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SIMGELER VE KISALTMALAR LISTESI
Bu caligmada kullanilmis simgeler ve kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte
asagida sunulmustur.

BIT : Bilgi iletisim Teknoloji
CYLYO : Cok Yonlii Liderlik Yonelimleri Olcegi



1. GIRIS
Calismanin bu boliimiinde, problem durumu, arastirmanin amaci, alt
problemler, aragtirmanin 6nemi, arastirmanin sayiltilari, kisitliliklart ve tanimlara
yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Liderlik kavramu ilk olarak Downstone tarafindan kullanilmis, 1978 yilinda
burns tarafindan gelistirilmis ve 1985 yilinda ise Bass tarafindan orgiitsel
kavramlara uyarlanabilecek seviyeye getirilmistir (Ergin ve Kozan, 2004). Lider,
grup tUyelerince agiklik getirilmemis olan fikirlerin ve isteklerin bir hedef olarak
ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel giiclerini bir hedef etrafinda ortaya
cikaran ve harekete geciren kisi olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2001). Liderler
yalnizca yen gruplarin olusmasinda degil parcalanma noktasina gelmis gruplarin
birlesmesini saglayip, bir arada tutmak i¢in de cabalarlar (Simon, Smithburg,
Thompson ve Mihc¢ioglu, 1985). Bu bilgilerden hareketle liderligin ortak ve
onemli kavramlar1 “liderin davranis1”, “izleyenlerin davranisi” ve “cevre” olarak
gosterilmektedir (Demirci, 1999). Liderlik davraniglart ve liderin davraniglart
arasinda fark vardir. Liderlik davranislart belli bir davranig kalibina girmesine
karsgilik liderin davranislari, ortak bir soruna ¢oziim tiretmek icin gerekli etkilesim
sistemini kurmak, lider ile grup arasinda iletisimi saglamak, orgit i¢indeki
giliveni, saygtyl, ictenligi ve arkadas iliskilerini diizenleyerek amaca ulasict
yonetim anlayismi olusturmaktir (Ozsalmanli, 2005). Liderin grupta etkili bir
sekilde caligabilmesi igin rollerinin iyi tanimlanmasi, grup iiyeleri tarafindan
kabul gérmesi, grup amagclarina katkida bulunmasi, amaglart ger¢eklestirebilmek
i¢in yonetim siireclerini dogru kullanabilmesi ve gereksinimlerin kargilandiginin
grup tlyeleri tarafindan gozlemlenmesi gereklidir. Aksi takdirde planlama
eksikleri, siirekli degisen kosullar, orgiitiin iklimi, iletisim havasi ve siirekli
degisen isteklerin lider tarafindan kargilanamamasi liderin orgiitteki etkinligini
ve glvenirligini azaltacak ve yeni lidere duyulan gereksinimi artiracaktir (Geng,
1998).

Her orgiitiin basinda bir ydnetici vardir. Yoneticinin yalnizca yetkisini
kullanarak bir isi yapmaya calismasi orgiit iiyeleri tarafindan huzursuzluk
duyulmasina neden olacaktir. Bunun i¢in orgiitte istenilen verimin alinmasi adina
iiyelerin bir isi isteyerek ve severek yapmalar1 gerekmekte olup bu noktada orgiit
tiyelerinin isteyecekleri ve benimseyecekleri bir ydnetici o Orgiitiin lideri
olacaktir (Diizgiince, 2021). Liderin 6rgiit {iyelerine bir isi severek yaptirabilmek
icin lyelere davranig sekli liderlik tarz1 ile yakindan iligkili olup bu alan her
orgiitte oldugu gibi spor orgiitlerinde de 6énemli bir konudur. Spor orgiitlerinde
veya spor takimlarinda iyi iletisim kurabilen astlariyla ve tstleriyle saglikli



iligkiler ig¢inde olabilen, ortak amaglar dogrultusunda iiyeleri ya da sporculari
harekete gecirebilen insanlar spor oOrgiitlerinde ya da takimlarinda daha fazla
tercih edilmektedir. Ayrica liderlerin bu amaglar dogrultusunda yalnizca
cabalarmin yetmeyecegi ve fiziksel ve psikolojik etmenlerinde devreye
girebilecegi diisliniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Onemi

Ulkemizde spor énemli bir kiiltiir oldugu diisiiniildiigiinde ortak amaglara
ulagabilmenin yolunun saglam bir lider ve etrafinda lidere inanmis severek ve
isteyerek calisan Orgiit {iyelerinin olmasi gerektigi varsayilmaktadir. Spor
kuliiplerindeki sporcular her ne kadar yetenekli ve caligkan olsalar da bunun
basar1 igin yeterli olmadigi, bu yetenegin ve caligkanligin nasil yonetilmesi
gerektigi, sporcularin iyi bir antrenorle daha basarili olacagi ve gelisimlerinin
daha saglikli olacagi yadsinamaz bir gergektir. Sporcularin hedefe
yonlendirilmesi ve hedefe giderken hangi yollarda neler yapacagi iyi bir liderin
varligina duyulan ihtiyaci artirmaktadir. Bu baglamda en alt diizeyden en yiiksek
diizeye kadar spor yoneticilerinin spor baglaminda hedeflere ulasabilmek i¢in her
kademede liderlik davraniglarinin ¢ok yonlii olmas1 gerektiginden bu ¢alismanin
eksik noktalar1 tamamlayacagi diisiniilmektedir. Bu anlamda ¢aligmanin
alanyazina katki sunmasi beklenmektedir.

1.3. Arastirmanin Amaci
Bu aragtirmanin amaci spor yoneticilerinin ¢ok yonlii liderlik yonelimleri
cesitli demografikler agisindan incelemektir.

1.4. Arastirmanin Problem Durumu

Calismanin problem ciimlesi; Spor yoneticilerinin ¢ok yonli liderlik
yonelimleri davraniglari nasildir? Bu baglamda asagidaki alt problemlere cevap
aranmigtir:

1.5. Alt Problemler

¢ Cinsiyete gore ¢cok yonlii liderlik davraniglar: degismekte midir?

e Yasa gore ¢cok yonlii liderlik yaklagimlar degismekte midir?

e Ogrenim durumuna goére ¢ok yonli liderlik yaklasimi davranislar:
degismekte midir?

e Yoneticilik yapma siirelerine gore ¢ok yonlii liderlik yaklagimi davraniglari
degismekte midir?

e Egzersiz yapma durumuna gore ¢ok yonlii liderlik yaklagimi davranislar
degismekte midir?



2. GENEL BILGILER

2.1. Liderlik

Egitim, Toplumdaki her birey bir grubun pargasi olmakla birlikte grubun
amaglari, yapilari, 6zellikleri birbirinden farkli olmasina ragmen grubun iglevini
yerine getirebilmesi i¢in bir lidere ihtiya¢ duyulmaktadir (Akyol, 2009). 20.
Yiizyilla birlikte yonetim alaninda yasanan degisimler ve liderlik alaninda
yapilan ¢aligmalar liderlikle ilgili farkli bilesenleri ortaya ¢ikarmis ve bu da
liderlik tanimlarinin belirginlesmesinde 6nemli rol oynamistir (Ergetin, 2000).
Liderlik ile ilgili ilk arastirmalar 1920 li yillarda Taylor, Fayol ve Max Weber
tarafindan yonetim bilimi alanindaki ¢aligmalara rastlamaktadir. (Sunay, 2017).

Literatiirde liderlikle ilgili cok sayida yaklasim yer almakla birlikte 1950’lerin
basinda klasik yonetim ve liderlik yaklagimlari yerini 1980’lerden itibaren ¢agin
ihtiyaglar1 paralelinde yenilik¢i liderlik yaklagimlarina birakmistir (Edizler ve
Akbulut, 2011). Liderlik en basit tabiri ile Eren (1998) tarafindan bir grup insani
belli amaglar etrafinda toplayabilme ve amaglar1 gerceklestirebilmek icin onlar
harekete gecirebilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimda ise
Rost (1991) liderin orgiitteki bireyleri amaca ulagsmak amaciyla bir araya getiren,
koordine eden, bu siiregte tiim ihtiyaglar1 karsilayabilen, ortaya ¢ikan sorunlara
¢Oziim tretebilen, gruba dinamizm katan ve orgiitli gelecege gilivenle tasiyan
bireyler olarak tanimlamistir. Yukl’a (1998) gore lider denince akla muzaffer
ordular1 yonetenler, diinya Sirketleri ve gokdelenleri idare edenler veya uluslart
sekillendirenler gelmektedir. Liderlik resmi ve gayri resmi yollardan amaca
ulagmak igin grup tyelerini etkileme giicidiir (Northouse, 2014). Liderlik
bireyden ¢cok grubun bir pargasidir ve bir gruptaki iiyeler arasinda paylasilan,
kendiliginden ortaya cikan bir siire¢ olarak belirtilmektedir (Hoy ve Miskel,
2010). Genel anlamda bakildiginda liderlik, belirli sartlar altinda, kisisel veya
grup olarak amaglarin gergeklestirilmesine yonelik lider bireyin baskalarini
etkilemesi ve yonlendirmesi olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2015).

2.2. Liderin Ozellikleri

Liderde bulunmasi gereken temel 6zellikler incelendiginde Giirsoy (2005)
liderin o6zelliklerini; hizmete yoOnelik olmasi, astlarin ve takipgilerinin
gelisimlerine katki sunmalari, farkliliklar1 yonetmeyi, politik biling ve sosyal
nitelikler ile is birligi ve danigmanlik yapabilmeleri olarak siralamistir. Liderde
bulunmasi gereken 6zellikler genel hatlariyla asagida siralanmaistir:

e Kendini ve gevresindekileri iyi tanima.

e Bagkalarini etkileyebilme ve bu konuda mesleki yeterlige sahip olma.



e Karar alinirken hizli ve cesur olma.

e Sorumluluk almaktan zevk duyma ve grup sorumlulugunu iistlenme.

e Tutum ve davraniglarinda esnek, uyumlu ve dengeli olma.

e Giiclii sezgileri olma.

e Demokratik olma.

o Ozelestiri yapabilme ve elestiriye agik olma.

e Karar, duygu ve fikirlerini rahatlikla ifade edebilme.

e Diger insanlar tarafindan tanman ve yiiksek statiilii bir bireyin basarili
olma sans1 da ayni1 oranda artmaktadir (Dogan, 2004).

2.3. Liderlikte One Cikan Yaklasimlar

Liderlikle ilgili gliniimiize kadar yapilan pek ¢ok aragtirmada liderlerin kendi
kisisel 6zelliklerinden ortaya ¢iktig1 anlayist baglangicta diistiniilirken meydana
gelen degisimler neticesinde liderligin yalnizca kisisel 6zelliklerle ilgili olmadig:
ve liderlerin yonetimleri sirasindaki davranislari {izerinde de arastirmalar
yapilmis bunun sonucu olarak da liderlikte 6zellikler yaklasimi1 ve durumsallik
yaklasimi 6n plana ¢ikmistir (Begeg, 1999).

2.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusundaki ilk gelistirilen yaklasimlar bu grup altinda
toplanmaktadir. Bu yaklasim ilk olarak 1. Diinya Savasi yillarinda subaylar i¢in
bir gereksinim sonucu ortaya ¢ikmis, ABD ordusu Amerikan Psikoloji
Dernegi’nin birgok asker lizerinde uygulamak {izere gelistirdigi basta zeka testleri
olmak iizere yapilan testlerin endiistri alaninda da kullanilmasiyla ortaya
cikmistir (Simsek, 2006). Liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar ilk olarak liderin
ozelliklerinden yol ¢ikilarak yapilmis ve lideri agiklamaya yonelik olmus ve bu
caligmalarda liderin fiziksel Ozellikleri betimlenmeye calisilmigtir. Psikolojik
testler neticesinde ise hem dogustan gelen 6zellikler hem de liderin bagimsizlik,
kendine giiven gibi kavramlardaki yeterligi incelenmistir (Aykan, 2002). Findik¢1
(2009) ozellikler yaklasimini genel olarak liderin tanimlandigi ve liderin
aciklandigi, onun sahip oldugu 6zelliklerin betimlendigi ve bu 6zelliklerin istiin
kilindig1 bir yaklasim olarak tanimlamistir. Yukl (1991) Ozellikler yaklasimia
gore liderin tasimasi gereken Ozellikleri agagida listelemistir:

e  Ustiin fiziki 6zelliklere sahip olma

e Bilgiyi kullanma yetenegi, zeka ve yeteneginin olmasi.

e  Yaratic1 ve diiriist bir kisilige sahip olmasi.

e Isi basarma ve sorumluluk duygusunun olmas.

e  Sosyal ve katilime1 bir ruha sahip olma



Giiney (2001) ve Yesil (2013) ozellikler yaklasimina gore liderin kisilik
ozellikleri, fiziksel ozellikleri, yeteneksel 6zellikleri, ise iliskin 6zellikler ve sosyal
Ozellikleri ile ilgili oldugunu savunmustur. Bu yaklagima yapilan elestirilerden
birincisi bagarili liderlerin 6zelliklerinde tutarli bir sonuca ulagilamamis ve bu yiizden
fazla ozellik tanimlanmustir. Yapilan ikinci elestiri ise tanimlanan 6zelliklerden
fiziksel 6zelliklere daha fazla yer verilmesi yani dis goriiniimii bagarili olan bireylerin
liderlik 6zelliklerinin de bagarili oldugu kanisimin olusmasidir.

