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Karate Antrenörlerinin Liderlik Yönelimlerinin Ġncelenmesi 

Yasin ÇETĠNTAġ 

 

Bartın Üniversitesi 
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Beden Eğitimi ve Spor Eğitimi Bilim Dalı  

 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Mutlu TÜRKMEN 

Bartın-2019, Sayfa: XIV + 84 

 Bu araĢtırma, karate antrenörlerinin liderlik yönelimlerinin belli değiĢkenlere göre 

incelenmesi amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmada, mevcut durumu ortaya çıkartmayı 

amaçlayan betimsel taramaya yönelik bir yöntem kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın birinci 

aĢamasında, katılımcı olan karate antrenörlerinin liderlik yönelim düzeyleri belirlenmiĢtir. 

Antrenörlerin cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, antrenörlük kademesi, antrenörlük meslek yaĢı, 

antrenörlük milliliği, aylık ortalama geliri ve antrenörlük yaptığı kurum değiĢkenlerine 

göre liderlik yönelimlerinin farklılaĢıp farklılaĢmadığı çeĢitli istatistiksel iĢlemler ile 

değerlendirilmiĢtir. AraĢtırmaya 219 karate antrenörü katılmıĢtır. AraĢtırmada veri toplama 

araçları olarak, araĢtırmacı tarafından oluĢturulan “Demografik Bilgi Formu”, Bolman ve 

Deal (1990) tarafından geliĢtirilen, Türkçe uyarlama ve geçerlik-güvenirliği Dereli‟nin 

(2003) yaptığı “Liderlik Yönelim Ölçeği” kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde, 

katılımcıların kiĢisel özelliklerini betimleyici frekans ve yüzde dağılımları çıkarılmıĢ, 

ölçeğe verilen cevapların aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları hesaplanarak, liderlik 

yönelim düzeylerine iliĢkin dağılımlar belirlenmiĢtir. Antrenörlerin ölçek puanları 

demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılmadan önce normal dağılım gösterip 

göstermediği incelenmiĢtir. Yapılan One Sample Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda 

verilerin normal dağılım göstermediği tespit edilmiĢtir. Bu nedenle non-parametrik 

analizler kullanılmıĢtır. Antrenörlerin cinsiyetleri, milli antrenör olup olmama durumları ve 

çalıĢtıkları kulüp türüne göre ölçek puanlarının karĢılaĢtırılmasında Mann Whitney U testi 

kullanılırken, yaĢ grupları, eğitim durumları, antrenörlük kademeleri ve antrenörlük 

sürelerine göre ölçek puanlarının karĢılaĢtırılmasında ise Kruskal Wallis H testi 

kullanılmıĢtır. Yapılan tüm analizlerde anlamlılık düzeyi p<0,05 olarak belirlenmiĢtir.  

AraĢtırma sonuçlarına göre, cinsiyet değiĢkeni ile Liderlik Yönelim Ölçeği alt 

boyutlarından sembolik liderlik, politik liderlik ve toplam puanları arasında istatistiksel 

anlamda farklılık bulunmuĢtur. YaĢ değiĢkeni ile liderlik yönelimleri alt boyutlarından 

politik liderlik, yapısal liderlik, insan kaynaklı liderlik ve toplam puanlarında anlamlı 

farklılık bulunmuĢtur. Eğitim durumu bulunmuĢtur ile Liderlik Yönelim Ölçeği alt 

boyutlarından olan sembolik liderlik ve insan kaynaklı liderlikte anlamlı farklılık 
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bulunmuĢtur. Antrenörlük meslek yaĢına bağlı ise sadece insan kaynaklı liderlik alt 

boyutunda anlamlı farklılık bulunmuĢtur. Antrenörlük kademesi, antrenörlük milliliği ve 

aylık ortalama gelir değiĢkenlerine bağlı olarak tüm alt boyutlarda ve toplam puanlar 

arasında anlamlı farklılık bulunmuĢtur. Sonuç olarak; karate antrenörlerinin liderlik 

yönelimlerinin birçok değiĢkenden etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

 

Anahtar Kelimeler: Karate, Antrenör, Liderlik yönelimi. 
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 This research was conducted to examine the leadership orientations of karate 

coaches according to certain variables. In this research, a descriptive method was used to 

reveal the current situation. The research consists of a single stage. In the first stage of the 

research, the leadership orientation levels of the participating karate trainers were 

determined. Whether or not the leadership orientations differ according to the variables of 

gender, age, education level, coaching level, coaching professional age, coaching 

nationality, monthly average income and coaching institution were evaluated with various 

statistical procedures. 219 karate trainers participated in the study. In the research, Bilgi 

Personal Information Form tarafından developed by the researcher and “Leadership 

Orientation Scale Bol developed by Bolman and Deal (1990) and adapted by Turkish 

Dereli (2003) were used as data collection tools. In the analysis of the data, frequency and 

percentage distributions describing the personal characteristics of the participants were 

extracted, arithmetic means and standard deviations of the responses to the scale were 

calculated and distributions related to leadership orientation levels were determined. 

Before the scale scores of the trainers were compared according to demographic variables, 

it was examined whether they showed normal distribution or not. As a result of the One 

Sample Kolmogorov-Smirnov test, it was found that the data did not show normal 

distribution. Therefore, non-parametric analyzes were used. The Mann Whitney U test was 

used to compare the scale scores according to the gender of the trainers, the status of being 

a national trainer and the type of club they worked, and the Kruskal Wallis H test was used 

to compare the scale scores according to age groups, educational backgrounds, coaching 

levels and coaching time. In all analyzes, the significance level was determined as p <0.05.  

According to the results of the research, the variation of gender variable and 

symbolic leadership, political leadership and total scores among the sub-dimensions of 

Leadership Tendency Scale in their region. Significant differences between age variable 

and leadership orientations sub-dimensions of political leadership, structural leadership, 

human-oriented leadership and total scores. One of the sub-dimensions of Leadership 

Orientation Scale is symbolic leadership and diversity of humanity in leadership. 
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Significant difference only in the human-oriented leadership sub-dimension if coaching is 

related to the age of the profession. Significant differences between all sub-dimensions and 

total scores depending on coaching level, coaching nationality and monthly average 

income variables. As a result; It was concluded that the leadership orientations of karate 

coaches were affected by many variables. 

 

 

 

Key Words: Karate, Coach, Leadership orientation. 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

  Günümüzde yaĢamımızın ayrılmaz bir durumu haline gelmiĢ olan sporu sadece 

fiziksel katkısı olan bir durum olarak düĢünmek yanlıĢ olacaktır. Çünkü, spor bireye 

sosyal, ruhsal ve zihinsel bakımdan çeĢitli yararlar sağlamaktadır (Yarımkaya, Akandere 

ve BaĢtuğ, 2014). Son zamanlarda gerçekleĢtirilmiĢ olan çalıĢmalarda liderlik konusu ile 

ilgili çeĢitli açıklamalar, yönelimler ve tarzlar ortaya konmuĢtur. Bu açıklamalara göre 

liderlik; hayran olunanın kiĢilik özelliklerinin kendinde de olması ve bu özellikleri ortaya 

koyabilmesi, çevresinde bulunan insanları doğru amaçlara yönelik yönlendirebilmesi, 

etrafındaki çevreyi sahip olduğu bilgi ve yetenek ile etkisi altına alarak ikna edebilmesi, 

kimi zaman emirler vererek kimi zaman ise ceza vererek bu insanları duygusal, fiziksel ve 

zihinsel olarak etkileyebilmesi, adalet duygusunun yüksek olması, yönettiği topluluk ve 

yahut topluluğun temel hedef, kültür, kimlik, strateji ve kritik süreçleri etkili bir biçimde 

yöneterek geleceği yönetebilerek ekip kurmak olarak tanımlanmıĢtır (Erçetin, 2000). 

 Liderlik, değiĢik bakıĢ açıları ile ele alındığı zaman farklı tarzlarda analiz eden ve 

tamamlayabilen bir Ģeydir. Liderli, yönetim biliminin bir kolu ve iĢ yaĢamı ile ilgili bir 

durum olduğu kadar felsefi, askeri, tarihsel, psikolojik, sosyolojik ve psikolojik  açıdan ele 

alınıp bunların analiz edilmesi gereklidir (ġiĢman, 2000). Aynı sırada liderlik, ona bağlı 

olan kiĢileri etkileyebilmesi, bir problem karĢısında kararlı ve güçlü durabilmesi, toplum 

tarafından olumlu görünen özelliklere sahip olabilmesi ve bu kiĢilere sahip olabilmesi, yol 

gösterici fikirleri sayesinde bu kiĢiler arasında bir bireyin öne çıkabilmesi olarak 

tanımlanabilmektedir.  

1.1. Problem 

- AraĢtırma grubunun cinsiyet değiĢkenine göre liderlik yönelim alt boyutları arasında fark 

var mıdır? 

- AraĢtırma grubunun yaĢ değiĢkenine göre liderlik yönelim alt boyutları arasında fark var 

mıdır? 

- AraĢtırma grubunun eğitim durumu değiĢkenine göre liderlik yönelim alt boyutları 

arasında fark var mıdır? 

