygulanmistir.

Tablo 3.8. Profesyonel Turist Rehberlerinin Goreve Yonelik ve insana Yonelik

Liderlik Yonelimlerinin Yaslari itibari ile Karsilastirilmasi

Ort.
Sum of Squares | df X F p
Goreve Between Groups 54,895 4 13,724
Yonelik Within Groups 2229,100| 195 11,431| 1,201 | ,312
Total 2283,995| 199
insana Between Groups 29,787 4 7,447
Yonelik Within Groups 1528,968 | 195 7,841 ,950| ,436
Total 1558,755| 199

Yapilan analiz sonucunda, profesyonel turist rehberlerinin yaslar itibari ile

goreve yonelik (F=1,20 ve p=0,31>0,05) ve insana yonelik (F=0,95 ve p=0,43>0,05)
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liderlik yonelimlerine iligskin elde ettikleri puanlar arasinda anlamli bir farkliligin

olmadig tespit edilmistir.

3.13.4.4. Profesyonel Turist Rehberlerin Medeni Durumlari itibari Tle

Karsilastirilmasi

Profesyonel turist rehberlerinin “gdreve yonelik” ve “insana yonelik” liderlik
boyutlardaki liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlarin, medeni durumlari
itibari ile anlamli bir farklilik gosterip gostermedigine yonelik olarak bagimsiz

orneklemler i¢in yapilan tek faktorlii Anova testi uygulanmaistir.

Tablo 3.9. Profesyonel Turist Rehberlerinin Goreve Yonelik ve insana Yonelik

Liderlik Yonelimlerinin Medeni Durumlar itibari ile Karsilastirilmasi

Ort.
Sum of Squares | df X F p
Goreve Between Groups 56,378 2 28,189
Yonelik | Within Groups 2227,617| 197 11,308 | 2,493 ,085
Total 2283,995| 199
insana | Between Groups 10,940 2 5,470
Yonelik | Within Groups 1547,815| 197 7,857 ,696 ,500
Total 1558,755| 199

Yapilan analiz sonucuna gore, profesyonel turist rehberleri medeni durumlari
itibar1 ile goreve yonelik (F=2,49 ve p=0,08>0,05) ve insana yonelik (F=0,69 ve
p=0,50>0,05) liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlar arasinda anlamli bir

farklilik olmadig1 anlagilmistir.

3.13.4.5.

Bicimleri itibar ile Karsilastirilmasi

Profesyonel Turist Rehberlerin Turist Rehberligi Egitimini Als

Profesyonel turist rehberlerinin “gbreve yonelik” ve “insana yonelik”
boyutlardaki liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlarin turist rehberligi
egitimini alig bicimleri itibar1 ile anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirleyebilmek icin bagimsiz orneklemler i¢in yapilan tek faktorlii Anova testi

uygulanmustir.
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Tablo 3.10.Profesyonel Turist Rehberlerinin Géreve Yonelik ve insana Yonelik

Liderlik Yénelimlerinin Turizm Egitimini Alis Bicimleri itibar ile

Karsilastirilmasi
Sum of Squares df Mean Square F p
Goreve | Between Groups 8,880 2 4,440
Yonelik | Within Groups 2275115| 197 11,549| ,384|,681
Total 2283,995| 199
insana | Between Groups 9,143 2 4,571
Yonelik | Within Groups 1549,612| 197 7,866| ,581|,560
Total 1558,755| 199

Yapilan analiz sonucuna gore, profesyonel turist rehberlerinin turizm egitimini
alig bicimleri itibar ile goreve yonelik (F=0,38 ve p=0,68>0,05) ve insana yonelik
(F=0,58 ve p=0,56>0,05) liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlar arasinda

anlamli bir farkliligin olmadigi anlasilmstir.

3.13.4.6. Profesyonel Turist Rehberlerin Meslegi icra Edis Bicimi Itibari ile

Karsilastirilmasi

Profesyonel turist rehberlerinin “gdreve yonelik” ve “insana yonelik”
boyutlardaki liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlarin, turist rehberligi
meslegini icra edis bicimi itibar1 ile farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amactyla bagimsiz oérneklemler i¢in yapilan t testi uygulanmistir.