2.3.2.  Davramssal Yaklasim

Ozellik yaklasgimma gore liderlerin Ozelliklerinin tanimlanmasinda yasanan
sorunlarin farkina varilmasiyla birlikte davranmigsal liderlik yaklagimi {izerinde
odaklanilmistir (Bakan ve Bulut, 2004). Davranigsal liderlik yaklasimini agiklamak
icin tarihte bagarili olmusg liderlerin gostermis oldugu davraniglar incelenmis ve bu
davraniglarda 6ne ¢ikanlarla bu yaklagim agiklanmaya ¢aligilmigtir (Sigman, 2012).
Davranig bilimcilere gore liderlik, orgiitteki bir bireyin oynadig1 role ve roliin
gereklerine uygun olarak 6rgiit iiyelerinin beklentilerini bigimlendirmesine dayanan
karsilikli etkilesim siirecidir. Bu acidan bakildiginda davranis bireyin kisilik
ozelliklerinin diga vurumu olarak tanimlanmaktadir (Gokge, 2005). Kogel’e (2015)
gore liderin astlar ile iletisim sekli, planlama ve kontrol yontemi, amaglari belirleme
sekli gibi davraniglar lider etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak karsimiza
cikmaktadir ve bu nedenle bu yaklagimda grup iiyelerine karsi liderin davraniglarina
onem verilmektedir. Davranigsal yaklasimda liderin davraniglarini etkileyen ve
sekillendiren degiskenlerin grup tiyeleri, grubun hedefleri, liderin kisisel 6zellikleri,
ortamdaki sartlar olarak belirtilmistir Giil ve Aykanat, (2012). Davranigsal liderlik
yaklagiminin gelismesinde ¢esitli arastirmalar ve teorik ¢caligmalarin katkisi olmustur.
Bu c¢alismalarin sonucu olarak farkli liderlik tarzlar1 belirlenmis ve bu tarzlarin
etkileri aragtirllmistir (Kogel, 2015).

Lowa Liderlik Arastirmalari: Kurt Lewin 1939°da lowa tiniversitesinde bir grup
arastirmaci ile liderlik tarzlar tizerinde bazi ¢aligmalar yapmis ve bu calismalar
sonraki caligmalara temel olmustur. Lewin ve arkadaslan 11 yasindaki erkek
cocuklardan olusan bir grup iizerine ¢alismalar yapmis ve bu ¢alismalar sonucunda
ti¢ ayr1 liderlik davranigt saptamislardir. Bu yaklagimlar “laissez-fairie”, “demokratik
lider” ve “otokratik lider” seklinde ortaya ¢ikmustir (Tarim, 2010).

Ohio State Universitesi Arastirmalari: Donuk® (2007) gore 1940’h yillarin
sonlarina dogru Ohio Universitesi’nde ¢alismalar baglamis ve hazirlanan ¢alismalar
yiizlerce endiistri kurulusuna, ordu ve egitim orglitlerine uygulanmistir. Arastirma
sonunda ise liderlik davramislari iki grupta toplanmistir. Eren (1998) bu iki gruptan
birincisinin kisiyi dikkate alma, ikincisinin ise girisimcilik ruhu oldugunu
belirtmistir.

10



Ise yonelik liderlikte grubun amaglar1 dogrultusunda galigmalari takip eden,
amaca ulasmak ic¢in yetkisini kullanan, yetki devrini esas alarak calisanlarin
motivasyonunu artirmay1 amaglayan davraniglar bu liderlik yaklagimi igin énemlidir
(Kogel, 2015).

Arastirmalar sonucunda is merkezli ve birey merkezli olmak tizere iki liderlik
davranisi belirlemistir. Bu arastirmalar Rensis ve Michagen {iniversitesi
aragtirmacilari tarafindan 1947 yilinda yapilan ¢aligmalar igermekte olup orgiitteki
takipgilerin tatminine ve verimliligine katki saglayan faktorleri ortaya ¢ikarmak icin
yapilmustir (Giiney, 2001). Arastirmalarin Ohio Universitesi arastirmalarindan farki
liderin iki davranig bigimini ayn1 anda benimseyememesi ve bu davranistan herhangi
birine yonelik davranista bulunabilecegi goriisiidiir (Honner, 1997 akt. Cevrioglu,
2007).

2.4. Liderlik ile Tlgili Model, Yaklasim ve Kuramlar

24.1. Blake ve Mouton un yonetim Gézenegi Modeli

Blake ve Mouton daha 6nce ortaya atilmug liderlik teorilerini incelemis ve
Yonetim Tarzi Matrisi adin1 verdikleri bir matris olusturmuslardir. Bu matris ile
yonetici davraniglarini tanimlayabileceklerini savunmuslardir (Dereli, 1981). Blake
ve Mouton gelistirdigi liderlik 6lgeginde en etkili liderlik tipinin 9,9 tipi liderlik
oldugunu 6ne siirmiis ancak bu liderlik tipinin zenginlestirilmesi, verimliligi ve ise
devamsizlig1 gibi konularda pozitif yonde iliskisinin olmadig1 ¢alismalarda ortaya
cikmistir (Zel, 2001). Yonetsel diyagram modelinde iki boyut {istiinden liderlik
davranislart aciklanmis ve bu davranislar “ Uretime Yonelik Olma” ve “Kisiler arast
lliskilere Yénelik Olma” olarak adlandirilmistir. Bu boyutlar asagida belirtildigi
tizere 9*9 luk bir matris olugturmustur (Kogel, 2015).

1"



Kisilerarasi Iliskilere ve Uretime Y&nelik Olma matrisi Sekil 2.1° de verilmistir.

Kisilerarasi Iliskilere Yénelik Olma
1,9 9,9

5,5

1,1 9,1
Uretime Yénelik Olma

Sekil 2.1: Kogel, T. (2015). Isletme Yoneticiligi, istanbul: Arikan Basim Yayin.

1.1 tipi liderlik, Orgiitte kalabilmek igin gerekli isin yapilmasmda en alt seviyede caba
gosterilir.

9.9 tipi liderlik, lider ekip ¢alismasina dnem verir ve karsilikli giiven, saygt ve bagimlilik bilinci
ortaya konulur.

9.1 tipi liderlik, liderlik verimliligi olusturulurken oterite kullanilir ve insan iliskilerine ¢ogu
zaman 6nem verilmez.

1.9 tipi liderlik, burada lider arkadasga iliskiler kurar ve liretime ilgisi diisiiktiir.

5.5 tipi liderlik hem iiretime hem de bireyler arasi iliskilere 6nem verilen liderlik yaklagimidir.

2.4.2. Dauglas McGregor’'un X ve Y Teorileri

McGregor, yoneticilerin kavramsal diinyalarina yonelik calismalar yapan ilk
bilim yazarlar1 arasinda yerini almig ve yoneticilerin heniiz bir¢ok seyin farkinda
olmadiklar1 bir donemde ydnetimsel tutumlarmin orgiitteki calisanlarin
tizerindeki etkilerini aragtirmistir (Kopelman, Prottas ve Falk, 2012). Ates’
(2005) gore orgiit yoneticilerinin davraniglarinin diger insanlar tarafindan nasil
algilandigt ve onlarin nasil gordiikklerine baghdir ve yoneticilerin de
davraniglarint  belirleyen en ©nemli unsurlardan biri insan konusundaki
varsayimlaridir. McGregor’'un X teorisinde Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarina
kars1 negatif tutumlar s6z konusudur ancak bu teorinin sonrasinda c¢aliganlarla
pozitif iligkilerin oldugu Y teorisi ortaya ¢ikarilmistir. Kisaca X teorisinde orgiit
caliganlart yetersiz ve bir¢ok agidan kusurlu olarak ele alinirken Y teorisinde tam
tersi bir bakis agisiyla pozitif duygularla yaklasilmaktadir (McGregor, 1957).
Aydin (2012) caligmasinda X-Y teorileri ile ilgili ¢aligmasinda X teorisinin
akademik performansa olumsuz etkilerinin oldugunu, Y teorisinin ise daha
olumlu akademik performans ortaya koyabildigini savunmustur.
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2.4.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimi evrensel nitelikte bir liderlik anlayisinin olamayacagi
ve lider etkinliginin duruma uygun davranislar sergilemesiyle kazanilacagini
savunur. Bu yaklasimda iyi egitimli, sorumluluk sahibi olan ve orgiitiine bagh
calisanlar oldugunda katilimei liderlik tarzinin aksi durumda ise otokratik liderlik
tarzinin benimsenmesi gerektigini savunur (Aslan, 2013).

Durumsallik yaklagiminin Tiirkmen, Cift¢i, Caligkan ve Tiirkmen (2013)
ozellikler ve davranigsal yaklagimdan farkli lider ve calisanlara ek olarak kosullar
ve durum degiskenlerinin ortaya atilmis olmasi ve ayn1 zamanda ayni kosullara
ayni liderlik anlayisinin benimsenemeyecegi yani evrensel bir liderlik anlayisinin
olamayacagi goriisiidiir. Kogel’e (2015) goére durumsallik yaklagiminin
etkilendigi durumlar asagida sunulmustur.

e Liderin kisiligi.

e Ustlerin beklentileri.

o Gergeklestirilecek amacin niteligi.

o Takipgilerin beklentileri.

e Meslektaslarin 6zellikleri ve beklentileri.

e Kurumsal iklim ve politikalar.

Durumsallik yaklagimi igerisinde en ¢ok bilinen liderlik kurami Fred ve
Fiedler ’in durumsallik modelidir. Daha sonra House un yol-amag¢ modeli, Vrom-
Yetton liderlik modeli, Hersey ve Blanchard’in yagam doniim modeli ve Reddin
’in ti¢ boyutlu lider etkililigi modeli gelmektedir (Leblebici, 2008).

24.4. Fred E. Fiedler Durumsal Liderlik Kurami

Liderlikte durumsallik yaklasimu ile ilgili ilk teori Fred E. Fiedler tarafindan
gelistirilen kuramdir. Fiedler yaklasik otuz yil 6nce psikometrik incelemelerle
basladig1 calismalarinda liderlik teorilerine yeni bir bakis getirmekle birlikte bu
alanda fazla ¢alisma olmamasi Fiedler in durumsal liderlik kurami 6nemli bir
cikis olarak kabul edilmektedir (Ozalp, Giilten ve Hiilya, 1992). Fiedler’e gore
liderin kisiligi ve i¢inde bulundugu ortamin karmasik olmasi ve yapisal 6zelligi
bir araya gelerek lideri yaratmaktadir. Durumsallik yaklasimina gore liderin
etkililigi, oncelikle liderin grup ig¢indeki yerine ve kars1 karstya kaldigi kosullara
bagl olmakla birlikte gosterdigi liderlik performansinin 6lciilmesidir (Giiney,
2012). Durumsallik modelinde etkin bir sekilde liderlik yapabilmek i¢in 6rgiit igi
durum ve sartlarin uygun olmasina baghidir. Liderin kisiligi, orgiit atmosferinin
getirdigi sartlar ve yapisal dzellikler ortaya lideri ¢ikarmaktadir (Ozalp, Giilten
ve Hiilya, 1992).