- AraĢtırma grubunun antrenörlük kademesi değiĢkenine göre liderlik yönelim alt boyutları 

arasında fark var mıdır? 
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- AraĢtırma grubunun antrenörlük meslek yaĢı değiĢkenine göre liderlik yönelim alt 

boyutları arasında fark var mıdır? 

- AraĢtırma grubunun antrenörlük milliliği değiĢkenine göre liderlik yönelim alt boyutları 

arasında fark var mıdır? 

- AraĢtırma grubunun aylık ortalama gelir değiĢkenine göre liderlik yönelim alt boyutları 

arasında fark var mıdır? 

- AraĢtırma grubunun antrenörlük yaptığınız kurum değiĢkenine göre liderlik yönelim alt 

boyutları arasında fark var mıdır? 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢma karate branĢında antrenörlük yapan kiĢilerin liderlik yönelimlerini belli 

değiĢkenlere göre incelemeyi amaçlamıĢtır. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Bu çalıĢma, karate antrenörlerinin liderlik yönelim düzeylerinin belli demografik 

bilgiler ile belirlemeyi amaçlamaktadır. Elde edilen sonuçların liderlik yönelimlerinin 

belirlenmesiyle antrenörlerin geliĢimi ile ilgili ipuçları vermesi beklenmektedir. 

1.4. Sayıltılar 

 Anketi cevaplandıran katılımcıların görüĢlerini içtenlikle yansıtacağı varsayılmıĢtır. 

Kullanılan ölçüm araçlarının örneklem grubu üzerinde istenilen kavramları ölçeceği 

varsayılmıĢtır.  

1.5. Sınırlılıklar 

 AraĢtırmanın sınırlılıklarını; ulaĢılabilen 2019 yılı antrenörlük vizesine sahip olan 

ve müsabakalarda aktif olarak görev yapan karate antrenörleri oluĢturmaktadır. 

1.6. Tanımlar 

 Spor, günümüzde bulunan yaĢam felsefesi dahilinde, kaliteli bir yaĢam sürmek için 

gerekli olan ve aynı zamanda faydalı sosyal etkinliklerden biri olarak görülmektedir. 

Bilinçli olarak yapılan spor sayesinde sağlıklı yaĢam kaçınılmazdır (Ertat, 1984). Ġradeyi 

güçlendirmede ve vücudun geliĢimine katkı sağlamada büyük öneme sahiptir.  

 Karate, Silahsız mücadele anlamına gelen karate; boĢ (kara) ve el (te) sözcüklerinin 

birleĢmesiyle oluĢur. Kara sözcüğü aynı zamanda “sonu gözükmeyen boĢluk” anlamını 

ifade eder. Günümüzde karate, boĢ ve silahsız el anlamını taĢır. Antrenör; gerekli olan 

bilgileri bilimin ıĢığında toplayarak sporcunun baĢarısı için çalıĢan, ardından bu bilgiler ile 

spor becerilerini ve stratejileri katarak artı olarak farklı karakterdeki bireylere 

uygulayabilecek iyi birer organizatör, etkili olan bir yönetici, sporcuya bağımsız olduğunu 

hissettiren ve yeterli olduğunu kazandıran eğitimcidir (Sevim ve Ark., 2001). 
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 Lider, bir örgütteki ya da gruptaki bireyleri belli bir hedef doğrultusunda 

etkileyebilme gücüne sahip olan eğitimci olarak tanımlamıĢtır (BaltaĢ, 2007). Lider olan 

kiĢi, insanlara kendisinin istediği biçimde etkileyebilen ve bu etkilemesini gerçekleĢtirdiği 

sırada o kiĢilere yol gösteren, bilgileriyle aydınlaran bunları yaparken öğreten ve beraber 

çalıĢtığı insanların isteklerini ve ihtiyaçlarını zamanında farkederek buna göre yol çizendir 

(Balkan, 2008). 

 Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi amacıyla grupta bulunan bir biyreyin 

ön plana çıkması durumudur (Ġbicioğlu, Özmen ve TaĢ, 2009). Bir diğer tanıma göre ise 

bireyleri önceden belirlenmiĢ amaçlar doğrultusunda yöneltebilmek için ikna edebilmektir 

(Çelik ve Sünbül, 2008). 

   

 



 
 

BÖLÜM II 

LĠTERATÜR ĠLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

2.1. Karate 

Karate, el ve ayakların sistemli olarak eğitimi sonucu, beklenmedik saldırıların 

savuĢturulmasını ve karakterin eğitim yoluyla geliĢtirilmesini amaçlar. KiĢiye üstün bir 

fiziksel geliĢimin yanında; berrak bir zihin, üstün bir beyin gücü ve açık bir kiĢilik 

kazandırır. DıĢarıdan gelen her türlü etkiye karĢı en uygun tepkiyi sakin bir Ģekilde 

vermeyi sağlar (Funakoshi, 1981). 

 El-ayak koordinasyonun ve konsantrasyonun öneminin büyük olduğu karate 

branĢında herhangi özel bir alet veya malzeme gerekmez. YaĢ, cinsiyet, ırk, iĢ ve din 

ayrımı olmaksızın karate disiplini yapılmaktadır. Bu branĢın her katılımcı için farklı 

cazibesi (sanat, spor, savunma, mücadele) bulunmaktadır. Karate diğer mücadele 

sporlarına göre Ģiddetin cezalandırıldığı, teknik performansın daha ön planda tutulduğu, 

fiziksel geliĢimin yanında zihinsel geliĢiminde üzerinde durulduğu modern spordur. 

Karatede derecelendirmeler kuĢaklar aracılıyla yapılır. KuĢak dereceleri değiĢtikçe,  

sporcunun fiziksel ve psikolojik değerlerinin de değiĢmesi amaçlanmaktadır. KuĢaklar 8 

kyu (temel) ve 10 dan (usta sınıfı) Ģeklinde sırasıyla, beyaz, sarı, turuncu, yeĢil, mavi, 

kahverengi (3 kyu) iken, siyah kemer 1.dan dan 10.dana kadar sıralanır. Kahverengi 

kuĢakta üç kyu vardır. 3. kyudan baĢlayarak 2. ve 1. kyuya 4 ayda bir yapılan kuĢak 

imtihanı ile gelir. KuĢak imtihanları her dört ayda bir karate eğitiminin verildiği spor 

salonlarında en az 2. Kademe antrenörlük belgesine sahip, federasyon tarafından 

görevlendirilmiĢ antrenörler tarafından yapılmaktadır. Sporcunun siyah kemer olabilmesi 

için kahverengi 1.kyuya gelmesi ve on iki yaĢını doldurması gerekmektedir. Her dan arası 

bekleme süresi değiĢkenlik göstermektedir. Örneğin siyah kuĢak 1.dan olan bir karate 

sporcusu 2. Dan‟a geçmek için iki yıl beklerken siyah kuĢak 3.dan olan bir karate sporcusu 

4.dan‟a geçmek için 4 yıl beklemektedir.  

Karate çalıĢmaları kihon, kata ve kumite olarak üç bölümde yapılmaktadır. Kihon; 

Temel tekniklerin yer aldığı ve bu tekniklerin refleks haline gelene kadar düzenli olarak 

tekrar edildiği çalıĢmalardır. Sporcuların kemer seviyelerine göre basitten karmaĢığa, 

kolaydan zora doğru uygulanır. 
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Kata; ÇeĢitli açılardan gelebilecek ataklara karĢı zincirleme yapılan tekniklerdir. 

Kata uygulamalarında temel teknikler mükemmele yakın yapılmalıdır. Sürat, güç, denge ve 

odaklanma gibi kriterleri içinde barındırır. 

Kumite; Kihon ve kumite çalıĢmalarında uygulanan temel tekniklerin eĢli 

çalıĢılarak uygulanmasıdır. KarĢılıklı olarak uygulanan el ayak vuruĢları, blok teknikleri ve 

ayak süpürmeleri kontrollü olarak uygulanmaktadır. 

Karate müsabakaları kata ve kumite olarak ayrı yapılmaktadır. Her iki disiplinde de 

kırmızı ve mavi köĢe bulunur. Katada yaĢ, kumite müsabakalarında ise yaĢ ve kilolarına 

göre sporcular ayrılır. Kata müsabakaları elektronik ortamda 7 hakem tarafından 

puanlanmaktadır. Hakemler uygulanılan performans duruĢ, denge, el ve ayak teknikleri, 

katanın bütünlüğü, ilgili stile uygun çizilip çizilmediği, teknik ve atletik performans 

kritlerini gözeterek puan verir. YarıĢmacı belirlediği katasına baĢlamadan önce ve katası 

bittikten sonra selam vermek zorundadır. Selam vermeyen yada unutan sporcu diskalifiye 

edilir. Sporcu katasını çizer ve puanını alır. Katılımcı sayısına göre grup dağılımları ve 

çizecekleri kata sayısı değiĢmektedir. Grubundaki tüm sporcular katasını çizdikten sonra 

puan sıralaması yapılır. Elemasyon sonucunda dört sporcu madalya kürsüsündeki yerini 

belirlemek final katasını çizer. Kata müsabakalarında karate elbisesi ve kemeri dıĢında 

herhangi bir malzemeye gerek duyulmaz. 