Yapilan analiz sonucuna gore, profesyonel turist rehberlerinin rehberlik
meslegini icra edis bigimleri ile insana yonelik (t=0,39 ve p=0,69>0,05) elde ettikleri
puan arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmezken; goéreve yonelik (t=2,72 ve
p=0,007<0,05) liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlar arasinda anlamli bir
farkliligin oldugu soylenebilir. Tablo 3.11°de verilen ortalamalardan da anlasilacagi

lizere, acentaya bagli ¢alisan rehberlerin hem goreve yonelik (X¥=12,78) hem de insana



101

Tablo 3.11. Profesyonel Turist Rehberlerinin Géreve Yonelik ve insana Yonelik

Liderlik Yénelimlerinin Rehberlik Meslegini Icra Edis Bicimleri Itibari ile

Karsilastirilmasi
Liderlik Yonelimi R(Thberlik Meslegini N Ort S.S. t p
Icra Edis Bi¢imi X

Goreve Yonelik Acentaya Bagl 52 | 12,7885 | 3,41471 | 2,72 | 0,007

Bagimsiz 147 | 11,3333 | 3,27785
Insana Yonelik Acentaya Bagl 52 6,0769 | 2,52708 | 0,39 0,69
Bagimsiz 147 | 5,8980 | 2,88533

yonelik (X=6,07) boyutlarinda, bagimsiz calisan rehberlere oranla (goreve yonelik:
¥=11,33; insana yonelik: X= 5,89) daha yiiksek puanlar elde etmislerdir. Buradan

hareketle, acentaya bagli olarak ¢alisan rehberlerin her iki liderlik yo6neliminin,

bagimsiz ¢alisan rehberlere oranla daha belirgin oldugu sdylenebilir.

3.13.4.7. Profesyonel Turist Rehberlerinin Rehberlik Meslegini icra Edis

Yillar: itibar fle Karsilastirilmasi

Profesyonel turist rehberlerinin “goreve yonelik” ve “insana yoOnelik
boyutlardaki liderlik yonelimlerine iligkin elde ettikleri puanlarin, rehberlik meslegini
icra ettikleri yillar itibar1 ile farklilik gosterip gostermedigine yonelik bagimsiz

orneklemler i¢in kullanilan tek faktorlii Anavo testi uygulanmaigtir.

Tablo 3.12. Profesyonel Turist Rehberlerinin Goreve Yonelik ve insana Yénelik
Liderlik Yonelimlerinin Rehberlik Meslegini icra Edis Yillar: itibari ile

Karsilastirilmasi
Sum of Squares | df | MeanSquare | F p
Goreve |Between Groups 35,145 4 8,786
Yonelik | Within Groups 2248,850 | 195 11,533 | ,762 ,551
Total 2283,995| 199
insana | Between Groups 5,850 4 1,463
Yonelik | Within Groups 1552,905| 195 7,964 | ,184| 947
Total 1558,755| 199
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Yapilan analiz sonucuna gore profesyonel turist rehberlerinin rehberlik
meslegini icra edis yillar1 itibari ile goreve yonelik (F=0,76 ve p=0,55>0,05) ve insana
yonelik (F=0,18 ve p=0,94>0,05) liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlar

arasinda anlaml bir farkliligin olmadig1 sdylenebilir.

3.13.4.8. Profesyonel Turist Rehberlerinin Liderlik Egitimi Alp Almama

Itibar1 ile Karsilastirilmasi

Profesyonel turist rehberlerinin “goéreve yonelik” ve “insana yonelik™ liderlik
yonelimlerine iligkin elde ettikleri puanlarin, liderlik egitimi alip almalarina gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini tespit edebilmek i¢in bagimsiz drneklemler

icin yapilan t testi sonuglar1 Tablo 3.13.’da sunulmustur.