13



2.4.5. Hersey ve Blanchard Durumsal Liderlik Kurami

Durumsal liderlik yaklasimi giiniimiiziin en yaygin liderlik modelidir. Devlet
ve kurumsal yonetim dahil olmak iizere yasamimn her alaninda uygulanabilir,
pratik bir modeldir (Mujtaba, 2009). Durumsal liderlik modeli, astlarin
motivasyonlarinin ve becerilerinin zamanla degisebilecegi, liderin bu durumlarda
degisen ihtiyaglar1 karsilayabilmek icin emir verici ya da destekleyici
olabilmelidir. Etkili bir lider, verilen gorevleri basarmak i¢in astlarinin
ihtiyaclarint gorebilmeli ve bu ihtiyaclara goére liderlik tarzini belirlemelidir
(Northouse, 2014). Tim kosullara uygun bir liderlik tarzinin oldugu
diisiincesinin karsisinda yer alan bu liderlik kuraminda olgunluk kavraminin
astlar iizerindeki etkisi ele alinmigtir. Hersey ve Blanchard’a gore etkili liderlik
icin mevcut durumun getirdigi gereksinimler astlarin olgunluk diizeyiyle beraber
incelenmelidir. Bu yaklagimda olgunluk olarak tanimlanan siire¢ ayn1 zamanda
astlarin sorumluluk kabul etme sekillerinin, ilgilerinin ve motivasyonlarmnin
farklilagsmasiyla ilgilidir (Balaban, 2018). Hersey ve Blanchard’in yaklasimlarini
ifade ederken kullandiklar1 gii¢ terimi lideri diger bireylerden ayiran en énemli
Ozelliklerden biri olarak gostermekte liderin bu giicii kullanarak g¢alisanlarin
problemlerini ¢6zme veya problemleri azaltma durumlari i¢in kullanmasi
gerektigi savunulur. Durumsal liderlikte lider davraniglari ile ¢aliganlara 6rnek
olmasi ve ¢alisanlarinin ne seviyede olduklarinin ortaya koymasi gibi iki 6nemli
unsur bulunmaktadir (Cetin, 2008). Irgens (1995) Hersey ve Blanchard’in
durumsal liderlik modelinin iki unsura dayandigimi savunur. Bunlar, tiim
amaglara ulagtiran tek bir liderlik bi¢iminin olmadigi ve hangi yaklasimin
kullanilacagina karar vermek igin izleyenler ve caliganlara verilen gorevlerin
belirleyici olmasidir.

2.4.6. Yol ama¢ Kurami (Robert House ve Matin Evans)

Kogel (2015) ve Body (2008) e gore 1970’1i yillarn baginda Robert House ve
Martin Evans tarafindan gelistirilen bu liderlik modeli Vroom’un giidiileme
konusundaki bekleyis kuramina dayandiriimaktadir. Bingdl (1997) bu kuramda
insan davraniglarini, insanin bir davranig aragligi ile ulagmak istedigi sonug yani
bekleyisi ile bu sonuglara karsi kisilerin verdigi degerin etkilendigini
savunmustur. Yol-Amag¢ teorisinde Vroom’un beklenti kuraminda oldugu gibi
calisanlarin gosterecegi c¢abalarin kendilerini bellir bir sonuca ulagtiracagina
inanmalar1 s6z konusudur. Dolayisiyla kisilerin ortaya koyacaklar1 performans
asil ulagmak istedikleri hedefe ulasmalarini saglayacak olmasindan dolay1
aragsallik gorevi gormektedir (Tagkiran, 2011). Bu kuramda belli bir amaca
liderin giidiilenmesinden ziyade oOrgiit ¢alisanlarinin giidiilenmesinin 6nemli
oldugu bununla birlikte liderin davraniglarinin orgiit c¢alisanlart {izerindeki
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giidiileyicilik etkisi, izleyenlerin gorev amaglar ile kisisel amaglar vasitasiyla
saglanabilmektedir (Celik, 2000). Yol Amag teorisinde liderin, orgiit iiyelerinin
ihtiyaglarina ve orgiit iiyelerinin ¢alistigt duruma en uygun davranislari segmek
kaydiyla hedeflerine giden yolda onlara nasil yardime1 olabilecegini agiklamak
iizere tasarlanmig, uygun yontemi secen liderler orgiit iiyelerinin basarilarini ve
tatminkarlik beklentilerini artirmaktadirlar (Silverthorne, 2001). Evans lider
davranislar ile bekleyis teorisi arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in liderin davranisi
ile orgiit {iyelerinin davramiglari arasindaki iliskinin Onemini vurgulamistir.
Yapiy1 harekete gegiren davraniglarin ve anlayigsal davraniglarin orgiit {iyelerinin
ulasacaklari sonuglara iliskin inan¢larini degistirdigi zaman liderin etkinliginden
s0z edilebilecegini ifade etmistir (Darici, 2022).

2.4.7. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami
Uc boyutlu liderlik teorisinin diger teorilerden farkimi anlamak igin
Reddin’den 6nce gelistirilen liderlik yaklagimlarina goz atmak yeterli olacaktir.
Michigan Universitesi isciye ve iiretime yonelik kuram belirlerken Ohio eyalet
Universitesi yapty1 harekete gegirme ve anlayis iizerinde durmustur. Blake ve
Mouton ise yoOnetsel 1zgara ismini verdikleri tarzlarinda {iretime ve insan
iligkilerine yonelik ik boyuttan bahsetmislerdir. Fiedler kuramini konumlu
olumsallik olarak adlandirmis ve bu durumu lider-iiye iligkileri, gorevin yapisi ve
liderin konumlar1 olarak ayirmistir. Son olarak Reddin ise kuramina y6netsel
1zgara ve Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalarina etkililik ekleyerek iig¢ temel
boyut olusturmustur (Can, 1981). Reddin’in {i¢ boyutlu kuramini yonetimin temel
amact oldugunu savunmus ve bu kurami ydnetsel etkililik ¢evresinde
gelistirmistir. Reddin’e gore bir liderin yonetsel etkililigi ne yaptigi ile ilgili degil
neyi elde ettigi ile ilgili veya neyi bagardigi ile ilgili olmalidir. Reddin’e gore lider
isleri yonetmek, stirdiirmek, organize etmek ve planlamaktan ¢ok rapor ve yetki
vermek, esgiidiimlemek ve onaylamakla sorumludur (Omiirgéniilsen ve Sevim,
2005).
Aslan’a (2009) gore Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik kurami boyutlar1 asagidaki
gibidir:
e Ise odaklilik: Liderin kendisinin ve ¢alisanlarmin performansini hedeflere
gore yonlendirmesi.
e [liskiye odaklilik: Calisanlarin duygularma ve fikirlerine sayg1 gostermek
gibi kisisel iliskilere dayali liderlik tarzidir.
o Etkililik: Liderin mevkisinin gereklerini yerine getirme seviyesi olarak
ifade edilmektedir.
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Omiirgoniilsen ve Sevim (2005) etkililik boyutu ile ilgili sekiz liderlik tiirii
oldugunu belirtmistir:

1.

Etkisiz Kopuk Lider: Kurallara uyan, en az ¢ikt1 ile yetinen, olaylara
karigmayip tercih eden, oOnerilerde bulunmayan, yaraticiliktan yoksun,
isbirligi ve haberlesmeden kaginan engelleyici liderdir.

Etkili Kopuk Lider: Komutlara ve kurallara uyan, kendisine giivenen,
diirtist, esitlik¢i, ussal, 6zdenetim taraftar1 olan liderdir.

Etkisiz Adam: Biitiin kararlar1 kendisi veren, geliskileri ve uyusmazliklari
baski altina alan, kendisine boyun egilmesini isteyen ve baskalarina
danigmayan liderdir.

Etkili Adam: Calisman, girisimci, zaman degerlendirici ve israfi 6nleyici
yaklasgimi benimser. Kisa ve uzun donemde verimlilige yonelmis bir
liderdir.

Etkisiz  Ilgili:  Huzursuzluk yaratan  siirtiismelerden  kaginan,
benimsenmesine 6nem veren pasif liderlerdir. Isleri kolaylastiran liderler
ciktilarla ve denetimle ilgilenmezler.

Etkili Ilgili: Kisilere giiven duyan ve onlarla iletisim halinde olan,
dinlemeyi ve haberlesme kanallarin siirekli olarak agik tutan, ¢alisanlari
giidiileyen ve yeteneklerini gelistirmeye caligsan liderlerdir.

. Etkisiz Biitiinlestirici: Kararlar1 kotii olan, bazi durumlarda kendini

etkileyecek baskilara acik olan, giiclii ani baskilar1 minimize etmeye
calisan, katilimi1 gereginden fazla kullanan ve direng gdstermeyerek hemen
teslim olan liderlerdir.

Etkili Biitiinlestirici: Takim ¢alismasina 6nem veren, anlagsmazliklar1 ve
celigkileri hos karsilayarak bunlarin dogal ve gerektiginde yararl olacagim
savunani yaraticilii, katilimciligi ve potansyelleri kullanmasii bilen
liderlerdir.

Omiirgoniilsen ve Sevim (2005)’e gore ise yonetim tarzinin Ozellikleri

asagidaki gibi siralanmustir:

. Kopuk Yonetim: Bu yOnetim tarzina sahip ydneticinin insan iligkileri ve

gorev boyutlari diisiik olup genellikle kurallar1 ve prosediirlere 6nem verip
hatalar1 diizeltmeye yonelik davranislar sergiler.

. Ilgili Yonetim Tarzi: Bu yénetim tarzinda yiiksek insani iliskiler ve diisiik

gorev boyutlar1 s6z konusu olmakla birlikte, bu yonetici tarzina sahip
liderler organizasyonu sosyal bir sistem igerisinde ele alip fikir ayriliklar
konusunda uzlastiric1 ve yol gosterici bir rol oynamaktadir.
Adamis Yonetim Tarzi: Bu yonetim tarzinda yine insan iligkileri diisiik ve
yiiksek gorev boyutunda davraniglar sergilenir. Yoneticiler astlarina
emirler verip otoriter tavirlarla hiikkmetmeye ¢aligmaktadir.
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4. Biitiinlesmis Yonetim Tarzi: Yiksek insan iliskileri ve yiiksek gorev
boyutlar1 olan liderler katilimeci ydnetim tarzini benimserler. Iletisim
kurmaya ve galisanlarini anlamaya onem vererek sorunlarin kaynagini
bulmaya ve hatalardan dersler ¢ikarmaya caligirlar.

2.4.8. Modern Liderlik Yaklasimi

Ozellikler yaklagimi, davranissal yaklasim ve durumsallik yaklagimlari gibi
eski liderlik yaklasimlar1 ile degisen sisteme uyum saglamanin miimkiin
olmayacagi anlagilmigtir. Doganbag’a (2017) gore 6zellikle 2.Diinya Savagi’ndan
sonra kiiresel diizeyde yasanan degisim ve gelisimlerle birlikte yeni doneme
girmistir. Arastirmacilar liderin fiziksel yapisini incelemis ve liderin fiziksel
yapist yerine liderin ig¢sel ozelliklerini vurgulamislardir. Ciinkii mevcut icsel
ozellikler, orgiitsel durumlar ve problemler ile karsi karsiya kalan lider orgiit
tiyelerini daha giivende hissettirecegini ve lideri daha etkili kararlar alacagini
varsayar (Avolio, Bass ve Jung, 1999).

2.4.9. Modern Liderlik Tarzlar

Liderlik tarzlari, grup iiyelerinin performans: lizerindeki etkileri nedeniyle
oOrgiitiin basarisini etkileyen 6nemli bir faktordiir(Aunga ve Masare, 2017). Dal’a
(2014) gore Literatiir incelendiginde yeni liderlik teorilerinin altinda karizmatik,
dontistimceii, vizyoner, Ogretici, etik, Ozglrlestirici, takim, kiiltiirel, otantik,
ruhani, bilgilendirici, hizmetkar liderlik ve istisari liderlik gibi baska bir¢ok
liderlik tiirti oldugu gozlemlenmistir.

Karizmatik Liderlik: Karizmatik liderlik tarzi alman sosyolog Weber
tarafindan ortaya atilmig ve 1980°1i yillarin ortalarina kadar doniisiimsel liderlik
etiketi altinda ortaya ¢ikmistir (Byrman, 1992). Karizmatik liderler kendilerini
kendi yetenekleri ve kisilikleri geregi orgiitiin takipgileri veya tiyelerini etkileyen
ve onlarin ihtiyaglarina duyarli, kendilerini vizyon yaratan ve 6zgiiveni yiiksek
kisiler olarak tanmimlarlar. Karizmatik liderler kendine giivenen, takipgilerine
karst duyarli, vizyonunu ifade eden onlar etraflarinda ihtiya¢c duyulan miithis
giice sahip insanlardir (Eryesil ve iraz, 2017). Karizmatik lideri digerlerinden
farkl kilan; 6ngoriisii, vizyonu, sahip oldugu durumu net ve ¢cok boyutlu inandig1
sekilde degerlendirebilmek, inandig1 degerleri benimsemek, insanlarin inandigi
hedefe ulagsmalarina yardimci olmak ve radikal degisim i¢in harekete gegme
yetenegi olarak ifade edilmistir (Saruhan ve Yildiz, 2009). Kirel’e (2001) gore
karizmatik liderler kendisini takip edenlerin motivasyonunu olumlu yoénde
etkileyen, orgiitin vizyon ve degerlerini benimseyerek takipgilerinin
performansini artiran liderler olmakla birlikte diisiik seviyede olusan bagliliklar
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takipgiler i¢in Onemli goriilmez ve hedeflerin gergeklesmesi igin g¢aba
sarfetmezler.