 Kumite müsabakalarında karate elbisesi, diĢlik, eldiven, ayak ve kaval koruyucu, 

vücut koruyucu kullanmak zorunludur. Eldiven ve ayak koruyucular hangi köĢede 

çıkılıyorsa o renk takılması zorunludur. Müsabakalarda dört yan ve bir ortak hakem 

bulunur. Yan hakemlerin ellerinde kırmızı ve mavi bayraklar bulunmaktadır. Müsabakada 

kullanılan teknikler belirlenmiĢ olan kriterlere göre hakemler tarafından puan ya da ceza ile 

değerlendirilir. Uygulanılan tekniklerin puan olabilmesi için; güçlü, bilinçli, doğru 

zamanda ve mesafede yapılmıĢ olması gerekmektedir. Teknikler uygulanırken öncesi ve 

sonrasında sportif davranıĢları sergiliyor olması gerekmektedir. Kumite müsabakalarında 

ataklar kafa, yüz, boyun, karın, göğüs, sırt ve vücudun sağ ve sol tarafına uygulanabilir. 

Uygulanılan tekniğe göre 1, 2 veya 3 puan verilir. Tek seferde sadece 1 kez puan alınır. 

Sporcular doğru tekniği birbirlerine aynı anda uygularlarsa her iki köĢede puanını alır. 

Uygulanan teknikler kurallara uygun yapılmadığı takdirde hakem tarafından uyarı yada 

ceza ile değerlendirilir. Uyarı ve cezalar iki kategoriye ayrılır. Birinci kategoride, aĢırı 

kontak, açık el ile vuruĢlara, bacak ve kasık bölümüne, tehlikeli ve yasak fırlatma 

teknikleri yer alır. Ġkinci kategoride; hakemi aldatmaya yönelik hareketler, mücadeleden 

kaçma, müsabaka esnasında konuĢma, hakem talimatlarına uymama, müsabaka alanından 
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dıĢarı çıkma, sportmenliğe aykırı hareketlerde bulunma ikinci kategori uyarı ve cezasıyla 

değerlendirilir. Üç uyarıdan sonra sporcu aynı kategoriden bir kural dıĢı harekette 

bulunduğunda cezalandırılır ve sporcu puan durumuna bakılmaksızın müsabakadan atılır. 

 Kumite müsabakaları yapılan yaĢ kategorisine göre farklı süreler içerir. Müsabakayı 

farklı Ģekilde kazanmak mümkündür. Müsabaka süresi tamamlandığında puan üstünlüğüne 

sahip taraf kazanır. Müsabaka esnasında rakibine sekiz fark atan sporcu sürenin bitmesini 

bitmeden galip gelir. Müsabaka 0-0‟lık beraberlikle bittiği takdirde hakem kararına 

gidilerek kazanan ilan edilir. Bu karar sporcuların teknik üstünlüğüne, mücadele isteğine 

dikkat edilerek verilir (Kaya, ġahin ve ÇetintaĢ, 2018). 

2.2. Antrenör 

 Antrenör, sporda eğitici kadro dendiği zaman akla gelen ilk isimdir. Antrenör, 

teknisyen olarak bilmesi gereken bilgileri bilen, bilim doğrultusunda sporcusunun 

baĢarısını kullanabilen ve ardından bu baĢarıya becerileri ve stratejileri dâhil eden farklı 

krakterdeki sporculara bu bilgileri uygulatabilen etkili bir yöneticidir (DolaĢır, 2006). 

 Genel anlamda sporcuları fiziksel yönden, duygusal yönden ve zihinsel yönden 

kapasiteleri dahilinde kendilerini gerçekleĢtirebilmeleri için antrenmanın bilimsel amaçları 

ıĢığında yerine getiren buna bağlı olarak özel olarak eğitim almıĢ kiĢiye antrenör denir. 

Ġkinci kademede grup dâhilinde olan bireylerin teker teker gerçekleĢtirebilmesi için 

yardımcı olan ve bu iĢleri ortak olarak gerçekleĢtirmeleri için bu durumu kolaylaĢtırmaya 

yönelik çalıĢan, rasyonel olarak sistemlerin oturmasını sağlayan pratik ve teknik ilkelerden 

oluĢturulan yönetim uygulamasının sorumluluğunu üstelenmiĢ kiĢidir. ÇalıĢtırıyor olduğu 

takımın ve oyuncularının taktik, teknik, kondisyon, teorik ve psikolojik olarak hazır 

olmasını sağlayan kiĢidir. Antrenörün, sporcusunun tekniksel, bedensel geliĢimini 

sağlamasına yardımcı olmasının yanı sıra sporcularının diğer insanlarla sağlıklı iliĢki 

kurmasını da sağlayabilmeli, toplumda kiĢilik sorumluluğunun bilincinde bireyler olarak 

yetiĢmeleri gerektiğinin farkında olması gereklidir. Her zaman öğretmeli, yorulmamalı ve 

yeri geldiğinde kendisinden daha da ileri kademede baĢarılı olabilmeleri için çalıĢabilmeli 

ve bu durumdan memnun olup sporcuları ile gurur duyabilmelidir.  

2.3. Liderlik 

 Liderliğin kavram olarak araĢtırılmaya baĢlaması insanlık tarihi gibi eski tarihe 

dayanan bir süreçtir. Almanya‟da Max Weber, Amerikada, Fayol ve Taylor‟un, yönetimle 

ilgili gerçekleĢtirmiĢ olduğu araĢtırmalar ile birlikte 1920‟lerde niteliksel kuramın 

araĢtırılması yapılmıĢ olan bilimsel çalıĢmaların ilk örnekleridir (Koçak ve Kirazcı, 1997). 
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 Peter F. Drucker (2000), “Gelecegin Lideri” isimli kitabın önsözünde, etkin olan 

lider kavramını en kolay ifade ile kendini seyreden bireylerin doğru Ģeyler yaptığı birey 

olarak ifade etmiĢtir (Hesselbein, Goldsmith ve Beckhard, 2000). Lider, içinde bulunduğu 

topluluğun ya da örgütün amaçlarını belirleyen ve bu amaçları oluĢtururken baĢında olduğu 

topluluğu en iyi biçimde yönlendirmeyi baĢarabilen kiĢidir (Aykan, 2004). 1300‟lü 

senelerden bu yana kullanılmakta olan lider kavramı, 19. yy‟ın birinci yarısına dek 

Ġngilizce dilinde ne olduğu bilinmeyen bu kavram ve Ġngilizce‟ye yeni eklenmesine 

rağmen liderlik terimi pek çok anlama sahip olan bir kavramdır (Marquis ve Huston, 

2009). Bilim ve teknoloji her ne kadar ilerlemiĢ olsa da insanlar günümüzde bile yalnız 

baĢlarına hedeflerine ve amaçlarına ulaĢmaları pek mümkün değildir. Bu sebepten dolayı 

sosyal bir varlık olan insanoğlu, ihtiyaçlarının giredilmesi amacı, tek baĢına ulaĢması 

mümkün olmayan hedefleri için diğer insanlarla iĢbirliğine gitmek zorunda kalmaktadır 

(Çetinkaya, 2011). “Pek çok bireyden oluĢmuĢ topluluk” tanımıyla örgütler, modern 

toplumun var olabilmesi için bu toplulukların çok önemli bir faktör olduğu söylenir. 

Ayrıyetten örgütlerin geliĢmesi ile beraber örgütün oluĢmasını sağlayan kiĢiler ortak 

hedeflere ulaĢılması konusunda kendisine yol gösterebilecek, önderlik edebilecek kiĢilere 

ihtiyaç duyulmaya baĢlanmıĢtır (Kolasa, 1998). 

 Bir grubun belli hedeflerin gerçekleĢebilmesine yönelik olarak örgütlenebilmesi 

aĢamasında gerekli beceriye, kabiliyete ve tecrübeye sahip olabilmek liderliğin geleneksel 

tanımı olarak kabul edilebilir. Ancak, liderlik popüler anlamda insanlar üzerine etkili 

olabilme yeteneği demek değildir. ÇağdaĢ yönetimde baĢarı ihtiyacının olması durumu 

lider – çalıĢan ve yöneten – çalıĢan olarak bariz farklılıklar barındırmamaktadır. 

Yoğunluğun çok fazla olduğu rekabet (yarıĢ) ortamı, verimli olabilmeyle, etkin olabilme 

derecesini arttırabilmek amacıyla lider- izleyen sınıflandırılmasının ilerisinde daha sıkı 

iĢbirliği gereksinimi meydana getirmiĢ ve liderlik süreçlerinin çok daha çeĢitli bir hal 

almasına sebep olmuĢtur ( Bayrak, 1997). 

 Liderlik kavramı, insanlık tarihi kadar eskilere dayanmaktadır. Ġnsanoğlu, sosyal 

varlık olarak hayatını sürdürebilme eğilimi içindedir. Bu eğilim, gruplardan baĢlayarak 

toplumlara kadar farklı kademelerde etkileĢimin var olduğu yapıların oluĢmasına temel 

hazırlamıĢtır. EtkileĢimin var olduğu birliktelik durumlarında kimi bireyler diğerlerinden 

daha baskın, daha ön planda yer alabilmekte ve grupta yer alan diğer bireylerin de 

onaylamasıyla lider konumuna gelmektedir. Bu Ģekilde liderlik, lider olan bireyin diğer 

bireylerle arasında olan etkileĢimin sonucu ve bireyin belirlenen bir topluluk içinde diğer 

bireylerden farklı olarak üstelendiği bir sorumluluktur. Farklı bir deyiĢ ile grubun içinde 
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yer alan bireyin grup içerisinde göstediği bir tür davranıĢ türü olduğu söylenmektedir 

(Tekin ve Zorba, 2017). 