Tablo 3.13. Profesyonel Turist Rehberlerinin Goreve Yonelik ve insana Yénelik

Liderlik Yonelimlerinin Liderlik Egitimi Alip Almama Itibar1 ile Karsilastirilmasi

Group Statistics
Liderlik Egitimi Ort. Std. Error
Alip Almama N X S.S. Mean t p
Goreve Evet 48 11,8333 2,89043 |,41720 0,25 10,80
Yonelik | Hayir 149 11,6913 3,56389 |,29197
Insana Evet 48 5,4583 2,50920 |,36217 -1,39 | 0,16
Yonelik | Hayir 149 |6,1007 2,85871 ,23419

Yapilan analiz sonucuna gore profesyonel turist rehberlerinin liderlik egitimi
alip almama itiban ile goreve yonelik (t=0,25 ve p=0,80>0,05) ve insana yonelik (t=-
1,39 ve p=0,16>0,05) boyutlardaki liderlik yonelimlerine iligkin elde ettikleri puanlarin,

liderlik egitimi alip almamalarina goére anlamli bir farkliligin olmadig: anlagilmstir.
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SONUCLAR VE TARTISMA

Liderlik literatiiriine bakildiginda bir¢ok arastirmacinin liderlik kavramini farkli
tanimladigi ve farkl sekillerde boyutlandirdigini gérmek miimkiindiir. Giiniimiize kadar
yapilan ¢alismalarda, her durumda gegerli olabilecek tek bir liderlik bigiminin olmadig
ortaya koyulmaya calisilmistir. Dolayisiyla, bir kosula uygun olan bir liderlik bigimi
farkli kosullar altinda farkli sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Kosullar her ne kadar degisiklik
gosterse de insanlar siirekli olarak onlar1 yonlendirebilecek, bir takim hedeflerin
gerceklestirilmesi noktasinda motive edecek kimseleri ararlar. Insanlik tarihine
bakildiginda, gelismenin ve ilerlemenin arkasinda bir liderin oldugu agik bicimde
goriilebilir. Rehberlik mesleginin dogasina bakildiginda, bu meslegin yalnizca bir
bolgeyi tanitmak olmadigi, gelen ziyaretcilerin gerek gezecekleri bdlge gerekse ev
sahibi tlke insanlart ile kuracaklari iletisim asamasinda Onemli rol oynadiklari
diisiiniildliginde rehberlerin ayni zamanda birer lider olmalar1 gerektigi sdylenebilir.
Dolayistyla, beseri iliskilerin ¢ok yogun oldugu bu meslekte liderlik, biiyiik bir yere ve
Ooneme sahiptir. Bu noktadan hareketle gergeklestirilen bu aragtirmada, elde edilen

sonuclar bu kisimda sunulmaya c¢alisilmistir.

Profesyonel turist rehberlerinin “goreve yonelik” ve “insana yoOnelik
boyutlardaki liderlik yonelimlerinin ortaya koymay: amaclayan bu ¢aligmada Aydin
Turist Rehberleri Odasi’na kayitli bulunan ve aktif olarak calisan eylemli turist
rehberlerinin % 46’simin katilim sagladigi sdylenebilir. Profesyonel turist rehberlerinin
“insana  yonelik” ve “gbéreve yonelik” boyutlardaki liderlik  yonelimlerini
belirleyebilmek i¢in yapilan analiz sonucunda rehberlerin “insana yonelik” boyuttaki
liderlik yonelimlerinin en diisiik “0” ve en yiiksek “13” puan olarak gerceklestigi ve
yiiksek derece insana yonelime karsilik gelen “14” ve “15” puan alan rehberin olmadigi
saptanmuistir. Dolayisiyla profesyonel turist rehberlerinin almis olduklar1 puanlara gore
dagilimlarina bakildiginda, ¢ogunlugunun (% 70,5) diisiik diizeyde insana yonelim
sergiledikleri goriilmektedir. Bu agidan bakildiginda Kanigiir (2009)’iin Ankara’da
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otellerde calisanlarin iliski ve gorev yonelimli
liderlik algilamalar1 ile performanslar1 arasindaki iligkiyi inceleyen calismasinda elde

ettigi bulgular ile aym1 dogrultuda olmadig1 sOylenebilir. Nitekim Kanigiir (2009)
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calisanlarin iligski yonelimli liderlik algilamasinin gorev yonelimli liderlik algilamasina

oranla daha yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulagmistir.