Déniisiimcii Liderlik: McGredor, Bass ve Burns 1978 yilindan itibaren klasik
liderlik tarzlarmin yaninda yeni bir ayrim yapilmasi gerektigini diistinmiisler ve
bu ayrim i¢in doniigiimcii liderlik terimini kullanmiglardir. Dontistimcii liderlikte
lider ve takipcilerinin etik, istek ve insani iligkiler boyutunu en iist seviyeye
¢ikarmak onemlidir ve doniistimcii liderlikte ilk olarak astlarin 6nemsenmesine
ikinci olarak liderlerin astlarinin enerjilerini gruba yonelik kullanmalar1 i¢in
motive etmeleri amaglanmaktadir (Kirel, 2000). Doniisiimcii liderligin temelleri
Conger’e (1999) gore de beklenilenin oOtesinde bir performans yoniinde
calisanlarin motive edilmesine dayanmaktadir. Doniislimcii liderler, birlikte
calistiklar1 insanlarin bireysel performansi arttirarak kurumsal performansi
olumlu ydénde etkilemeye c¢alisir ve bu da kurumun basarisint olumlu yoénde
etkiler. Liderler doniisimii gergeklestirmek, icin onlarin egitimlerini
destekleyecek gerekli donanima sahip olmalarin1 saglamayi1 amaglar (Karip,
1998). Doniigiimctii lider, orgiit ¢alisanlarini motive eder, entelektiiel uyarim
saglar ve onlarda enerji iretir, vizyon ve misyon bilinci yaratarak gruptaki
bireylerin ilgilerini artirir ve boylece bireyler kendi ¢ikarlar1 yerine grup
cikarlarma Oncelik verir (Bass, 1978). Doniisiimcii liderlik siirecinin ilk
asamasinda lider, is sonuclarini daha 6nemli ve degerli kilar. ikinci asamada,
doniistimceii liderler, astlarinin grup ve organizasyon igin Kkisisel ¢ikarlarinin
Otesine gecmesine yardimci olur. Cabalarimi artirmasi igin onu cesaretlendirir.
Son asamada ise astlarin ihtiyaclarinin degismesinde ve yayginlagmasinda liderin
etkili oldugu disiiniilmektedir (Koh, Steers ve Terborg, 1995).

Etkilesimci Liderlik: Doniisiimsel liderligin aksine etkilesimci liderlik tiiriinde
liderler, ekonomik takas modeli Onciiliinde astlarmin kisa vadede giivenlik ve
fiziksel ihtiyaglarina ydnelmektedir. Bununla birlikte etkilesimsel liderler
ongorili degil tepkisel davraniglar gosterirler (Koh, Steers ve Terborg, 1995).
Sahin’e (2006) gore etkilesimci liderler, liderler ve takipgiler arasindaki gorev
degisiminin onemini vurgular. Kendilerine verilen gorevleri tamamlayanlari
odiillendiren liderler etkilesimci liderlik konumunu gosterir. Bu liderlik tarzi tiim
sirketlerde ve her seviyede kullanilmaktadir. Etkilesimci liderler, orgiit iiyelerine
yapici geri bildirim saglar ve gérevin tamamlanmasinin ardindan, évgii, taninma
ve parasal odiiller gibi digsal odiiller saglarlar. Sonug olarak, ¢aliganlar is rollerini
ve liderin ve orgiitiin kendileri hakkinda beklentilerini anlar ve bu beklentileri
karsilayabilecekleri, bir ortak olarak nelere deger verildigini anlar, deger verilen
sonuclara ulasabileceklerine dair bir 6zgiiven duygusu gelistirirler (Omar, Zainal,
Omar ve Khairudin, 2009). Etkilesimci liderler stratejik durumlarla
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karsilastiklarinda genellikle geleneksel stratejileri tercih eder, rekabet etmeleri
gerektiginde ise diisiik maliyet hesabi yaparlar. Bu tiir liderler yaraticidir,
vizyoner degildir. Fikir gelistirmek icin ise net bir cabalar1 yoktur (Ulgen ve
Mizre, 2004).

Vizyoner Liderlik: Vizyon gelecegi hayal etmek ve planlamaktir. Vizyon
sahibi lider toplumlarin ve sahip oldugu gruplarin gelecegini planlayan kisi olarak
tanimlanmaktadir (Ercetin, 2000). Ozden’e (1999) gore ise vizyoner liderler
insanlarin hayatlarinda yen ufuklar yaratan, ileriyi gorebilen, oOrgiitiindeki
bireylerin potansiyellerini ileri tagiyan ve onlar1 daha fazlasini yapabileceklerine
ikna edebilen liderler olarak tanimlanmistir. Vizyoner liderler, calisanlarinin
ihtiyaglarin1 ¢ok iyi anlarlar. Bu liderler gii¢lerini g¢alisanlarin motive edici
vizyonundan ve duygusal baghligindan almistir. Calisanlar da orgiitsel
baglhiliklarinin bir sonucu olarak, kendilerini vizyon hedeflerine ulagsmaya
adamiglardir (Cheema, Akram ve Javed, 2015). Vizyoner liderlikte empati nemli
bir yere sahiptir. Kendilerini onlarin yerine koyan liderler diger insanlara ilham
verir. Ancak bireyleri kiiclimseyen liderler asla ilham kaynagi olamazlar
(Goleman, 2002). Genel olarak, vizyoner liderlerin temel 6zellikleri arasinda
sunlar1 siralayabilirizz muhakeme ve analiz; stratejik olarak etkili diigiinme
yetenegi; olasiliklarin farkinda olmak ve yasanan zamani nasil yapilandiracagini
bilmek; i¢giidiisel, sezgisel, diiriist ve hakli olmak; miikemmel zaman yonetimi
ile hizli ¢calisma; hirshi ve miicadeleci olmak; yenilik¢i olmak; fikir ve sentez
uygulama becerisine sahip olmak; Siirekli 6grenmeye meyilli olmak; cesitli ve
cok yonlii olay algist; iyi iletigim becerilerine sahip olmak; 6zgiiven ve kisisel
gelisim; basarisizliktan asla korkmamak ve risk almak; korkmamak ve degisim
icin her firsati bir 6grenme araci olarak gérmek ve tiim bunlar1 yaparken
alcakgoniillii olmak (Bulut ve Uygun, 2010).

Kiiltiirel Liderlik: Kiiltiirel liderlik kavrami 1980°li yillarda orgiitsel kiiltiir ile
ilgili arastirmalar neticesinde ortaya atilmig bir kavramdir ve oOrgiitiin giicli
kiiltiirel yapisinin olugmasi ve gelistirilmesine yonelik siirecleri igermektedir
(Geylani, 2013). Erdogan’a (1991) gore kiiltiirel liderlik, karizmatik ve
doniisiimcii liderligin 6zelliklerinin birlesiminin bir sonucudur. Bu liderler, yeni
bir kiiltiir yaratirken yaraticiliktan ve doniisiimden yararlanirlar. Geylani (2013)
ise kiiltiirel liderligin giiclii bir kiiltiirel yapiya sahip bir organizasyonun insasi ve
gelistirilmesi oldugunu savunmus ve kiiltiirel lideri Orgiitiin degerleri ve
yargilarinin benimsenmesi, kurallarin astlarin ve organizasyonun tiim iyeleri
tarafindan uygulanmasi i¢in model olan birey olarak tanimlamistir. Kiiltiirel
liderlik, grup icinde giiclii ve etkili bir kiiltlir olugsmasini hedeflerken kiiltiirel lider
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ise grubu tiim 6geleriyle bilen, degerlendiren ve degisimine katki sunan lider
olarak tanimlanmistir (Ergetin, 2000). Kiiltiirel lider orgiitiin misyon, amag ve
hedeflerini olusturan ve bu hedefleri siirdiiren, personelin sorumluluklarini ve
rollerini net olarak dagitan, toplumsal duygunun olugsmasinda ve siirdiiriilebilir
hale gelmesinde oOrgiit iiyelerine destek olan liderdir ( Furtwengler, 1992).
Sagban’a (2011) gore ise, kiiltirel liderlik; kurumda kiiltiirel degerleri
olusturmak, gelistirmek, korumak ve siirdiirmekle kiiltiirel anlam olusturma
siirecini iceren bir siire¢ olmakla birlikte kiiltiirel liderin goérevi var olan kiiltiiri
korumak, stirdiirmek ve yeni bir kiiltiir yaratmaktir.

Etik Liderlik: Celik (2000) etik liderligi liderin etik giicliine dayanarak orgiit
tiyelerini etkilemeye calistig1 liderlik tiirii olarak tanimlamistir. Etik liderlik is
yasamindaki etik krizlere tepki olarak son zamanlarda daha fazla glindeme
gelmeye baglamig fakat etik liderligi tam manasiyla aciklayan bir tanim
bulunamamustir. Freeman ve Stewart (2007) etik liderligi liderin iyi karaktere
sahip olmasi olarak tanimlamistir. Etik liderler kendilerini takip eden insanlarin
etik ve etik dis1 davraniglarini proaktif olarak yonlendirmeye c¢alisirlar ve onlart
etik kurallardan sorumlu tutmak i¢in etik standartlarla iletisim kurarlar. Etik bir
rol model olarak 6diil ve disiplini takipgileri i¢in birer etik arag olarak kullanirlar
(Brown, 2007). Etik liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde ilk dikkat ¢eken
nokta etik degerlerin karsilikli iletisimle yayilmasi olmustur. Etik degerler farkl:
standartlar ve etik davraniglar igermekle birlikte etik degerler gercevesinde
bencil davraniglar yerine daha empatik davranislarin yayilmasi ve etik degerlerin
kargilikli iletisimle miimkiin olacagi belirtilmistir (Bass ve Steidmeier, 1999).
Celik’e (1998) gore birey etik lider olmak istiyorsa kendine kars1, orgiitiine kars1
ve topluma kars1 sorumlulugunu yerine getirmelidir.

Stratejik Liderlik: Orgiitler igin stratejik liderlik uygulanabilir bir gelecek
yaratacak degisiklikleri baglatmak i¢in misyon, vizyon, esneklik, stratejik
diisiinme baskalariyla calisabilme yetenegi olarak tanimlanir (Ireland ve Hiit,
2005). Rowe (2001) stratejik liderligi kisa donemli finansal istikrar1 koruyup
uzun donemde Orgiitlin varligin1 siirdiirebilecek giinliikk kararlar1 alarak
digerlerini etkileyebilme becerisi olarak tanimlamigtir. Stratejik liderlik
degisikligi benimsemek ve kurulusun bu degisiklige uygun hareket etmesini
saglayacak stratejileri uygulamak igin sirket i¢indeki caliganlar arasinda ve diger
ilgi gruplartyla iyi iliskiler kurmaktir (Tiryaki, 2008). Stratejik liderler hedef
noktalaria ulagmanin zor oldugu durumlarda bile 6zgiivenini yitirmeyen, hedefe
ulagsmak i¢in orgiitiinii her durumda ileriye gotiirebilecek sekilde diizenleyebilen,
kargisina ¢ikan engelleri birer birer asabilen kisiler olarak tanimlanmaktadir
(islam, Tozluoglu, Bayraktar ve Dursun, 2017). Stratejik liderlik, degisimlerle
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orgiit icerisinde eydana gelen kaos ve karmasalara karsi orgiitsel amaclar
gergeklestirebilmek icin faaliyetleri artiran ve Orgiite bir yol haritasi ¢izebilen
liderliktir (Boal ve Hooijberg, 2000). Farkli tanimlardan hareketle stratejik
liderler gelecegi goren, esneklik saglayabilen, calisanlar giiclendirerek stratejik
degisimi yaratan kisiler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Durumsal Liderlik: Durumsal liderlik tarzinda liderin davramislar1 iki
yonlendirici ve destekleyici davranislar olarak ikiye ayrilmaktadir. Yonlendirici
davraniglar bireylere iglerin nasil ve ne zaman yapilacagi konusunda bilgi
vermeye dayanirken onlar1 denetleme ve tek yonlii iletisim mekanizmasi vardir.
Destekleyici davraniglar ise ¢ift tarafli iletisim ile liderin oOrgiit iiyelerinin
fikirlerine 6nem vermesi onlara destek olmasi ve onlari cesaretlendirmesi
temeline dayanir (Zel, 2001). Durumsal liderlik teorisine gore lider degisen
kosullara karst kendi davranigini ve Orgiitiin davranisini degistirebilmelidir.
Basar1 ancak bu sekilde gelebilir. Bir isletmede kriz ortaya ¢iktig1 andan itibaren
orgiit yapisinin bu krize gore dizayn edilip yeni diizen alinmasi gerekmektedir
(ibrahimoglu, 2011).