 Lider olarak tanımlanan bireyler, öncelikle kendilerini yetiĢtirerek kapasitesini 

arttırmalı bunun ardından liderlik yaptığı toplulukta etkili olmak için çabalamalıdır. Kimi 

topluluklarda tek lider yeterli olurken kimi topluluklarda birden fazla lidere ihtiyaç 

duyulmaktadır. Topluluklar, ulaĢmak için çabaladığı hedefe lider veya liderlerin etrafında 

kenetlenerek bu hedeflere ulaĢmak için çaba sarfederler. Bu manada topluluğu oluĢturan 

bireyler de birer araç olarak kendi hedeflerini içinde bulundukları topluluk ile birlikte 

hareket ederek yerine getirebilirler (Eren, 2004). 

 Liderlik: bireyleri belirlenmiĢ olan amaçlar doğrultusunda bir araya getirmek ve 

amaçları ortaya koyabilmek adına grupta bulunan insanların harekete geçmesini sağlayarak 

etkileme bilgisi ve becerilerinin tamamı olarak tanımlanmaktadır (Zel, 2011). Liderlik, 

bireyin yardımcı olduğu, lider ve takipçisi olan insanların ortak paydada buluĢtuğu 

amaçlarını takip ettiği ikna sürecidir. OluĢturulmuĢ olan grupta, kiĢiler değiĢik roller 

üstlenmektedir. Bu rollerin bir parçası da liderdir (Gardner, 1990). 

 Liderliğin temel hedefi, kiĢilere kendisini ifade edebilme güveninin kazandırılması, 

farklı durumlara karĢı uyum sağlayabilmesini sağlamak, sorabilme ve sorgulayabilme 

yeteneği kazandırabilmektir. Bunu baĢarabilmek, düĢünebilmekten geçer. Bu sebepten 

dolayı aklın ve bilimin temeli olan eğilim programlarının desteklenmesi gereklidir. 

Günümüzde toplumun, öğrencilerin bütün akademik alanlarında olduğu gibi spor eğitimi 

verilirken de istenmeyen hareketlerden korunması gereken ve belirlenmiĢ olan kısa ve 

uzun vadeli hedeflere ulaĢabilmek için liderlik yönelimlerini gerektiren pek çok sebep söz 

konusudur (Cengiz ve Güllü, 2018). 

 Liderlik, baĢkasının harekete geçebilmesini sağlamaktır. Lider, meĢru yetkisini 

kullanan, amaç belirleyen, ödüllendiren, cezalandıran, örgütsel olarak yeniden yapılandıran 

ve ekip oluĢturan kiĢileri harekete geçirmeyi teĢvik edebilmektir (Locke ve Ark., 1999). 

Liderliği en iyi yapan, hizmeti en çok yapan fikrinden yola çıkılarak takım ruhunu 

oluĢturabilen, motive olan çalıĢana sahip, heyecanĢo ve baĢarı sayesinde zorlu amaçların 

üstesinden gelen liderlerin baĢlıca amacı hem lideri takip edenlere hem de kuruma hizmet 

eden kiĢidir (McNair, 2010). 

 Lider, insanların belli bir amaç doğrultusunda davranıĢı sergilemeye yönlendiren 

kiĢidir. BaĢka bir deyiĢle, bir takım kiĢilerin bireysel olarak ve toplu olarak meydana 

getirmeyi amacı ile takip ettikleri ve yönlendirildikleri bilgili kiĢidir. Dolayısı ile liderlik 
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süreci birinin etrafında bulunan insanları etkileyebilmesidir. Yöneticiler, sorumlulukları 

gereği liderliğin hedeflediği nitelikleri taĢımalı ve bunu rahat Ģekilde sergilemelidir  

(Koçel, 2010). 

 Liderlik, hayattaki hedeflerin bilincinde olarak, gereken sorumluluğu alarak bunun 

sayesinde dıĢ etkileri dengeleyerek kendine güveni, geliĢtirmeyi ve öncesinde faal olarak 

bunu gerçekleĢtirmeyi gerektirmektedir (Owen ve Ark., 2007). YapılmıĢ olan tanımlamalar 

ıĢığında liderlik, genel olarak bir altın kadeh ve de en önemli aranan nesne olarak göze 

çarpmaktadır (Western, 2013). 

 Ayrıyetten liderlik sürece yönelik incelendiğinde, içinde bulunulan örgütte bulunun 

kiĢileri etkileyerek bu örgütün hedeflediği amaca ulaĢmasını içerisinde barındırır (Bartol ve 

Martin, 1991). Liderlerin kullandığı olduğu pek çok farklı güç unsurları etkileme 

aĢamasında yer almaktadır. Bu güç unsurları, bireyin bulunduğu konumdan kaynaklı bireye 

verilen fırsatlar ve ayrımcılıklar olarak tanımlanabilen sorumluluktan ya da bireyde olan 

niteliklerden kaynaklanabileceği görülmektedir (Can, 2002). 

 Liderin etkili olabilmesi sahip olduğu mizacı, bilgilerinin ve sahip olduğu 

birikimlerinin birden fazla sorunu çözebilmesine olanak sağlamaktadır. Grupta ortak 

amaçta buluĢmuĢ kiĢilerin istekle bu sürece katılmaları sağlanabilir. Bu sebepten kaynaklı 

etkili olabilen eğitim liderinin gerekli olan özelliklere sahip olması çok önemlidir. Bu 

özellikler Ģekil 2.1‟de olduğu gibi açıklayabilmek mümkündür (Açıkalın, 2000): 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.1: Etkili bir eğitim liderinin özellikleri 

Teknik Beceriler 

 Dil 

 Öğretme 

 Müfredat 

 Öğrenme 

Kavramsal Beceriler 

 Vizyonlar 

 Amaçlar 

 Yargı 

 Güç yapıları 

 Organizasyo

nel sistemler 
 

Ġnsan Beceriler 

 Müzakereci 

 Katalist 

 Empati 

 Beklentiler 

 Sadakat 

 Olgunluk 

 Espiri 
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2.3.1. Liderlik ve yöneticilik arasındaki  farklar  

 Yöneticilik ve liderlik anlam olarak birbirilerine benzer olan kavramlar olmalarına 

karĢın aralarında ciddi olarak ayrımlar söz konusudur. Yönetici, var olan Ģartlara bağlı 

olarak organizasyonun en baĢarılı sonucu üretebilmek için çalıĢırken lider, iĢletmenin 

değiĢimlere ayak uydurabilmesi için gereken yenilikleri ve düzenlemeleri yapabilmeyi 

gerektirir. Yöneticilik tavrı olmayan liderlerin var olduğu gibi liderlik özellikleri olmayan 

yöneticilerin var olduğunu da bilmek gereklidir. Olması gereken yöneticilerin liderlik 

özelliklerine, liderlerin de yöneticilik özelliklerine sahip olması gereklidir (Koçel, 2003). 

 Yönetici ve lider birbirlerinden önemli derecede farklı iki tiptir. Yöneticilerin 

amaçları sahip oldukları arzulardansa gerekliliklerden doğar. Yönetici olan kiĢi, kiĢiler 

veya bölümlerin arasında doğan anlaĢmazlıkları dağıtabilme konusunda baĢarılıdır. 

Tarafların yumuĢamasını sağlayarak günlük iĢlerin yoluna girmesini sağlar. Bu tanımlara 

karĢın lider, hedeflere yönelik hem kiĢisel hem de etkin tavırları benimsemektedir. 

Çevresinde olan potansiyel fırsatları ve ulaĢılmak istenen ödülü arar iken izleyenlerine 

ilham kaynağı olarak sahip olduğu enerji sayesinde süreci harekete geçiren kiĢidir. 

Personel ve çalıĢma ortamında olduğu arkadaĢları ile iliĢkileri oldukça yoğundur ve buna 

göre de çalıĢılan ortam genel olarak karıĢıklık içermektedir (Zaleznik, 1999). 

 Liderlik denince akla geleceğe yönelik olduğu gelir. Lider, içinde bulunduğu 

kurumun ayakta durabilmesini sağlar, iĢlerin yapılıĢ Ģekillleriyle nelere önem verildiğini 

belirler, vizyonu oluĢturur ve aynı zamanda bu oluĢturduğu vizyonu kuruma benimsetmek 

için çalıĢır. Yönetim ise liderliğe oranla daha durağandır, sadece bu gün ile ilgilidir, yeni 

bir vizyon oluĢturmak yerine var olan vizyonun hayata aktarılmasını sağlar, halledilmesi 

gerekli olan görevleri ile hedefe varma esnasındaki aĢamaları ölçmeyi hedefleyen süreçleri, 

sistemleri kapsamaktadır (BaltaĢ, 2002). Yöneticilik, örgütleme, kontrol ve planlama gibi 

klasik olan yönetim iĢlevlerinin baĢarılı Ģekilde uygulanabilmesi alakalı bir kavram iken 

liderlik, bir oluĢun yapılmasına beĢeri açıdan bakan, insanları güdüleyen, yönlendiren ve 

de harekete geçiren bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır (Doğan ve Leblebici, 2008). 