Profesyonel turist rehberlerinin  “géreve yonelik” boyuttaki liderlik
yonelimlerine bakildiginda ise rehberlerin goreve yonelim puanlarinin en diisiik “2” ve
en yiiksek “19” puan olarak gerceklestigi sdylenebilir. Buradan hareketle, arasgtirmaya
katilan rehberlerin goreve yonelik boyutta elde ettikleri puanlarin orta degerlerde
toplandigi, ¢cok diisiik “0” ve “1” ile ¢ok yiiksek “20” puan alan rehberin bulunmadigi
tespit edilmistir. Rehberlerin cogunlugun (% 73) orta diizeyde gorev yonelimi

sergiledikleri s6ylenebilir.

Diger taraftan cinsiyet itibar1 ile “insana yonelik” ve ‘“goreve yonelik”
boyutlarda erkek rehberlerin aldig1 puanlarin (goreve yonelik, X= 11,77; insana yonelik,
X= 5,96) kadin rehberlerin aldig1 puanlara (goreve yonelik, X=11,67; insana yonelik, X=
5,96) yakin degerlerde oldugu goriilmiistiir. Yapilan bu ¢alisma, cinsiyet itibar ile
Nigmetullina (2011)’nin uluslararas1 zincir otel isletmeleri yoneticilerine yaptigi
calismada elde ettigi bulgular1 dogrular nitelikte olmasina ragmen Tagkiran (2005)’1n
yaptigi ¢alismada elde ettigi bulgularla o6rtiismemektedir. Taskiran (2005), cinsiyetleri
itibart ile erkek yoneticilerin kadin yoneticilere oranla daha fazla puan aldiklart
sonucuna ulasmistir. Bu c¢alismada elde edilen bulgularin Taskiran (2005)’1n
bulgularindan farkli ¢gikmasinin nedeni olarak, rehberlik mesleginin “otel yoneticiligi”

ile kiyaslandiginda biraz daha bagimsiz bir yapiya sahip olmasi gosterilebilir.

Yapilan analizler sonucunda profesyonel turist rehberlerinin “insana yonelik” ve
“goreve yonelik” boyutlardaki liderlik yonelimlerine iliskin elde ettikleri puanlar ile
cinsiyet, egitim durumu, yas, medeni durum, turist rehberligi egitimini alis bigimi,
rehberlik mesleginin ne kadar siiredir icra edildigi ve liderlik ile ilgili herhangi bir
egitim alip almama itibart ile anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Bu
noktadan hareketle, elde edilen bulgularin ilkogretim okulu yoneticilerinin liderlik
yonelimleri ile mesleki etik algilar1 arasindaki iliskiyi inceleyen Hayri (2010)’nin
ilkdgretim yoneticilerinin cinsiyet, medeni durum, mesleki kidem, brans ve 6grenim
diizeyleri ile liderlik yonelimleri arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 yoniindeki
bulgular1 ile Yalmkilig¢ (2010)’in Ulker Grubu sirketlerinde gérev yapan 120 farkli

kademe ve gorevdeki sirket yoneticilerinin liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaglayan
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calismasinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyleri, gorev yapilan bolim ve
yoneticilere bagh olarak calisanlarin sayilari ile yoneticilerin sergiledikleri liderlik
yaklasimlar1 arasinda, istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin olmadig1 yoniinde elde
ettigi bulgular1 destekler niteliktedir. Diger taraftan bu ¢alismada, rehberlerin “géreve
yonelik” boyuttaki liderlik yonelim puanlar ile rehberlik meslegini icra edis bigimleri
arasinda anlamli bir farkliligin oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular 15181nda,
acentaya bagli calisan rehberlerin, bagimsiz olarak calisanlara gére “géreve yonelik”

liderlik yonelimi egiliminin daha belirgin oldugu soylenebilir.