2.5. Liderlik Davrams Tipleri

2.5.1.  Otokratik Lider Davrams Tipi

Otokratik liderlik tipi yetkilerin tamaminin liderin elinde oldugu, tiim
kararlarin lider tarafindan alindigi, orgiitiin hedefleri, politikalar1 ve planlar
belirlenirken 6rgiit liyelerinin fikirlerinin alinmadig liderlik tipidir. Otokrat lider
aldig1 kararlara ve verdigi emirlere kosulsuz uyulmasini ister (Safakli, 2005). Bu
liderlik tipine sahip orgiitlerde Orgiitiin hedefine ulasabilmesi icin liderin
karakteri ve sayginliginin iiyelerin baglilik olusturacag: kadar giiclii ve saglam
olmasina baghidir (Newstrom ve Davis, 1993).

Otokratik liderlik tarzina sahip bireyler standartlar belirleyen, olumlu ya da
olumsuz sonuglarla ilgili geri bildirimde bulunan bir yapiya sahiptir (Cetin ve
Beceren, 2007). Otokratik liderlik tipinde kararlar1 sadece lider alir uygulanan
stratejilerde kimin neler yapacagini belirler, kendisine itaat bekler, 6dil ve
cezalarda nesnel davranamaz (Gilli ve Arslan, 2009). Bu liderler birlikte
calistiklar1 insanlarin duygu ve hislerini 6nemsemez, fikirlerini umursamazlar.
Bu nedenle calisanlarin mutsuzluk diizeyleri arttik¢a, grup baglilig: seviyeleri
diiser. Ayrica, bu liderler yetkilerini yasal konumlarindan alirlar ve ona
giivenirler. Bu durum, grup tiyelerinin lidere kars1 diismanlik duygularina neden
olur (Erdogan, 2008).

Otoriter liderlerin ¢ogu orgiitiin hedeflerini gerceklestirme konusunda oldukga
basarilidir ve bununla birlikte basarinin gelmesi igin de iyi bir alt yapinin olmasi,
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kendilerine emir verilmesini bekleyen orgiit liyelerinin olmasi gereklidir. Genel
olarak itaatkar, planlama ve karar verme siireclerinde olmamay1 tercih eden
tiyeler bu tiir liderlik i¢in bilyiik ilgi kaynagidir (Arikan, 2001).

Otokratik liderler etrafindaki kisilerin fikirlerine kars1 duyarsiz oldugundan
dolay1 Orgiit lyeleri problemlere ¢oziim iiretemediklerinden liderlerinden
memnun olmaz ve devamli sikayetci olurlar (Arikanli ve Ulubas, 2004).
Otokratik lider yonetim tarziyla otorite kelimesinin hakkin1 verecek
davraniglarda bulunur, 6rgiitiin tek hakimidir, kimseye s6z hakki tanimaz, verdigi
emirlerin eksiksiz sekilde ve hedeflenen zamanda yerine getirilmesine énem verir
(Eren, 2001). McGregor’un X teorisine inanan liderler otokratik liderlik tarzini
tercih eder. Bu teoriye gore lider, ¢alisanlarinin isten hazetmeyen ve isten kagan
bir dogaya sahip oldugu inancim tagir. Bundan dolay1 da ¢alisanlarin sorumluluk
almalari i¢in zorlanmalar1 gerektigine inanir (Bolden, 2004).

2.5.2. Demokratik Katilimci Liderlik Davranis Tipi

Demokratik liderlik otokratik liderligin zitt1 olarak diistiniilebilir. Bu liderlik
tarzi insana deger veren, insan iliskilerini dnemseyen, orgiit tiyelerinin fikirlerini
almaya ve ortak karar vermeye Onem veren bir yapidir (Aktas, 2020).
Biiyiikyavuz (2015) gore demokratik liderler ile ¢alisanlar1 arasindaki iletigimin
gliciinden dolay1 ¢alisanlar orgiitteki isler hakkinda fikir sahibi olurlar. Lider
orglit calisanlarina rehberlik ederek siireclerde aktif olmalar1 konusunda tesvik
edici rol oynar. Boyle bir orgiitte ise yardimlagmalar artar ve cezalardan ¢ok
odiillere yer verilir. Orgiitlerde demokratik liderlik anlayismi aktif bicimde
stirdiirmek i¢in sunlara dikkat edilmelidir (Ray ve Ray, 2012).

e Herkes fikrini ortaya koyacak cesarete sahip olmali ve iletisime agik

olmalr.

e Fikirler degerlendirilirken konudan sapma yasanmamali.

e Zaman gelince dogru kararlari secip uygulanabilmeli.

¢ Biitiin fikirlere saygi duyulmali.

e Liderler verilen kararlar konusunda agiklama yapmali.

e Son karar1 lider vermelidir.

Demokratik liderlik tarzi Safakli’ya (2005) gore insan iligkilerine yonelinen,
liderin takipgileri ile arasinda giiven iligkilerinin oldugu, 6rgiit {iyelerinin orgiitiin
amag, plan ve politikalarmin belirlenmesine katkida bulundugu, is bolimiiniin
yapildig1 ve karar verme siireglerinde astlarin cesaretlendirildigi liderlik tarzidir.
Bu liderlik tarzinda merkezi bir otorite kullanilmamaktadir. Liderler ve iiyeler
Orgiitiin amaglarinin gerceklesmesini saglayan iki dnemli parca oldugu i¢in
pargalar bu yapida bir biitiin olarak ele almir. Uyeler gorevleriyle ilgili olarak
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gozden kacan veya Onemli goriilen hususlar hakkinda bilgi gorevle ilgili
goriislerini ifade edebilmeleri igin lider tarafindan yiireklendirilir (ibicioglu,
Ozmen ve Tas, 2009).

Demokratik liderler orgiit i¢indeki grup tartismalarina izin vericidir ve karar
alma siirecinde grupla hareket etmeyi 6zendirirler. Orgiit {iyelerini bilgilendirirler
ve liyelerin de kendi fikirlerini sdylemeleri i¢in ylireklendirirler. Bu tip liderler
yiiksek derecede is doyumu saglar ve buna paralel olarak diisiik devamsizlik
durumu yaratirlar, ¢alistiklar1 orgiitii bagariya ulastirirlar (Simsek, 2005).

Demokratik liderlik orgiitteki politika olusturma siireglerinde fazla zaman
aldigr i¢in dezavantajli goriinse de Orgiit iiyelerinin katilimimi ve liderin
performansini artirmasi yonleriyle avantajli liderlik tiirlerinden biridir (Denhart
ve Denhart, 2003). Biiylikyavuz (2015) gore demokratik liderlik tarzim
uygulayan bir lider orgiit liyelerine rehberlik eder ve oOrgiitteki karar alma
stireclerine onlar1 da dahil eder. Fikirler acik bir sekilde tartisilir ve boylelikle
yardimlagma artar, cezalar degil odiiller 6n plandadir.

2.5.3. Serbesti Taniyan (Ozgiirliikgii) Lider Davrants Tipi

Tam oOzgiirlik veren liderlikte; lider, astlarinin kendi hedeflerini
belirlemelerine izin verir ve izleyicilerin kendilerine verilen kaynaklar dahilinde
hedeflerini, planlarin1 ve programlarini yapmalarini saglamak ve astlarin kendi
kararlarin1 vermelerine dayanir. Mesleki uzmanliklar ve bilim sirketlerin
aragtirma ve gelistirme departmanlarinda bu tiir liderlik bilgili ve deneyimli
kadrolar tarafindan yaratici ve yenilikgi fikirlerin gelistirilmesinde uygulanabilir
(Eren, 2001).

Bu tiir liderlik davranisinda 6rgiit iiyelerine orgiitiin amaglar tanitilir ve kendi
yetenekleri dogrultusunda bu amagclar gergeklestirmeleri i¢in serbestlik taninir.
Bu yaklagimin 6rgiit iiyelerinin 6zgiirliigtinii artirma ve kendilerini tam anlamiyla
Ozgiir hissetmeleri gibi faydalar1 vardir. Gerektiginde sorunlarin ¢dziimiinde grup
ici yeni birlegsmeler olabilir. Liderin asil gorevi ise orgiit iiyelerine kaynak
saglamaktir. Lider yalnizca fikri soruldugunda goriislerini belirtir ancak bu
goriisler yine de 6rgiit tiyelerini baglayici nitelikte degildir (Eren, 2001).

Tam serbestlik taniyan liderlikte lider genelde yetkisini kullanmaz ve iiyeleri
kendi hallerine birakir. Orgiit iiyeleri giicten kactiklari icin liderin otoritesini
ortadan kaldirma riski de olusabilmektedir. Liderin orgiiti belli bir amag
etrafinda toplayabilmesi ve onlar1 yoneltmesi zorlasabilmektedir. Sonugta orgiit
icinde aykir1 seslerin de ¢ikmasi olasi olacaktir. Otokontrol sisteminin etkin
oldugu bu liderlik tiirtinde orgiit icindeki bireyler birbirine karst da zit amaglar
belirleyebileceginden en ufak bir kriz aninda orgiit dagilabilmektedir ( Yildirim,
2012).
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Serbest birakan liderlik aslinda bakildiginda etkisiz liderlik tiirtidiir. Bu
liderlerin yonettigi orgiitlerde basibosluga giden bir 6rgiit siireci vardir. Uyeler
isleri kendi istedikleri tarzda yerine getirir ve kendi kararlarin1 almada tamamen
ozgiirlerdir. Ug liderlik tiirii de ortaya ¢ikarilan is anlaminda incelendiginde
otokratik liderlikte ortaya ¢ikan {iriin demokratik liderlige gore daha fazla iken
serbest birakic1 liderlerin gruplarinda iiretkenlik anlaminda en kotiisiidiir
(Simsek, 2005).

Serbest birakici liderlikte orgiit iiyeleri kendi hallerinde kendisine verilen
kaynaklar ¢er¢evesinde amag, plan ve programi kendileri yaptiklarindan lider
yetkisine en az ihtiya¢ duyulan liderlik konumundadir (Dogan, 2001). Baska bir
ifade ile bu tiir liderler orgiit ¢alisanlarini tamamen serbest birakarak otorite

kullanimini1 tamamen ortadan kaldirir ve gruba en az katkida bulunur (Fiedler ve
Chemers, 1974).
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3. YONTEM
Bu boliimde, aragtirmanin yontemi, ¢alisma evreni, veri toplama araglari,
uygulanmasi ve elde edilen verilerin ¢oziimlenmesi konularina yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada, spor yoneticilerinin ¢ok yonlii liderlik yonelimlerini ortaya
cikarmak amacglanmistir. Ayni1 zamanda spor yoneticilerinin demografik
ozelliklerine gore cok yonlii liderlik yonelimleri arasinda anlamli farklilik olup
olmadigimi belirlemek amaglanmigtir. Bu aragtirma iligkisel tarama modelinde
desenlenmis betimsel bir ¢calismadir. Tarama modeli gecmiste olan ya da mevcut
olan bir durumu oldugu gibi ortaya konmay1 amaglar (Karasar, 2005).

3.2. Evren ve Orneklem

Evren, arastirmada elde edilen verileri genellemek i¢in kullanilan elemanlar
biitiiniidiir. Orneklem ise arastirma yapilacak olan konu evrenini yansitacak belli
bir boliimiin hedef alimmasidir. Orneklem, segilen konunun kiiciik 6rnegidir.
Orneklemin segildigi hedef grubun biitiinii ise evrenin tamamii olusturur
(Karasar, 2005).