 Yönetici, içinde bulunmuĢ olduğu iĢletmenin hedefleri doğrultusunda iĢ ile ilgilidir 

ve örgütte bulunan üyelerin yöneticiyi örnek almaya ihtiyaçları söz konusudur. Liderlerde 

ise asıl odak, lideri takip eden kiĢilerin ihtiyacıdır. Lider, çalıĢma ortamında bulunan 

üyelerin kimi zaman kiĢisel, duygusal kimi zaman da iĢletmenin hedefinin dıĢında olan 

gereklilikleri yerine getirmek için uğraĢır. Yönetici, baĢkaları için hizmette bulunur, daha 

önceden belirlenmiĢ olan hedeflere ulaĢabilmek adına çaba sarfeder. ĠĢleri yoluna koymak 

için plan ve program hazırlar, bu programları uygulatır ve de sonuçlarını denetler. Lider ise 
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çevresinde bulunan bireylere verdiği değeri o kadar yüksektir ki yeri gelir kendisini unutur. 

Lider, çevresindeki bireyleri yücelterek aralarındaki bağlılığı güçlendirir. Bu kurduğu bağ 

sayesinde grup üyeleri liderin çevresinde olabilmek için istek duymaktadır (Fındıkçı, 

2006). 

2.3.2. Liderlerin nitelikleri 

 Liderliğe dair genel niteliklerinin neler olabileceğine yönelik yapılmıĢ olan çeĢitli 

tanımlamalar, bulgular ve çalıĢmalar üzerinde durulsa bile liderliğin ne denli geniĢ bir 

konu olduğu gözden kaçırılmamalıdır. Lidere ait olan nitelikler liderlik sürecinin ne denli 

etkili olduğunu belirler. Lider, çeĢitli yönleri ile grup içerisinde bulunan üyelerden ayrılır. 

Liderde bulunması önemli olan bazı nitelikler Ģöyledir: 

 Etkili bir lider, hayal kırıklığını, ümitsizliğini veya korkularını çevresine 

göstermekten çekinmeli, heyecanını veya coĢkusunu ise herkesle paylaĢmalıdır.  

 Lider kiĢi sahip olduğu egosunun üstesinden gelebilir. Bunun sayesinde karĢısında 

bulunan kiĢileri dinlemesi gerektiğini ve gerektiği takdirde dinlediği Ģeylerden ders 

çıkarabilmeyi öğrenirler.  

 Liderler, yalnızca baĢarılı olmaya odaklanmıĢ olan kiĢilerdir. Lider, etrafında 

bulunan kiĢilerin morallerinin olumsuz olarak etkilenmesini sağlayan etkenleri 

ortadan kaldırmak için uğraĢır. Bu sayede içinde bulunduğu grupta bulunan 

üyelerin de göre alabilmelerini sağlamaktadır (Darbaz, 2004). 

 Liderlik rolleri diye açıklanan nitelikler Ģöyle sıralanabilir: insan ile iliĢki kurmada 

uzman, enerjiyi üst seviyeye taĢıyan, iĢleri kolaylaĢtıran, iyi öğreten, örnek olan, 

danıĢmanlık yapan, tatmin eden, kritik düĢünebilen, karar bağlayıcı ve akıl 

hocasıdır (Marquis ve Huston, 2009).  

 Liderler, özgüveni oldukça geliĢmiĢ, kendisini takip eden kiĢilere de özgüven veren 

kiĢilik özelliklerine sahiptir. 

 Liderler, kararlı olan, görev bilincide olan ve sosyal olarak uyumlu olan kiĢilerdir.  

 Liderler, durumsal olarak etkili olan Ģeyleri doğru Ģekilde ve hızlı karar alarak 

çözebilen kiĢilerdir.  

 Liderler, kendisini takip eden kiĢiler ile karĢılıklı çok yönlü olarak iletiĢim 

kurabilen, olayları ve olguları doğru olarak gözlemleyebilen, neden ve sonuç 

arasında olan iliĢkiyi analiz edebilen kiĢilerdir.  

 Lider, iyi organize eder. Aynı zamanda becerikli bir yönetici ve aktif olarak çalıĢan 

bir yürütücü konumundadır.  
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 Liderler, organizasyon esnasında takım olarak birlik olmalarını sağlamada ve 

olaylara karĢı duyarlı olmada önemli role sahiptirler.  

 Lider, ön yargılardan uzak durmasını bilen, her zaman eleĢtrilere ve düĢüncelerin 

karĢıtı olan kiĢilere karĢı duyarlı kalabilen kiĢidir. 

 Liderler, bulunduğu iĢi baĢarmak için çabalayan ve motive etme gücü yüksek olan 

kiĢilerdir.  

 Liderler birden fazla boyuttan, soyut düĢünebilen, fikri geliĢmiĢ kiĢilerdir (Aydın, 

1997). 

 Liderin içerisinde bulunduğu iletiĢim, sorumlu olduğu grupta bulunan kiĢilerin 

yeteneklerine karĢın görüĢ oluĢturabilmesi ve karĢısındakileri etkisi altına alabilmesi 

hususunda oldukça önemlidir. Bu özelliklere sahip ise kendisiyle beraber çalıĢanları 

kendisine bağlayabilir ve onları güvende olduklarına dair güdüleyebilir (Çoban ve 

CoĢkuner, 2006). Çelebi (2002), liderin ve baĢında olduğu takımının baĢarıya 

ulaĢabilmeleri için takımlarını oluĢturanların eĢ olarak etki alanına ihtiyaç duymaktadırlar. 

BaĢarı, bireylerin yer aldıkları pozisyonlarda içerisinde bulundukları kurumun amaçlarına 

dair çalıĢmalar yapılırken sergilemiĢ oldukları bilgiler, beceriler, davranıĢlar ve tutumları 

kapsar. Bunlara ilave olarak bahsedilen baĢarının oluĢması için çalıĢan tüm kiĢilerin 

becerilerinin birleĢmesinde liderin payının çok büyük olduğuu vurgulamıĢtır.  

 Lider, verdiği sözü tutan, değer veren ve yaptığı Ģeyler tutarlı olan kiĢidir. Dürüst 

davranıĢın olması için kiĢi neyin değerli olduğunu hem kendisine hem de baĢkalarına 

doğruca aktarabilmelidir. Yaptığı hareketler ile düĢündüğü Ģeylerin karĢılıklı tutar 

içerisinde olması gereklidir. Aksi takdirde liderin dürüst olduğundan bahsetmek mümkün 

değildir (Özden, 2002). Lider, yeteneklerinin farkındadır ve gücünün farkındadır. 

Böylelikle özgüveni yüksektir, iradesi ile kendi disiplinini harmanlayarak meydana 

getirdiği özgüven, bir Ģey icra etmemenin basit olduğu zamanlarda aktif olmasını ve 

çevresini de bu aktif sürece katabilmesi aĢamasında önemli bir yere sahip olmaktadır 

(Gürsoy, 2005). 

 Sporun konu olduğu ortamlarda veya bir spor iĢletmesinde çalıĢmakta olan lider 

vasfına sahip yöneticiler, spor alanında eğitim görmüĢ olmalı ve yürütülen programlarların 

gereğini harfiyen yerine getirmesi oldukça önemli bir konudur (Sunay, 2009). Bütün ömrü 

boyunca öğrenmeye karĢı büyük bir arzusu olan liderlerin yeni fikirler üretmesi baĢarılı 

olmasının temelinde yatmaktadır. Liderin kendisini sürekli yenilemesi ve güncellemesi için 

öğrenme isteği her zaman aktif olması gereken bir süreç haline gelmiĢtir. Hayat boyu 
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öğrenme, devamlı olarak değiĢmekte olan çevre ile sosyal bilinci harmanlayarak büyük 

baĢarılar ile birlikte veya olağanüstü sonuçlar ile zekâ olarak bireyin ebeveynlerinin sosyo-

ekonomik durumlarının, karizmasının resmi olarak verilen eğitimden daha fazla iliĢkili 

olmaktadır (Kırım, 1998). 

 Liderin üzerinde olan otorite tarafından liderin kendisi veya bulunduğu örgütte 

bulunan bireyler ile ortak olarak karar verilen amaçlar yönünde hedefler saptanmalıdır. 

Eğer hedefler ortak olarak saptanmazsa, örgüte hedefleri anlatma, özümsetme ve 

benimsetme görevleri lidere düĢmektedir (Donuk, 2007). Lider, zamanda her daim model 

olan, güzel iĢler ortaya koyan talebedir. Bulunduğu grubun baĢında olmayı üstelenmiĢ olan 

liderin özgüvenli duruĢu, bir Ģeyleri denemekten bıkmayan yapısı, baĢarısız olsa dahi 

bundan korkmayan, yaptığı hataları öğrenmekten ve yeniden denemekten vazgeçmeyen 

yapısı vardır. Kendi içerisinde vizyonu gerçekleĢtirebilen lider, çevresinde bulunan 

insanlara örnek rol oynayarak onlara öncülük etmiĢ olur (Donuk, 2007). 