Profesyonel turist rehberlerinin “insana yonelik” ve “goreve yonelik”
boyutlardaki liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaglayan bu c¢alismada elde edilen
bulgular, eylemli turist rehberlerinin goreve yonelik aldiklari puanlarin insana yonelik
aldiklar1 puanlardan yiiksek olmasi itibar1 ile Taskiran (2005)’in bes yildizli otel
isletmeleri yoneticilerinin liderlik yonelimlerini tespit etmeyi amaglayan ¢alismasinda
elde etigi bulgular, Erkan ve Abaan (2006)’1n devlete ve 6zel sektore bagli hastanelerde
calisan servis sorumlu hemsirelerinin insana yonelik ve goreve yonelik boyutlardaki
liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaglayan ¢alismasinda elde ettigi bulgular, Yiiksel
(2007)’in iki biyiik 6lcekli 6zel sektor calisanlarimin gorev odakli ve insan odakli
liderlik davraniglarinin bilgi yonetimine etkilerini arastiran ¢alismasinda elde ettigi
bulgular ve Nigmetullina (2011)’nin ayn1 zincire bagli olan otellerde ¢alisan
yoneticilerin liderlik yonelimlerini arastirmayr amaclayan c¢alismasinda elde ettigi

bulgular ile ayn1 dogrultuda oldugunu séylemek miimkiindiir.

Yapilan aragtirmalarda gortildiigi lizere, gerek turizm sektoriinde gerekse diger
sektorlerde c¢alisanlarin liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaglayan calismalarda,
yoneticilerin agirlikli olarak “gdreve yonelik” olduklar1 goriilmektedir. Bu anlamda

yapilan bu ¢alisma, diger ¢alismalarda elde edilen sonuglar1 dogrular niteliktedir.
Liderlik iizerine yapilacak gelecekteki ¢alismalarda;

o Profesyonel turist rehberlerinin liderlik yonelimlerinde kisilik 6zelliklerinin
etkisinin olup olmadiginin arastirilmasi,
. Profesyonel turist rehberlerinin liderlik vasiflarinin  ziyaretciler tarafindan

degerlendirilmesini saglayacak arastirmalarin yapilmasi,
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Aydin Turist Rehberleri Odasi’na kayitli bulunan rehberlere uygulanan bu
caligma, iilke genelinde faaliyet gosteren diger rehberlere uygulanmasi bu
caligmada elde edilen bulgularla kiyaslama olanagi saglamasi acisindan faydali
olacaktir.

Diger taraftan, eylemli rehberlerin % 74,5’inin liderlik konusunda herhangi bir
egitim almadiklar tespit edilmesinden yola ¢ikilarak, turist rehberlerinin liderlik
konusunda egitim ¢alismalarina yonlendirilmeleri bu konuda belirli bir bakis

acisina sahip olmalar1 agisindan yararli olacaktir.
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LIDERLIK YONELIM ANKETI

Sayin Rehber;

Bu arastirma, Adnan Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm
Isletmeciligi Yiiksek Lisans Programi kapsaminda “Profesyonel Turist Rehberleri’nin
Liderlik Yonelimleri: Aydin Turist Rehberleri Odast Ornegi” konulu bir yiiksek lisans
tez calismasi i¢in bilgi toplama araci olarak hazirlanmastir.

Bu aragtirmada arastirmacinin amaci, Aydin Turist Rehberleri Odasi’na kayith
bulunan Profesyonel Turist Rehberleri’nin “insana yonelik” ve “goreve yonelik”
boyutlardaki liderlik yonelimlerini belirlemektir. Anketin 1. Boliimiinde rehberlerin
liderlik yonelimlerini belirlemeyi amaglayan 35 ifade bulunmaktadir. Anketin ikinci
boliimiinde ise rehberlerin demografik 6zelliklerini belirlemeyi amaglayan 9 adet soru
yer almaktadir.