Bu arastirmanin ¢alisma grubunu 2022 yilinda i¢ Anadolu Bélgesinde faal
olarak farkli branglarda miisabakalara katilan kuliiplerin spor yoneticileri,
orneklemini ise evrenden kolaylikla bulunabilen ornekleme yontemi ile
belirlenmis 274 spor yoneticisi olusturmaktadir. Calisma grubunun segimi
yapilirken "amagl 6rnekleme yontemlerinden" birisi olan "Kolay Ulasilabilir
Ornekleme Yontemi" tercih edilmistir. Bu ydntemde arastirmaci, kendisine yakin
olan, dolayisiyla da erisilmesi kolay olan bir durumu segmektedir (Yildirim ve
Simsek, 2013).
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Tablo 3.1: Katihmcilarin demografik ozelliklerine iliskin frekans ve
yiizde dagilimlar:

Degisken Gruplar N %
Cinsiyet Erkek 191 69,7
Kadmn 83 30,3

20-25 Yas 21 1,7
26-30 Yas 47 17,2
Yas 31-35 Yas 80 29,2
36-40 Yas 56 20,4
41-45 Yas 30 10,9
46 Yas ve lizeri 40 14,6

Lise 23 8,4

Ogrenim Diizeyi On lisans 18 6,6
Lisans 175 63,9
Lisanstisti 58 21,2
1-5 Y1l 74 27,0
6-10 Y1l 77 28,1
Yoneticilik stiresi 11-15 Yil 53 19,3
16-20 Y1l 29 10,6
21 Y1l ve tzeri 41 15,0
Egzersiz Yapryor Hayir 168 68,6
R—, Evet 86 314
Toplam 274 100

Arastirmaya katilan spor yoneticilerinin %69,7’si erkek, % 30,3’ii kadindan
olusmaktadir. Katilimecilarin % 7,7’si 20-25 yas araliginda, %17,2°1 26-30 yas
araliginda, %29,2’si 31-35 yas araliginda, %20,4’i 36-40 yas araliginda,
%10,49°u 41-45 yas araliginda, %14,6’s1t 46 yas ve iizerinde oldugu
goriilmektedir. Yine katilimcilarin 6grenim diizeyine bakildiginda %8,4’1 lise
diizeyinde, %6,6’s1 6n lisans diizeyinde, % 63,9°u lisans diizeyinde, %21,2’si
lisansiistii diizeyde oldugu goriilmektedir. Spor yoneticilerinin yoneticilik
siiresine bakildiginda %27,0’si 1-5 yil arasinda, %28,1°’1 6-10 yil arasinda,
%19,30 11-16 yil arasinda, %10,6’s1 16-20 yil arasinda, %15,0’1 25 yil ve
iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yonetsel konumuna bakildiginda
%11,3’0 tist kademe yonetici, %48,5’1 orta kademe yonetici, %40,1°1 alt kademe
yonetici oldugu goriilmektedir. Son olarak egzersiz yapma durumuna
bakildiginda %68,6’s1 egzersiz yapmadigi, %31,4’10 egzersiz yaptidi
goriilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Bu galigmada veri toplama araci olarak Dursun, Giinay ve Yenel (2019)
tarafindan gelistirilen “Cok Yénlii Liderlik Yonelimleri Olgegi (CYLYO)”
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kullanilmistir. Veri toplama aracinin birinci kisminda spor yoneticilerinin kigisel
bilgileri; ikinci kisminda ise 6lgek maddeleri yer almaktadir. Dursun, Giinay ve
Yenel (2019) tarafindan gelistirilen olgek 19 madde ve 4 alt boyuttan
olugmaktadir. Politik Liderlik” boyutu 5 maddeden (3.9.13.14.15) olusmakta ve
toplam varyansin %16,248’ini agiklamaktadir. “Politik Liderlik” boyutunda yer
alan maddelerin faktdr yiikleri 0,61 ile 0,80 arasinda degismektedir. “Insan
Kaynakli Liderlik” boyutu, 5 maddeden (2.12.19.21.31) olusmakta ve toplam
varyansin %12,916’sin1 agiklamaktadir. “Insan Kaynakli Liderlik” boyutunda yer
alan maddelerin faktor yiikleri 0,59 ile 0,73 arasinda degismektedir. “Karizmatik
Liderlik” boyutu, 5 maddeden (20.24.28.34.36) olusmakta ve toplam varyansin
%12,792’ini agiklamaktadir. “Karizmatik Liderlik” boyutunda yer alan
maddelerin faktdr yiikleri 0,52 ile 0,67 arasinda degismektedir. “Yapisal
Liderlik” boyutu ise, 4 maddeden (1,6,7,11) olusmakta ve toplam varyansin
%10,852’ini agiklamaktadir. “Yapisal Liderlik” boyutunda yer alan maddelerin
faktor yikleri 0,52 ile 0,69 arasinda degismektedir. Cok Yonlii Liderlik
Yonelimleri Olgeginde (CYLYO) yer alan maddeler “Tamamen Katilmiyorum”
ile “Tamamen Katiliyorum” araliginda 5°1i likert tipinde derecelendirilmektedir.
Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Olgek alt boyutlar kapsaminda
degerlendirilmektedir. Olgegin alt boyutlarindan elde edilen puanlarin yiiksek
olusu bireyin o liderlik yoneliminin de yiiksek oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.2: Cok yonlii liderlik yonelimleri 6l¢egi (CYLYO) soru dagilimi

Alt Boyutlar Maddeler
Politik Liderlik 3.6.9.10. 11.
nsan Kaynakli Liderlik 2.8.12.14.17.
Karizmatik Liderlik 13.15. 16. 18. 19.
Yapisal Liderlik 1.4.5.7.

3.4. Arastirma Verilerinin Analizi

Verilerin analizinde SPSS programindan yararlanilmistir. Verilerin normal
dagilim gosterdigi basiklik ve ¢arpiklik degerlerinden anlasilmis ve parametrik
testler tercih edilmistir. Aragtirmanin ¢arpiklik ve basiklik degerleri +1,24 ile -
1,80 arasinda oldugu tespit edilmistir. Degerin +2, -2 arasinda olmasi normallik
degerine gore genellikle kabul edilebilir olarak diisiilmektedir (Field, 2009). Bu
neticede ikili grup karsilastirmalari Bagimsiz Orneklem t testi (Independent
Sample t Test) ile ¢oklu grup karsilastirmalart Tek Yonli ANOVA (One Way
ANOVA) testi ile yapilmustir. Post-Hoc test olarak En Kiigiik Onemli Fark
(Tukey) testi kullanilmigtir. Anlamlilik diizeyi 0=0,05 olarak alinmistir.
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Tablo 3.3: Cok yonlii liderlik yonelimleri 6l¢egi puanlarinin normallik
dagilimlari incelenmistir.

Madde N X S Carpikhik  Basiklik ~ Min. Max.
Sayis1
Politik L. 5 274 20,317 228 -,927 1,075 6,0 25,0
Insan 5 274 21580  ,203 -1,165 ,543 5,0 25,0
Kaynakl
L.
Karizmatik 5 274 20,138 211 -,634 -,159 9,0 25,0
L.
Yapisal L. 4 274 17576 168 -1,804 1,241 5,0 20,0
Toplam 19 274 80,014 690 -1,240 1,237 33,0 95,0

3.5. Arastirmanin Etik izinleri

Yapilan bu caligmada “Yiiksekogretim Kurumlari Bilimsel Arastirma ve
Yaym Etigi Yonergesi” kapsaminda uyulmasi belirtilen tiim kurallara
uyulmustur. Yoénergenin ikinci boliimii olan “Bilimsel Arastirma ve Yayimn
Etigine Aykir1 Eylemler” basligi altinda belirtilen eylemlerden higbiri
gergeklestirilmemistir.

Etik kurul izin bilgileri: Etik degerlendirmeyi yapan kurul adi = Yozgat Bozok
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4. BULGULAR

Bu boliimde arastirmaya katilan spor yoneticileri 6l¢ceklerdeki sorulara vermis
oldugu cevaplar analiz edilmistir. Kisisel bilgiler frekans ve yiizde seklinde
betimlenmistir. iki degiskenli demografik sorular dlcek ve alt boyutlart ile t testi
yapilirken, {i¢ ve daha fazla degiskenli demografik sorulara One Way ANOVA
testi uygulanmigtir. Bu bulgular tablolar halinde agagida sunulmustur.

Tablo 4.1: Spor Yéneticilerinin cinsiyetlerine gore CYLYO’ye verdikleri
puanlarin karsilastirilmasi (Bagimsiz Orneklem t Testi)

Alt i _
Boyutlar Cinsiyet N X Ss. Sd t p
iti Erkek 191 20,246 3,658 272
Pglltlk_ - 474 411
Liderlik Kadin 83 20,481 4,067
Insan Erkek 191 21,691 3,759 272
Kaynakl Kadin 83 -2,680 ,001**
Liderlik 22,650 2,120
i i Erkek 191 19,853 3,580 272
K_arlzrpatlk -2.059 234
Liderlik Kadin 83 20,795 3,233
Erkek 191 17,565 2,972 272
Y_aplse_ll -,101 ,351
Liderlik Kadin 83 17,602 2,305
Erkek 191 79,356 12,105 272 ,1,449 147
Toplam

Kadin 83 81,530 9,612

Cok Yonlii Liderlik Yonelimleri Olgeginin alt boyutlar1 ve toplam puani
cinsiyet degiskenine gore analiz edildiginde sadece Insan Kaynakli Liderlik alt
boyutunda kadin yoneticilerin lehine anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<,05).
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Tablo 4.2: Spor yéneticilerinin yaglarina gore CYLYO’ye verdikleri

puanlarin karsilastirilmasi (Tek Yonlii ANOVA Testi)

Alt Boyutlar Yas N X Ss. F p
20-25 Yas 21 20,523 3,696
26-30 Yas 47 19,744 3,403
Politik 31-35 Yas 80 20,825 3,992
Liderlik ,855 ,512
36-40 Yas 56 20,375 4,325
41-45 Yas 30 19,433 3,673
46 Yas ve lizeri 40 20,450 3,020
20-25 Yas 21 21,761 2,736
26-30 Yas 47 22,702 2,273
Insan 31-35 Yas 80 22,250 3,021
Kaynakli 1,874 ,099
Liderlik 36-40 Yas 56 22,303 4,596
41-45 Yas 30 20,866 4,256
46 Yas ve lizeri 40 22,500 2,298
20-25 Yas 21 20,333 3,732
26-30 Yas 47 19,595 3,139
Karizmatik 31-35 Yas 80 20450 3415
Liderlik 855 512
36-40 Yas 56 20,607 3,943
41-45 Yas 30 19,400 4,022
46 Yas ve lizeri 40 19,950 2,837
20-25 Yas 21 18,047 2,459
26-30 Yas 47 16,744 2,777
31-35 Yas 80 18,037 2,497
Ezplsl?li 1,798 113
wderli 36-40 Yas 56 17,250 3,220
41-45 Yas 30 17,366 3,566
46 Yas ve lizeri 40 18,000 1,881
20-25 Yas 21 80,666 10,155
26-30 Yas 47 78,787 9,472
31-35 Yas 80 81,562 10,678
Toplam ,880 ,495
36-40 Yas 56 79,535 14,162
41-45 Yas 30 77,066 14,569
46 Yas ve lizeri 40 80,900 8,365
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Tablo 4.3. incelendiginde; Cok Yonlii Liderlik Yonelimleri Olgeginin; yas
degiskenine gore Olgegin toplam puani ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 gériilmektedir (p >,05).