2.3.3. Liderlik tarzları 

 ġimĢek ve arkadaĢları (2008) liderliğin tarzlarını; karizmatik, otokratik, hümanist, 

demokratik, destekleyici, serbesiyetçi(liberal), doğal, iĢe dönük ve dönüĢtürücü liderler 

olarak açıklamıĢlardır (ġimĢek ve Ark., 2008). Liderin etkili olabilmesi için izleyenlerin 

daha verimli ve yapıcı olması için yardımcı olması gerekmektedir. Liderin etkili olduğu 

süreçte kullanmıĢ olduğu liderlik tarzlarını farklı durumlarda aktif edemeyebilir. Bu 

anlamda lider, içinde bulunduğu duruma uygun olan liderlik tarzlarını seçmesi gerektiği ve 

sık olarak otokratik, demokratik tam serbestlik tanıyan liderlik tarzlarının kullanıldığı 

bilinmektedir (Ergun, 1991).  

2.3.3.1. Otokratik liderlik 

 Otokratik liderlik, diğer liderlik tarzlarına göre daha eski olmasına karĢın karĢımıza 

en çok çıkan liderlik tarzıdır. (AĢkun ve Tokat, 2017). Kendisinin karar vermiĢ olduğu ve 

bu aldığı kararı grup üyelerine zorunlu olarak dayatmakta olan liderlik tarzı, otoratik 

liderliktir. Grupta bulunan üyelerin, alınmıĢ olan kararları hiç sorgulamadan olduğu gibi 

kabul etmeleri beklenmektedir (Sadler, 2003). Otokratik liderlik tarzında bütün yetki 

liderdedir ve genel olarak her tarzdaki karar lider tarafından belirlenir. BaĢka bir deyiĢle 

hedeflerin ve planların belirlenmesi için astların herhangi bir söz hakkı yoktur. Lider, grup 

üyelerine verdiği emirlere kayıtsız olarak uyulmasını ister. Bu tip liderlik, liderin grup 

üyeleri ile arasındaki saygınlığın son derece güçlü olabilmesi için zeki olması gereklidir. 

 Otokratik liderliğin bir diğer adı, yetkici liderliktir. Liderler, bu tarz liderlikte bütün 

sorumluluğu kendisinde toplamıĢtır. Grup üyeleri sadece lideri takip eder ve liderin 
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etrafında toplanarak bulundukları grubun oluĢması için katkıda bulunmuĢ olurlar. Grup 

üyeleri, genellikle liderin oluĢturduğu plandan, aldığı kararlardan habersizdir. Ayrıca, 

liderin sahip olduğu yetkiye karĢı güvensiz ve çekingen olabilmektedirler (Usal ve 

KuĢluvan, 2006). Bu lider tipinde lider, tartıĢmaya ve açıklamaya kapalı olarak kendi 

kendine emirler verebilmektedir. Otokratik liderlik tarzını benimseyen liderler, iĢe yönelik 

olarak bir yönelim sergiler ve grup üyeleri ile arasındaki iliĢki düzeyi epey alt seviyededir 

(Sisk ve Williams, 1981). Tipik otokratik lider, oldukça ısrarcı, kendisine çok fazla güven 

duygusuna sahip, emirler vermekten kaçınmayan, odağın merkezinde olma isteği olan 

kiĢilerdir (Boella, 1988).  

 Otokratik liderlik tarzının en sakıncalı kısmı, liderin bencilce davranma isteği, grup 

üyelerinin duygularını ve inançlarını dikkate almamasıdır. Bu dikkate almama durumu 

astların örgüte ait olan misyonu benimsememesine ve bunun sonucu olarak doğan 

motivasyonunun düĢmesine, grup içinde anlaĢmazlıklar olarak çatıĢmaların çıkmasına 

neden olabilmektedir. Otokratik liderliğin bunlar gibi olumsuz sonuçlar doğurmasının yanı 

sıra doğru olarak kullanıldığı sürece olumlu etkiler doğuracağı durumlar da söz konusudur. 

Otokratik liderliğin karar süreçleri oldukça hızlıdır ve zaman kaybı en aza indirilmiĢtir. Bu 

sebeple, otokratik liderlik tarzının deprem veya yangın gibi afetlerin ardından karar 

vermenin önemli olduğu durumlarda uygulanması oldukça uygundur (Goleman, Boyatzis 

ve McKee, 2002). 

2.3.3.2. Demokratik liderlik 

 Demoktatik liderler, otokratik liderlerin tersine karar alma sürecinin benimsenmesi 

yerine grup üyelerinin karar alma sürecinde duruma dahil olmalarına teĢvik eder ve grup 

çalıĢmalarının koordinatörü konumunda yer almaktadır (Sadler, 2003). Ekip çalıĢmaları ile 

iĢ birĢiği ile iletiĢimin önemli olduğunu ve grubu motive etmek için anlaĢmanın baĢlıca 

gereklilik olduğu düĢünülmektedir (Owen ve Ark., 2007). Demokratik liderlik tarzını 

benimseyen lider, grup üyelerinin var olan sorunlara getirmiĢ olduğu çözümleri ve de 

ürettiği değiĢik fikirleri kullanması için grup üyelerinin karar verme sürecine dâhil olmaları 

istenmektedir (Kılınç, 2009). Bundan dolayı, grup üyeleri ve lider arasında dostane iletiĢim 

ve karĢılık güven söz konusudur. Liderler ile grup üyeleri bir birimmiĢ gibi hareket eder 

(Moiden, 2002). Demokratik liderlik tarzının etkili yanı, bireylere haber verilmesi ile 

bireyleri isteğinin artması ve güç kazanmalarıdır  (Bloch ve Whiteley, 2007).  

 Demokratik liderlik tarzını benimseyen lider, sahip olduğu yetkiyi baĢkaları ile 

paylaĢmaya açıktır. Demokratik liderlik tarzında lider, sahip olduğu yetkiyi baĢkaları ile 

paylaĢmaya eğilimlidir. Bu liderlik tarzında hem lider hem de grup üyeleri amaçları 
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belirlemek için aktiftir. Amaçları, planları ve politikaları belirlerken, iĢ bölümleri 

yapılırken ve emirleri yerine getirirken lider, daima grup üyeleri ile iĢbirliği içerisinde 

hareket eden birr yaklaĢım sergiler (Can ve Ark., 2004). Aynı zamanda demokratik lider, 

uzun zaman boyunca beraber çalıĢan gruplar için bireysel olarak çalıĢanların büyümesine 

ve özerk olmasına teĢvik etmektedir.  

 Bu liderlik tarzında yer alan özellikler, gruplar arası iĢbirliği ve koordineli olarak 

hareket etmesi gerektiği için etkin bir rol oynamaktadır (Marquis ve Huston, 2009). 

Ayrıyetten demokratik lider, genellikler grup içerisinde bulunan güçlerden faydalanarak 

yönetim görevini yerine getirir (Davis, 1988). Bunun sayesinde demokratik liderliği 

benimsemiĢ olan lider, yüksek düzeyde bireysel olarak motivasyonu sağlar, grupta bulunan 

üyelerin bilgilerini karar verme sürecinde kullanabilir ve grubun amaçlarına bağlılığını 

arttırabilir. Tüm bunları yaparken çift yönlü iletiĢim kullanılarak muhtemel anlaĢmazlıklar 

ortadan kaldırılabilir (Costley ve Todd, 1994).  

 YardımlaĢmaya teĢvik eden bir ortamın oluĢmasına teĢvik etmek, lider ve grup içi 

üyelerin arasıda olumlu iliĢkilerin doğmasını sağlamak, grubun motivasyonunu yüksek 

olmasını sağlamak, yapılan iĢten alınan tatminin artmasını sağlamak ve örgütsel verimin 

artmasını sağlamak demokratik liderliğin belli baĢlı faydalarıdır. Demokratik liderlik 

tarzının en önemli sakıncasının zaman kayıplarına neden olduğundan dolayı grupça karar 

vermek olduğu söylenilebilir. Bu sebeple, kriz dönemlerinde karar alınması gerektiğinde 

bu liderlik tarzı baĢarısı olabilmektedir (EryeĢil, 2012). 

2.3.3.2.1. Kurt Lewin’in klasik ayrımı 

 Kurt Lewin‟in yöneticiliğinde 1938 yılında R. Lippitt ile R.White isimli çocuk 

gruplarına deney yapılmıĢtır. Yapılan bu deneyin amaçladığı Ģey, otoriter ve demokratik 

lider tarzlarına göre davranan yetiĢkinlerin denetimi altında olan çocukları teĢkil 

edebilmektir. Otoriter liderin davranıĢ Ģekilleri, grubun amacını ve politikalarını grup 

fikrine danıĢmaksızın yalnızca kendi baĢına tespit etmek, görev dağılımını kendisi 

düzenlemek ve gruptan ayrı durmak gibi Ģeyler olarak özetlenebilir.  