Sizlerin verecegi cevaplar, yalnizca bilimsel amagla kullanilacagindan isim
belirtmenize gerek yoktur. Vereceginiz samimi cevaplar, arastirma sonuglarinin
saglikli olmasini1 agisindan onemlidir. Gosterdiginiz ilgiden dolayr simdiden tesekkiir
eder, saygilarimizi sunariz.

Ars. Gor. Vedat ACAR Doc. Dr. Abdullah TANRISEVDI
Adnan Menderes Universitesi Adnan Menderes Universitesi
Turizm Fakiiltesi Turizm Fakiiltesi

Turizm Rehberligi Boliimii Turizm Rehberligi Boliimii

Tel: 0256 612 55 03 Tel: 0 256 612 55 03
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LBOLUM

Yonerge:

Sayin Rehber; bir rehber olarak, seyahat acentasinda ya da tur esnasinda astlarinizi
(calisan, apranti, stajyer, yardime1 rehberler, kaptan, muavin vb.) yonetirken sergilediginiz
davraniglari diisiinerek, asagida verilen ifadelere iliskin goriislerinizi “Her zaman”, “Sik

s1k”, “Ara sira”, “Cok Nadir” ve “Hicbir zaman” segeneklerinden en uygun olanina ( %
X') igareti koyarak belirtiniz. Anket formu igerisinde gegen ast kavramiyla tur esnasinda | 2 o =
. N . . . < — <
size bagl olarak calisanlar (ofis personeli, apranti, stajyer, yardimci rehber, kaptan, | s < a N
muavin vb.) kast edilmektedir. R o -
— e
c |2 | |¥ |8
w | X |z |[© | &
T n < o =
1. Cogunlukla astlarimin sozciisii gibi davranirim.
2. Mesai sonrasi c¢alismaya (tur bitiminde otele varistan sonra, tur programinda
olmamasina ragmen turist grubunun istekleri dogrultusunda bir gece
organizasyonu yapmaya) astlarimi tesvik ederim.
3. Astlarima, ¢alisirlarken tam serbestlik tanirim.
4. Tek diize yontemlerin kullanilmasini tegvik ederim.
5. Problemleri ¢oziimlerken astlarin kendi kararlarini kullanmalarina izin veririm.
6. Rakiplerin (rehberlerin) 6niinde olunmasi gerektigini vurgularim.
7. Astlarimin bir temsilcisi olarak konusurum.
8. Astlarimi daha fazla ¢aba gostermeleri i¢in zorlarim.
9. Fikirlerimin ve kararlarimin astlarim tarafindan kabul goriip goérmedigini
gozlemlerim.
10. Astlarin islerini en iyi diigiindiikleri sekliyle yapmalarina izin veririm.
11. Acentadan veya diger turizm isletmelerinden(derici, halici vb.) daha fazla is (tur,
hanut vs.) alabilmek i¢in ¢ok ¢aligirim.
12. Gecikmelere ve belirsizliklere karsi miisamaha gosteririm.
13. Ziyaretciler oldugunda astlarim adina konusurum.
14. Islerin hizli bir tempoda yapilmasini saglarim.
15. Astlarimin iglerini rahat bicimde yapmalarini saglarim.
16. Astlarim arasinda anlasmazlik meydana geldiginde ben ¢oztiimlerim.
17. Ayrintilar igerisinde bogulurum.
18. Her tiirlii dis ortamda (halici, derici, restoran, toplanti vb.) astlarimi ben temsil
ederim.
19. Astlarima herhangi bir hareket serbestligi tanimada isteksiz davranirim.
20. Neyin- nasil yapilmasi gerektigine ben karar veririm.
21. Astlarimi daha fazla hizmet verebilmeleri i¢in zorlarim.
22. Astlarimin bazilarina sahip oldugum yetkileri kullanmalarina izin veririm.
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23. Ongoriilerim genellikle gerceklesir.
24. Astlarima yiiksek derecede inisiyatif kullanmalarina izin veririm.
25. Astlarima 6zel gorevler veririm.
26. Degisiklik yapmada (tur programinda sabah ziyaret edilecek bir yere &gleden
sonra gitmek gibi) istekliyimdir.
27. Astlarimdan daha ¢ok ¢aligmalarini isterim.
28. Astlarimin iyi muhakeme yiiriitebileceklerine giivenirim.
29. Yapilacak islerle ilgili program yaparim.
30. Davranislarimla ilgili agiklama yapmay1 reddederim.
31. Astlarimu, fikirlerimin onlarin yararina olduguna ikna ederim.
32. Astlarimin kendi galisma tempolarinit belirlemelerine izin veririm.
33. Astlarimi 6nceki basarilarini yiikseltmeleri i¢in zorlarim.
34. Astlarima danismadan hareket ederim.
35. Astlarimin standart kural ve diizenlemelere uymalarini isterim.
1. BOLUM DEMOGRAFIK OZELLIiKLER
1. Cinsiyetiniz () Erkek () Kadin
2. Egitim Durumunuz ( ) ilkégretim ( ) Lise ( ) Lisans ( ) Lisansiisti ( ) Doktora
3. Yasmz ( )25vealtt ( )26-35( )36-45 ( )46-60 ()6l ve tsti
4. Medeni Durumunuz () Bekar ( )Evl () Dul/ Bosanmus
5. Turist Rehberligi egitimini ne sekilde aldiniz?
() Bakanlik Kursu ( ) Onlisans () Lisans
Rehberlik Dil(lerniz .............................
Rehberlik meslegini nasil icra ediyorsunuz? () Acentaya Bagl () Bagimsiz
8. Rehberlik meslegini ne kadar siiredir icra ediyorsunuz?
( )O-1wl ( )2-5yi1  ( )6-10y1 ( )11-15y1 () 16 y1l ve lizeri
9. Liderlik konusunda herhangi bir egitim (6nlisans-lisans egitiminizde veya sonrasinda liderlik ile ilgili