Tablo 4.3. Spor yoneticilerinin 6grenim diizeylerine gore CYLYO’ye
verdikleri puanlarin karsilastirilmasi (Tek Yonlii ANOVA Testi)

Ogrenim N X Ss. F p Tukey
- Lise (1) 23 19,913 3,679
Politik Onlisans 18 10444 3333

Liderlik - ,255 ,858 -

Lisans (3) 175 20,314 3,654
Lisansiistii 58 20,603 4,356
Lise (1) 23 21,478 3,436
insan On lisans 18 22,111 2,219

- ,825 ,481 -
Kaynakli Lisans (3) 175 21,845 3,700

Liderlik "~ Tisansisti 58 22551 2,486
Lise (1) 23 20,043 3,649

Karizmatik ~ On lisans 18 19,777 2,901
Liderlik Lisans (3) 175 19,765 3,687
Lisansiisti 58 21,413 2,721

3,384 ,019* 4>3

Lise (1) 23 17,913 2,353
On lisans 18 17,500 1,465
Yapisal : 267 849 -
Liderlik Lisans (3) 175 17,480 2,924
Lisansiistii 58 17,758 2,848
Lise (1) 23 79,347 11,060
On lisans 18 79,333 8,359
Toplam 1,004 ,392

Lisans (3) 175 79,405 11,981
Lisansisti 58 82,327 10,628

Cok Yénlii Liderlik Y&nelimleri Olgeginin; dgrenim diizeyi degiskenine gore;
Politik Liderlik, insan Kaynakl1 Liderlik, Yapisal Liderlik alt boyutlari ile toplam
puanlan arasinda anlamh bir farklilik olmadig1 goriiliirken; Karizmatik Liderlik
alt boyutunda lisanstistii 6grenim diizeyinde olan yoneticilerin puan ortalamalari
lisans Ogrenim diizeyinde olan yoneticilerin puan ortalamalarindan anlamli
diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. (p<.05).
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Tablo 4.4: Spor yéneticilerinin yoneticilik siirelerine gore CYLYO’ye
verdikleri puanlarin karsilastirilmasi (Tek Yonlii ANOVA Testi)
Hizmet N X Ss. F p TUKEY
1-5Y11(1) 74 20,405 3,383
politik 610 Yil(2) 77 20,701 4,132
Liderlik 11-15Yd 53 19,811 4,437

519 721
1620 Yil 29 19,931 3,463
21 Yilve 41 20,365 3,080
15Yil(1) 74 22837 2,060
insan  6-10Y1(2) 77 21,363 4,608
11-15Y1l 53 21,363 3434
Kaynakh ! 2410 040 1>2,3

Liderlik 16-20 Yil 29 21,490 2,867
21 Yil ve 41 21,689 2,408
1-5Yil (1) 74 19,905 3,488
~ elovi(2) 77 20077 3952
Kiri:e':‘l?lt('k 11-15 Y1l 53 20,150 3,359 193 a1
16-20 Yil 29 20,966 3,145
21 Yilve 41 20073 3,085
1-5Yil(1) 74 17,729 2,253
6-10 YIl(2) 77 17,233 3,452
E‘i‘f;s“all 1-15Yi1 53 17132 3216 © 406 -
16-20 YII 29 18,000 1,982
21 Yilve 41 18219 1,917
1-5Yil(1) 74 80,878 8,351
6-10 Y1l (2) 77 79,376 14,419
Toplam 11-15Yil 53 78584 12,971
16-20 YII 29 80,586 9,488

21 Yilve 41 81,097 9,049

479 ,751

Cok Yénli Liderlik Yonelimleri Olgeginin; yoneticilik siiresi degiskenine
gore Politik Liderlik, Karizmatik Liderlik, Yapisal Liderlik alt boyutlar ile
toplam puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriiliirken; Insan
Kaynakl Liderlik, alt boyutunda 1-5 y1l hizmet siiresine sahip yoneticilerin puan
ortalamalar1 6-10 y1l ve 11-15 yil hizmet siiresine sahip olan yoneticilerin puan
ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir (p<,05).
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Tablo 4.5. Spor yoneticilerinin egzersiz yapma durumlarina gore
CYLYO’ye verdikleri puanlarin karsilastiriimasi (Bagimsiz Orneklem t

Testi)
Spor _
vapma X Ss. Sd t p
Politik Hayir 188 19,819 3,833 272 - 508
Liderlik Evet 86 21,407 3,441 3,283 ‘
Insan Hayir 188 21,558 3,734 272 )
Kaynakl Evet 86 ,000**
Liderlik 22,907 2,145 3,773
Karizmatik Haylr 188 19,968 3,565 272 - 823
Liderlik Evet 86 20,511 3,342 1,194 ‘
Yapisal Hayir 188 17,462 2,796 272 - 539
Liderlik Evet 86 17,825 2,753 1,001 '
Hayr 188 78,800 11,998 272 ) 205
Toplam 2,609
Evet 86 82,651 9,6410

Cok Yonli Liderlik Yonelimleri Olgeginin; Politik Liderlik, Karizmatik
Liderlik, Yapisal Liderlik alt boyutlarmin ve toplam puanin egzersiz yapma
degiskenine gore anlamli bir farklihk olmadig1 goriiliirken; Insan Kaynakl
Liderlik alt faktoriinde spor yapan yoneticilerin puan ortalamalari spor yapmayan
yoneticilerin puan ortalamalarindan anlamli  diizeyde yiliksek oldugu
goriilmektedir (p<,05).
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5. TARTISMA VE SONUC

Aragtirmanin bu boliimiinde, verilerin analizi ile ulasilan bulgular ve bulgular
dogrultusunda elde edilen sonuglara yer verilmistir.

Bu arastirma spor yoneticilerinin ¢ok yonlii liderlik yonelimlerini incelemek
icin yapilmistir. Arastirma bulgular1 incelendiginde; Cok Yonli Liderlik
Yénelimleri Olgeginin toplam puami ve alt boyutlar cinsiyet degiskenine gore
karsilagtirildiginda sadece insan kaynakli liderlik alt boyutunda kadin
yoneticilerin lehine anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Literatiir
incelendiginde; Sarikol ve Hogver, (2023) spor bilimleri fakiiltesinde 6grenim
goren antrendrliik bolimii 6grencileri lizerinde yapmis olduklar1 ¢aligma da
6lcegin toplami ve alt boyutlariin puan ortalamasi arasinda cinsiyet degiskenine
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Yine
Ozdemir, Buyruk ve Giingér (2018) dgretmen adaylarinin liderlik yonelimlerini
inceledikleri ¢aligmada cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik olmadigim
belirtmiglerdir. Kurtyemez, (2021) spor bilimleri fakiiltesi 6grencilerinin liderlik
ozelliklerini inceledigi ¢aligmasinda; cinsiyet degiskenine goére liderlik
yonelimleri i¢in toplam ve alt boyut puanlar1 ortalamalar arasinda anlaml fark
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Basoglu (2012) kadin ve erkek antrendrlerin
liderlik davraniglarini incelemistir. Caligma sonucunda insana yonelik liderlik alt
boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Lopez ve Santelices (2012) masa tenisi sporculari iizerinde yapmis
olduklar calismada erkek ve kadin sporcularin kisilik 6zellikleri arasinda anlamli
farklilik olmadig1 tespit etmislerdir. Bu sonuglar mevcut ¢alisma ile paralellik
gostermektedir. Buna karsin; Cetintas, (2019) karate antrendrlerinin liderlik
yonelimlerini inceledigi yiiksek lisans tezinde cinsiyete gore erkek antrenorlerin
sembolik liderlik, politik liderlik ve genel liderlik yonelimlerinin kadin
antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmstir. Yine
Bozdag ve Ergin, (2021) iiniversite 6grencilerinin sporda tercih ettikleri liderlik
davraniglarini aragtirdiklari ¢aligmalarinda; liderlik davraniglart alt boyutlarindan
“Egitim-Ogretim Liderligi’*, ‘‘Demokratik Davrams Liderligi’’, ‘‘Otoriter
Davranig Liderligi’’, ‘‘Sosyal Destek Liderligi’” ve Liderlik Davraniglar 6l¢egi
toplam puani agisindan cinsiyeti kadin Ogrencilerin Liderlik Davraniglar
diizeylerinin erkek 6grencilere oranla anlamli derecede yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir.  Ozdenk, (2015) bireysel ve takim sporuyla ugrasan sporcular
tizerine yapmis oldugu calismasinda cinsiyet degiskenine gore liderlik yonelim
olcegi alt boyutlarindan Yapiya ve Insana Yonelik Liderlik boyutlarinda, kadin
katilimcilarin puan ortalamalarinin erkek katilimcilara kiyasla daha yiiksek
oldugu ve aralarindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
ulasilmistir.  Unlii, (2023) kick boks sporcularmin liderlik yonelimlerini
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inceledigi galismasinda cinsiyet degiskenine gore Politik liderlik, Insan kaynakli
liderlik, Karizmatik liderlik ve Yapisal liderlik alt boyutlarinda kadin sporcularin
lehine istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu sonug, drneklem
grubunun farklilig1 ile agiklanabilir.

Aragtirmanin diger bulgusunda yas degiskenine gore Cok Yonlii Liderlik
Yonelimleri incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore; Cok Yonli Liderlik
Yonelimleri 6l¢eginin yas degiskenine gdre alt boyutlar1 ve toplam puanlari
arasinda anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Literatiir incelendiginde;
Cetintas, (2019) karate antrendrlerinin liderlik yonelimlerini inceledigi yiiksek
lisans tezinde yas degiskenine gore de anlamli farkliliklar oldugu ve yas
biiyiidiik¢e liderlik yonelimleri puan ortalamalarinin yiikseldigini belirtmis buna
karsin; Ozdemir, Buyruk ve Giingdr (2018) 6gretmen adaylarinin liderlik
yonelimlerini inceledikleri caligmalarinda yas degiskenine gore anlamli farklilik
olmadigim belirtmislerdir. Diizgiince, (2021) beden egitimi spor yiiksekokulu
ogrencilerinin liderlik tarzlarini inceledigi ¢alismasinda; Politik Liderlik alt
boyutunda 22-24 yas araliginda olan 6grencilerin puan ortalamalar1 diger yas
araliginda olan Ogrencilerin puan ortalamasindan daha yiiksek oldugunu
belirtmistir. Ayn1 ¢alisma da Insan Kaynakli Liderlik, Karizmatik Liderlik ve
Yapisal Liderlik alt boyutunda 16-18 yas araliginda olan 6grencilerin puan
ortalamalar1 diger yas araliginda olan 6grencilerin puan ortalamalarindan yiiksek
oldugu ama bu farkin anlamli olmadig1 sonucuna ulasilmustir. Yine Ozkan,
(2012) hemsirelik 6grencilerinin liderlik yonelimlerini inceledigi ¢aligmasinda
yas degiskeni ile liderlik rolleri arasinda anlamli bir farka rastlanilmamistir.
Turhal, (2019) spor yoneticisi adaylarinin liderlik yonelimlerini inceledigi
caligmasinda yas degiskeni agisindan liderlik yonelimlerinin anlamli olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Karatas, (2017). Beden egitimi ve spor yiiksekokulu
ogrencilerinin liderlik yonelimlerini inceledigi ¢alismasinda yas degiskeni ile
liderlik yonelimleri 6lgegi puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik olmadigini belirtmistir. Car, (2013) spor egitimi alan {iniversite
ogrencilerinin liderlik 6zelliklerini inceledigi ¢calismasinda; liderlik 6zellikleri ile
yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulamamustir.
Literatiirdeki bu calismalarin  sonuglart ile bulgularimiz  paralellik
gostermektedir. Spor yoneticilerinin liderlik davranislar1 yas gruplarina gore
smiflandirdiginda  liderlik  6zellikleri anlamli  diizeyde farklilasmadig:
goriilmektedir. Bu sonug geng yoneticilerin; teknolojiye hakim olmasi, rekabetgi
olmas1 diger yas gruplardaki liderlerin ise; isbirlik¢i, takim ruhuna 6nem verme
calistig1 kuruma aidiyetlerinden kaynaklaniyor olabilir.

Aragtirmanin bir diger bulgusunda 6grenim diizeyi degiskenine gore Cok
Yonlii Liderlik Yonelimlerini incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore; Cok
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Yonlii Liderlik Yonelimleri Olgegi toplam puam ve 6lgegin; Politik Liderlik,
Insan Kaynakli Liderlik, Yapisal Liderlik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 goriiliirken; Karizmatik Liderlik alt boyutunda lisansiistii
egitim diizeyinde olan yoneticilerin puan ortalamalar1 lisans egitim diizeyinde
olan yoneticilerin puan ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit
edilmistir  (p<.05). Literatiir incelendiginde; Cetintag, (2019) Kkarate
antrendrlerinin liderlik yonelimlerini inceledigi ¢alismasinda antrendrlerin egitim
durumlarina gore politik liderlik, yapisal liderlik ve Olcegin toplam puani
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmadigi buna karsin sembolik liderlik
yoneliminde, lise mezunu olan antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin ortaokul,
tiniversite ve lisansiistii egitim mezunu olan antrendrlerden anlaml diizeyde daha
yiiksek oldugu; insan kaynakli liderlik yoneliminde ise lise mezunu olan
antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin {iniversite ve lisansiistii egitim mezunu
olan antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmgtir.
Aygiin, (2018) buz hokeyi sporcularinin duygusal zeka ve liderlik 6zelliklerini
inceledigi yiiksek lisans tezinde liderlik yonelim alt boyutunda lisans ve tlizeri
egitim durumuna sahip sporcularin aldiklar1 puan ortalamalar1 diger egitim
diizeyindeki sporcularin puan ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte liderlik yonelimlerini ile egitim durumu
arasinda anlamli farklilik olmadigi sonuna ulasan ¢alismalar da mevcuttur;
Senger, (2014) 6gretmenlerin liderlik yonelim algilarini inceledigi yiiksek lisans
tezinde arastirmaya katilan 6gretmenlerin, liderlik dlgeginin alt boyutlarinda
almig oldugu puan ortalamalari ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik olmadigr sonucuna ulasilmigtir. Yine Kadak, (2008) ilkégretim
okullarinda gdrev yapan Ogretmenlerin liderlik stilleri ve Cigek, (2010)
Ilkégretim okulu miidiirlerinin liderlik rolleri {izerinde yapmis olduklar
caligmalarda egitim durumu ile liderlik davraniglart arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir. Giillii ve Arslan (2009) beden
egitimi 6gretmenleri tizerinde yapmis olduklari ¢alismada liderlik yonelimlerinin
ogrenim durumu degiskenine gore anlaml bir farklilik géstermedigi sonucuna
ulagilmistir.