 Demokratik lidelik tarzını benimseyen liderin davranıĢı ise liderin katkı 

sağlamasıyla politika oluĢturabilmesi, tüm durumları grupça tartıĢarak belirlemek, iĢ 

dağılımını grup ile anlaĢarak yapmak, lider olmasına rağmen grubun bir üyesi gibi 

davranması baĢlıca özelliklerindendir. Karar serbestliği tanıyan liderlik olarak 

bilindiğinden politikalar oluĢturmada pek az katkı sağlar ve iĢ ile alakalı grup ile arasında 

tartıĢmalar azdır. Sadece grubun kendisinden yardım istediği zaman katkıda bulunur gibi 

davranıĢ sergiler.  
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2.3.3.3. Karizmatik liderlik 

 KiĢinin doğuĢtan getirdiği cazibeye ve belli bir güce, karizma denmektedir. 

Karizma, genel olarak doğuĢtan gelir. Karizmanın psikolojik olarak manasına çekim 

denebilir. KiĢilik özelliklerinde kimi belirgin durumların bir araya gelmesiyle 

oluĢmaktadır. Karizma, lütuf/ilahi hediye manasını taĢıyan Yunanca bir sözcük olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Bu gelen güç ile özelliklerin ilahi olarak bir baĢlangıcın sahibi 

olarak kabul edilebilmektedir (Arıkan ve Ark., 2001).  

 Bu tarz liderlik, genell olarak kriz ve kargaĢa durumunda ortaya çıkar. Bu sebepten 

dolayı, olumsuz bir durumdan doğduğu fikri genel bir kanıdır. Bu liderlik tarzına örnek 

olarak lider statüsünde bulunan ilk olarak Mustafa Kemal Atatürk, Castro, Gandhi ve 

Martin Luther King gibi liderler, ülkede olan olumsuz koĢullarda ön plana çıkmıĢlardır. 

BaĢka bir açıdan karizma ile demokrasi arasında iliĢki terstir. Demokraside istikrar ve 

kurulu düzen olan devletlerde çok fazla ortaya çımayan lider tipi karizmatik liderdir. Fakat 

düzensizlik ve kaosun ortaya çıktığı devletlerde karizmatik liderlerin çıkması daha 

olağandır (Donuk, 2007). 

Karizmatik liderlerin olumlu özellikleri;  

 Sergilediği haraketler daha once görülmemiĢ ve var olmayan hareketlerdir. 

 Farklı Ģeyleri hayal eder, çevresinde bulunan durumları düzene sokmak için 

rasyonel fikirler sunar ve bu fikirleri o çevreye kabul ettirirler.  

 Var olan düzeni değiĢtirmek adına köklü değiĢim için uğraĢırlar.  

 ġartlar, karizmatik liderler için gerçek olan değerlendirme alanına dahildir.  

 Karizmatik lider, kendisini riske sokmaktan çekinmez. Onun için mal, para, makam 

ve statüyü kaybetme riskine girmekten çekinmez. Çevrelerinin güvenini kazanma 

konusunda baĢarılılardır. Bu risklere girmek doğru gözüküyor ise lider bu riske 

girmeyi gönülden ister.  

 Bir adım sonrasını düĢünerek, vizyonunu geliĢtirir.  

 Gelecekte olan amaçların yanı sıra bu amaçların gerçekleĢtirilmesi için ilginç 

yollardan faydalanır.  

 Çevresinde bulunan insanların istek ve ihtiyaçlarına duyarlılık gösterir.  

 Kendi düĢüncelerini, görüĢlerini çekinmeden ifade ederler.  

 Var olan fırsatları kaliteli bir Ģekilde değerlendirirler.  

 Kendisine güveni son derece üst seviyededir.  

 KarıĢık ve zor olan düĢünceleri bazı benzetmelerle, öykülemelerle ve mecazi 
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yollarla aktrarırlar ve böylece insanların anlayabileceği dile inerek kolay 

anlaĢılmasını sağlar.  

 Çevresiyle sürekli olarak iliĢki içinde olduğu için çevreye ilham kaynağı olur.  

 DeğiĢik düĢüncelerin uygulanmasını sağlar. DenenmiĢ Ģeyi uygulamak yerine 

denenmemiĢin peĢinde koĢmayı ister.  

 Kendisini baĢkasının yerine koyarak olaylara yaklaĢır ve empati kurar. 

 Çevresinde bulunan insanları yönlendirir. 

Karizmatik liderlerin olumsuz özellikleri (Kılınç, 1996): 

 Sadakate ehemmiyet çok fazla gösterirler. 

 Bireysel olarak özdeĢleĢtirmek önemlidir.  

 Sahip oldukları cazibeleri bireysel güçleri olarak kullanırlar.  

 Önemli olan kararlar genel olarak kendileri için verilir. Çevrede bulunanların 

huzuru için değil de kendilerini yükseltmek ve korumak için kullanır.  

 Liderlik yaptığı grubu kendine bağlar ve onları baskısı altına alarak çalıĢmalarını 

sağlar. 

 Bilgilerini oldukça az Ģekilde çevresi ile paylaĢır.  

 Ödül ile cezayı grup içinde yer alan kiĢileri kontrolünde tutmak için kullanır.  

 Lider, liderlik yaptığı grup için kendisinin büyük bir değer olduğu görüĢündedir.  

 Karizmatik liderlerin sahip oldukları kiĢilik özelliklerin belirlenmesine yönelik pek 

çok araĢtırma yapılmaktadır. En ayrıntılı Ģekilde yapılan analiz, Conger ve Kanungo 

tarafından yapılmıĢtır. Karizmatik liderin geleneklere, göreneklere uyum sağlamayan, 

iddialı olan ve kendine güvenen kiĢiler olduğu artı olarak var olan sistemi korumaktan 

ziyade köklü değiĢiklikler yaparak yeni değiĢimi tercih eden liderlik tarzı olduğu 

sonuçlarına varılmıĢtır (Arıkan, 1997). 

2.3.3.4. Laissez-Faire (Tam serbestlik tanıyan) liderlik 

 Tam serbestlik tanıyan liderler, yönetim yetkisine ihtiyacı en az olan, grup üyeleri 

kendi hallerine bırakan ve her üyeyi kendilerine verilmiĢ olan plan ve programları 

uygulamalarına olanak sağlayan hareketlerde bulunan liderlerdir. Farklı bir deyiĢle, tam 

serbestlik tanıyan liderlik tarzını benimsemiĢ olan liderler, yetkilerine tamamıyla sahip 

çıkmaz ve sahip olduğu yetkiyi kullanma hakkını çalıĢanlara bırakmaktadır (Eren, 2004). 

Tam serbestlik tanıyan liderler, iĢ için lazım olan kaynaklar sağlandıktan sonra grup 

üyelerine özgürlüğü tam olarak verirler. Liderler, iĢle alakalı zamanlara katılımları yalnızca 
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soru sorulduğu takdirde yanıtlayıp yönlendirmekle sınırlıdır. Sorumluluk tamamıyla grup 

üyelerine bırakılmıĢ durumdadır (Moiden, 2002).  

 Bu tarz liderliği benimseyen kiĢiler, bulunmuĢ olduğu organizasyonlada grup 

üyeleri kararları alır. Alınan kararları liderler uygular. Lider, grup çalıĢmalarına katılım 

sağlamaz. Grubun otoritesi ve gücü tamamıyla grup üyelerine aittir. Lider, grup üyelerini 

asla yönlendirmez Sadece grup üyeleri lideri yönlendirebilir (Türkmen, 1996). ĠĢe dair 

hedefler, grup üyeleri tarafından belirlenir ve grubun içerisinde olan problemler üyeler 

tarafından çözüme ulaĢtırılır. Tam serbestlik tanıyan liderler ancak grup üyelerine 

amaçlarına ulaĢmaları amaçlı motive sağladıkları takdirde etkili olmaktadır (Sisk ve 

Williams, 1981). Tam serbestlik tanıyan liderler, serbest çalıĢma ortamını motive edebilir 

ve esnek olan yapıları ile farklılıkları kolay olarak benimseyebilirler (Costley ve Todd, 

1994).  

2.3.3.5. Vizyoner liderlik 

 Lideri olduğu gruptaki üyelerin neler hissettiğini, neler hissetmediğini ve gruptaki 

üyelerinin bakıĢ açılarından yola çıkarak vizyon beliler ve duyuĢsal olarak bir yol çizer. 

Liderin ilham olabilmesi için çevresindeki insanları doğru anlaması gerekir (Goleman, 

Boyatsiz ve Mckee, 2002). Bu liderlik tarzında, baĢında olduğu grubun sonraki zamanlarda 

olan durumunu ve nereye yöleceğini söyler. Ancak, yöneldiği yere nasıl varacağını 

söylemez. Grubunun yenillik ve deney yapması, risk alabilmesi için serbest kalması 

gereklidir.  

 Planları genel olarak görmesi, herhangi bir sorumluluğun mevcut olduğu yeri 

bilmesi grupta bulunanların önünü görmesini sağlamaktadır. Böylelikle, grup önünü 

görebilir ve kendilerini nelerin beklediğini anlamalarını sağlar. Ortak amaçlar için 

çalıĢmak, herkes için bağlılık ve birliktelik güçlenmesi demektir. Vizyonel liderlik, liderlik 

tarzlarının baĢında gelmektedir. Vizyoner lider, grup üyelerine sürekli olarak görevlerinin 

ve sorumluluklarının daha büyük hedeflerinin olduğunu hatırlatır. Bu sayede, her gün 

yapılan sıradanlık ortadan kalkar ve iĢin anlamı daha da artar. Gurbun üyeleri, yapılması e-

gereken ortak iĢlerin kendi çıkarları ile uyuĢtuğunu anlar ve iĢe daha hevesli Ģekilde 

yönelir (Donuk, 2007). 