herhangi bir ders, kurs, seminer vb.) aldiniz mi?
() Evet () Haywr
Cevabiniz “evet” ise liitfen kurum belirtiniz....................oooen.e,
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Kisisel Bilgiler

Ad1 Soyadi
Dogum Yeri ve Tarihi

Egitim Durumu

Lisans Ogrenimi

Yiiksek Lisans Ogrenimi

Bildigi Yabanci Diller

Bilimsel Faaliyetleri

Is Deneyimi

Stajlar
(2006-2007)

Projeler

Calistig1 Kurumlar

120

OZGECMIS

‘Vedat ACAR

:BOLU /22.04.1987

:Ege Universitesi Cesme Turizm ve Otelcilik Yiiksekokulu

:Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali
:Ingilizce-Almanca-Italyanca

:Acar V. ve Aslitirk G.E. (2013) “A Proposal of A Route
to Tours to Ancient Age Oracle Centre of West Anatolia”,
International Conferance on Religious Tourism and
Tolerance; Proceedings of the Conferance, Konya, Aybil
Yayinlari, ,9-12 Mayis 2013, ss. 67-83.

:Profesyonel Turist Rehberligi (2009-2012)

:Tashan Ingaat Mival Turizm (Seyahat Acentasi Staji)

: Tiirkiye Turu Uygulama Gezisi (2007-2008)

Diizce Yiiziincii Yil Ilkdgretim Okulu (Ingilizce

Ogretmenligi- 2010-2011 Egitim-Ogretim Yil1, Giiz)


http://akbis.adu.edu.tr/personelcv.asp?regkey=A-2132
http://akbis.adu.edu.tr/personelcv.asp?regkey=A-1497

121
Diizce Kaynash Atatiirk Ilkdgretim Okulu (ingilizce
Ogretmenligi-2010-2011 Egitim- Ogretim Y1l1, Bahar)

fletisim

E-Posta Adresi : acrvedat@gmail.com

vedat.acar@adu.edu.tr

Tarih


mailto:acrvedat@gmail.com