Aragstirmanin bir diger bulgusunda hizmet siiresi degiskenine gére Cok Yonlii
Liderlik Yénelimleri incelenmistir; Cok Yonlii Liderlik Yonelimleri Olgegi
toplam puani ve 6l¢egin; Politik Liderlik, Karizmatik Liderlik, Yapisal Liderlik
alt boyutlar1 ile toplam puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
goriiliirken; Insan Kaynakl Liderlik, alt boyutunda 1-5 yil hizmet siiresine sahip
yOneticilerin puan ortalamalar1 6-10 y1l ve 11-15 yi1l hizmet siiresine sahip olan
yoneticilerin puan ortalamalarindan anlamh diizeyde yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Literatiir incelendiginde; Cetintas, (2019) karate antrendrlerinin
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liderlik yonelimlerini inceledigi yliksek lisans tezinde antrendrliik siirelerine
gore; Sembolik Liderlik, Politik Liderlik, Yapisal Liderlik ve Genel Liderlik
yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagsmadigi buna
karsin Insan Kaynakli Liderlik alt boyutunun ise 20+ yil olan antrendrlerin
liderlik yonelimi diizeyinin antrenérliik yaptigi siire 1 - 5 sene, 6 - 10 sene ve 16
- 20 sene olan antrendrlerden anlamli bir diizeyde daha yiiksek ve ayrica
antrenorlilk yaptigi siire 11-15 yil olan antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin
antrendrliik yaptig1 siire 1-5 olan antrenorlerden anlamli olarak yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir. Oz, (2018) beden egitimi gretmenlerinin iletisim
becerilerinin liderlik davranislari incelendiginde meslek yas1 21+ y1l olan beden
egitimi 6gretmenlerinin; Yapisal Liderlik ve Insan Kaynakli Liderlik alt
boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 diger meslek yaslarma kiyasla anlamli
diizeyde yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Yine Dereli, (2003) ilkdgretim
okul miidiirlerinin liderlik tarzlar iizerine yapmis oldugu calisma da liderlik
yonelimleri 6l¢eginin biitiin alt boyutlarinda i¢in meslek yasi fazla olan egitim
yoneticilerinin puan ortalamalarinin yasi kiiciik olan ydneticilere oranla daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Celik, (2014) farkli liderlik stillerine sahip
olan beden egitimi Ogretmenlerinin smif yonetimi inceledigi c¢alismasinda;
liderlik yonelimlerinin meslek yaslarina gére anlaml farklilik gosterdigi 21+ yil
meslek yast olan Ogretmenler puan ortalamalari diger meslek yasina sahip
Ogretmenlerden anlamli diizeyde yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Kiling ve
Recepoglu (2013) ortadgretim okulu Ogretmenleri ilizerinde yapmis oldugu
calismasinda; Meslektaslarla is Birligi Boyutunda 1-5 yi1l kideme sahip olan
ogretmenlerle 6-10 yi1l kideme sahip olan 6gretmen arasinda; 1-5 y1l kideme sahip
olanlarin lehine ve 6-10 yil kideme sahip olanlarla 11-15 y1l kideme sahip olanlar
arasinda, 11-15 y1l kideme sahip olanlarin lehine anlamli farkliliklarin olustugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, Kurumsal Gelisme Boyutunda anlamli
farkliliklarin 1-5 yil kideme sahip olan 6gretmenlerle 6-10 ve 11-15 yil kideme
sahip olan 6gretmenler arasinda 1-5 yil kideme sahip olanlarin lehine olustugu
tespit edilmistir. Buna karsin; Diizgiince, (2021) beden egitimi spor yliksekokulu
ogrencilerinin liderlik tarzlarinin inceledigi caligmasinda; 6lgegin alt boyutlar ile
hizmet siiresi degiskeni arasinda anlamli fark olmadigi sonucuna ulagilmigtir.
Yine Senger, (2014). Ogretmenlerin liderlik yonelim algilarmi inceledigi yiiksel
lisans tezinde arastirmaya katilan ogretmenlerin, liderlik Olgeginin alt
boyutlarinda almis oldugu puan ortalamalari ile hizmet siiresi degiskeni arasinda
anlaml bir farklilik olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Yine Kiris, (2013) yapmis
olduklar ¢alismalarinda meslek yas ile davranislart arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik olmadig1 belirtilmistir. Bu sonug, drneklem grubunun farkliligi
ile agiklanabilir.
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Arastirmanin son bulgusunda; Cok Yénlii Liderlik Yonelimleri Olgeginin;
Politik Liderlik, Karizmatik Liderlik, Yapisal Liderlik alt faktorlerinin ve toplam
puanin spor yapma degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadig: goriiliirken;
Insan Kaynakl Liderlik alt boyutunda spor yapan yoneticilerin puan ortalamalari
spor yapmayan yoneticilerin puan ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Literatiir incelendiginde; Turhal, Tutkun ve Celik,
(2019) spor yoneticisi adaylarinin liderlik yonelimleri iizerine yapmis olduklari
calismada liderlik yonelimleri acisindan aktif sporla ilgilenenlerin puan
ortalamalarmin ilgilenmeyenlere kiyasla anlamli diizeyde yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Giiler, Dursun ve Giinay, (2020) spor lisesi dgrencilerinin
liderlik yonelimlerini inceledigi ¢aligmalarinda 6grencilerin liderlik yonelimleri
cinsiyet degiskenine gore “Politik liderlik” alt boyutunda spor yapan 6grencilerin
lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Sarikaya ve Bilir, (2019) beden egitimi
ve spor yiksekokulu o&grencilerinin liderlik o6zelliklerinin inceledigi
caligmalarinda lisansli spor yapan Ogrenciler lehine anlayis gosterme alt
boyutunda anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmigtir. Cengiz ve Giillii (2018)
spor bilimleri fakiiltesi 6grencilerinin liderlik yonelimlerini ve Durukan, Can,
Siileyman, Goktas ve Arikan, (2006) beden egitimi ve spor yiiksekokulu
Ogrencilerinin cinsiyete bagli olarak liderlik davraniglarini inceledikleri
caligmalarinda spor yapan Ogrencilerin puan ortalamalarinin spor yapmayan
Ogrencilere kiyasla anlamli diizeyde yliksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Yine
Sarikol ve Ustaoglu Hogver (2023) spor bilimleri fakiiltesinde 6grenim goren
antrendrliik bolimi 6grencileri iizerinde yapmis oldugu calismada cinsiyete bagl
¢ok yonli liderlik yonelimleri 6lgegi toplam puan ve Slgek alt boyutlarinda
politik liderlik puan ortalamas1 arasinda spor yapan 6grencilerin lehine anlaml
farklilik tespit edilmistir. Bu sonuglar ¢alismamizla paralellik gdstermektedir. Bu
durum pek ¢ok bilimsel arastirmayla ortaya konulmustur.

Ulkemizde sporu tabana yayacak uzun vadeli plan ve 6zel programlari
hazirlama, sporcularin hedefe yonlendirilmesi ve hedefe giderken hangi yollarda
neler yapacagi iyi bir liderin varligia duyulan ihtiyaci artirmaktadir. Bu noktada
Sporun Yayginlastirilmasinda Tiirkiye’de sporun sevk ve idaresinden sorumlu
olan spor yoneticilerine biiylik gorevler diismektedir. Zira ortak amaglara
ulagabilmenin yolunun ¢ok yonlii bir lider ve etrafinda lidere inanmis severek ve
isteyerek calisan Orgiit iiyelerinin olmasindan gectigi diisiiniilmektedir. Bu
sonuglar neticesinde asagidaki oneriler sunulabilir
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6. ONERILER
Oneriler; mevcut arastirmaya iliskin oneriler ve benzer konu iizerine ¢alisacak
olan diger aragtirmacilara iliskin Oneriler olmak iizere iki ayri amaca yonelik

siniflandirilmastir.

Mevcut aragtirmaya iliskin oneriler.

Spor yoneticilerine liderlik tarzlar1 konusunda yurt i¢i ve yurt disinda
cesitli kuruluslarin yonetimlerini ve isleyislerini iceren giincel bilgi amacgh
egitimler diizenlenebilir.

Spor yoneticilerinin liderlik tarzlari, durumsal degiskenlere bagl olarak
degerlendirilmeli liderlik egitimine destek olabilecek nitelikte kitaplar,
gorseller ve ekipmanlar saglanabilir.

Belirli zaman araliklarinda spor yoneticilerinin ¢ok yonlii liderlik
ozelliklerini gelistirebilecek seminer ve etkinlikler diizenlenebilir.

Diger arastirmacilara iliskin oneriler.

Ulkemizde spor yoneticileri iizerinde ¢ok yonlii liderlik yd&nelimleri
lizerine yapilan arastirmalarin sayisi oldukca sinirlidir. Bu say1 nitelikli
olarak artirilabilir ve sonuglar1 uygulamaya aktarilabilir.

Bu aragtirma yalmzca I¢ Anadolu’da bulunan spor ydneticileri ile
sinirlandirilmistir. Yeni calismalarda diger bolgeleri de icine alan daha
biiyiik bir 6rneklem grubuyla boylamsal aragtirmalar ortaya konulabilir.
Bu arastirmada spor yoneticilerinin ¢ok yonlii liderlik yonelimlerine iligkin
veri toplama araci olarak Ol¢ek kullanilmistir. Bu konunun nitel ya da
nitel ve nicel arastirmalarin birlikte kullanildigi karma desende ele alindig1
baska bir ¢calisma kurgulanabilir.

Alanda yapilan benzer arastirmalardan yola g¢ikilarak yeni bir liderlik
Olcegi gelistirilebilir.
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8. EKLER

Ek 1: Kisisel Bilgi Formu

1-) Cinsiyetiniz?

( ) Erkek ( )Kadin

2-) Yasiniz?

()20-25 () 26-30 () 31-35 () 36-40
()46 yas ve iizeri

3-) Ogrenim Diizeyiniz?

() Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans
Lisansiistii

4-) Kag Yildir Spor Yoneticiligi Yapiyorsunuz?

( )15 ( )6-10 ( )11-15 ( )16-20
iizeri

5-) Egzersiz yapiyor musunuz?

() Evet ( ) Hayir
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() 41-45
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( )21l yilve



Ek 2: Cok Yénlii Liderlik Yénelimleri Olcegi

Ek: Cok Yonli Liderlik Yonelimleri Olgegi (CYLYO)

Cok Yanlii Liderlik Yanelimleri Olgegi (CYLY D)

Tamamen

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilyo rum

Tamamen
K tiliyo rum

Mannkls divginirim.

Bagkalarmn sorunlanna karsi duyarloam.

Insanlan harckete gegirme vetencine sahibim

Dikkatli plan yaparim.

Planlanan iglerin zamamnda bitirilmesine Snem veririn.

Insanlar ikna etmede bagan biyim.

Problemler mannkl doginerck chzerim

Baskasinin fikirlerini dnemserim_

Gilg sahibi insanlann destegini almada basanliyim.

. Insanlan etkileme yetenefine sahibim.

- Insanlar igin ilkam kaynaiyim.

Insanlar arasindaki sorunkan ¢iizme konusunda gayretliyvim.

3. Yaratici bir insanumdar.

. Inzanlara yardim etmeyi severim.

Kendimi karizmatik bulurum.

. Heyeccan verici yeni fikirler yaratinm.

_ lyi bir dinleyiciyim.

. Zorluklara ragmen baganya ulaginm.

. Dogru kararlar vermede baganlyum.
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