2.3.3.6. Sürdürümcü liderlik 

 Sürdürümcü liderlik tarzında liderler için grup üyeleri ile iliĢki önem arz eder ve 

sorumluluklarını tamamlayıp iĢlerini doğru Ģekilde yapabilmesi amacıyla grup üyelerine 

yeteri kadar güveni vermelidir (Kültür, 2006). Bu liderlik tarzında liderler, grup üyeleri 

tarafından yapılması gereken iĢleri, bu iĢlerin nasıl yapılacağını ve de elde edilen ödülleri 
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belirlemekle yükümlüdürler (Avolio, Waldman ve Yammarino, 1991). Eğer, grup üyeleri 

hedeflerine ulaĢırlarsa liderler, grup üyelerine olumlu geri bildirim ve ödüller verir. Fakat 

bu belirlenen amaçlara ulaĢamadıkları takdirde liderler, grup üyelerine bazı yaptırım 

uygularlar (Kültür, 2006). Bu tarzdaki liderler, ödül ve ceza yöntemleriyle gruğ üyelerinin 

güvenlerini ve bağlılıklarını karĢılama isteğindedirler (Ingram, 1997). Bu doğrultuda, bu 

tarz liderler, koĢullu ödüllendirme, pasif olarak istisnalarla yönetim, tam serbestliği tanıma 

gibi davranıĢlar sergilerler (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005).  

2.3.3.7. DönüĢümcü liderlik 

 Downston tarafından 1973 yılında bu liderlik tipi ilk defa ortaya atılmıĢ ve 1978 

yılında ilk kez terim olarak McGregor kullanmıĢtır. Bass tarafınan 1985 yılında davranıĢ 

model ve faktörleri araĢtırılıp bu liderlik tipinin teorisi oluĢturulmuĢtur (Simić, 1988). 

Liderlerle grup üyeleri arasında olan iliĢki, liderin benimsediği değerlerle inançları ve de 

grup üyelerinin ihtiyaçları doğrultusunda topluluğu canlandırığ aktif rol oynamasını 

sağlamak amacıyla dönüĢümü liderlik kurulmuĢtur (Bresctick, 1999). Bu yönde grup 

üyelerinin kayda değer bir vizyon ile aktif olmalarını, grubun hedeflerinin onaylanmasını, 

var olan problemlerin üstesinden gelinmesini ve kiĢisel olarak geliĢim etkinliklerine 

katılmayı kapsar (Çetinkaya, 2011).  

2.3.3.7.1. ĠdealleĢtirilmiĢ etki 

 ĠdealleĢtirilmiĢ etki, dönüĢümcü liderlik tarzının ilk boyutudur. Ġlham yeteneğini, 

geleceğe yönelik öngörüde bulunmayı, ilahi bir hediye olmayı ifade etmektedir. 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki, kimi zaman karizma anlamında da kullanılmaktadır. Ancak, 

karizmadan ayrı özellikleri bulunmaktadır. DönüĢümcü liderlik tarzını benimseyenler, 

örnek lider konumundadır ve kendilerini örnek alan kiĢilere karĢı hareketlerinin model 

olduğunu bildikleri için daha dikkatli davranırlar.  

 DönüĢümcü liderin yer aldığı grubun üyeleri lider olarak benimsedikleri insana bir 

yandan hayranlık duygusu barındırırken diğer bir yandan da rekabet arzusu hissedebilirler. 

ÇeĢitli dönüĢümcü liderlik çalıĢmaları incelendiği zaman, karizma olgusu grup üyeleri 

tarafından karizmatik olarak görülen lidere, grup üyelerinin uygun gördüğü üzere bu 

özellikler yakıĢtırılır (Kılınç, 2009). Karizmanın daha iyi anlaĢılabilmesi için dönüĢümcü 

liderliğin karizma boyutuna daha dikkatli bakılması gerekir. Bu sebepten dolayı karizma 

lider, kimliğini bularak ortaya çıkan ve de güçlü duygular uyandırarak grup üyelerini etkisi 

altına alan bir süreçtir denebilir. Güçlü duygular uyandırabilen ve de gözlenebilen bir süreç 

olan karizmatik liderin davranıĢlarında pek çok farklılıkları ortaya koyabilmesi için Mesa 

ve Yulk gibi pek çok araĢtırmacı tarafından fikirler üretilmiĢtir.  (Erçetin, 2000) 
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 Hem karizmatik olan hem de olmayan liderler arasında olan davranıĢ 

farklılıklarının oraya konabilmesi için aralarında fark olan davranıĢlarını net olarak ifade 

etmeleri gereklidir. Tüm karizmatik liderlerin aynı hareketlerde bulunması ve grup 

üytelerini etkileri altında bırakma güçlerinin aynı olmadığı unutulmamalıdır. Kısacası, 

karizmatik liderin bireyle özellikleri incelendiğinde:  

 Hayal güçlerini kullanan, içinde bulunduğu ortamı farklı bir atmossfere büren ve 

grup üelerini hayata geçirebileceği rasyonel değiĢimlere karĢı uygulama cesareti 

verme gücüne sahiptir.  

 Grup üyelerinin güvenini kazanması amacıyla kendisini riske atar ve ortak amaçlar 

için büyük bedeller ödemekten kaçınmaz.  

 Ortaya çıkan imkanların en iyi biçimde değerlendirilmesi için çevreyi de olayın için 

katarak her türlü stratejiyi hazırlamaya açıktır.  

 Grup üyelerine göstermiĢ olduğu hassasiyeti, çevrede bulunan herkese gösterir.  

 Kendisine olan güveni oldukça yüksektir. Grup üyeleri, liderin sahip olduğu 

bilgilerden ve becerilerden etkilenirler. (Zel, 2001). 

 Karizmatik lider, içinde bulunduğu durumdan epey farklı boyuları 

düĢleyebileceğinden kaynaklı, grup üyelerinin kabul edebileceği değiĢimleri uygulayabilir. 

Kendilerini korkmadan riske atarlar ve ortak amaçları için grup üyelerinin güvenini 

kazanırlr Grubun hedeflerine ulaĢabilmesi için geleneksel olan yöntemlderden uzak durur 

ve bu sayede sıradıĢı olduklarını kanıtlamıĢ olurlar.  

 Çevresel faktörler ve ortaya çıkan fırsarların çok iyi değerlendirilmesi için yeni 

yollar denemeye açıktır. Çevre konusunda gösterdiği hassasiyet, grup üyeleri konusunda da 

gösterilir. Grup üyelerinin tatmin olduğunu gösteremediği durumlarda ön plana çıkar. 

Kendisine olan güven duygusu oldukça fazladır. Grup üyeleri, liderin ilgili konulara hâkim 

olmasından etkilenirler.  

2.3.3.7.2. Telkinle güdüleme 

 DönüĢümcü liderliğin ikinci boyutu olan telkinle güdülenme, hedeflenmiĢ yüksek 

beklentileri gerçekleĢtirebilmek, farklı semboller kullanılarak hedeflenen amaçlara yön 

verebilmek ve son olarak mühim amaçları kolay bir Ģekilde açıklayabilmek diye 

tanımlanabilir. Erturgut (2000) telkinle güdülenme boyutunu uygun hareketler için idol 

olma ve oluĢturma aĢaması olarak tanımlamıĢ bulunmaktadır. DönüĢümcü liderler, 

çevresindeki bireylerin sergilemiĢ oldukları çalıĢmalara mana kazandırmak vesilesiyle 

onları cesaretlendirerek ilham vermektedirler. Lider, kendisiyle beraber hareket edenlerin 
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gelecekle ilgili sorunları görebilmesini sağlamaktadır ve bu sayede onlara motive kaynağı 

oluĢturmaktadır. 

 Lider izleyenleri ortak hedefler çevresinde toplayarak bir grup bilincin 

de  oluĢmasını sağlamaktadır. Lider üstlerinin hedeflerine ulaĢması konusunda tam bir 

güven içinde yer alır. Belirlenen hedeflere ulaĢılması için harekete geçiren, izleyenlere 

ölçü belirleten bir vizyon oluĢturup ve bu vizyonu hayata geçirmek için gerekli azim ve 

kararlılığını ifade etmektedirler. Liderin tutumu ve davranıĢı astları için esinlenilen bir 

isteklendirme sağlamaktadır. Bu Ģekilde telkinle güdüleme boyutu, üst düzey beklentiye 

karĢılık verme, mühim amaçları herkesin anlayabileceği bir dille ifade edebilme ve çeĢitli 

sembollerden yararlanıp harcanan emekleri ortaya koymak olarak da adlandırılmaktadır 

(Çelik, 2011). 

 Akçakaya (2010) tarafından bakıldığındaysa telkinle güdüleme, amaçlanan hedef 

ve beklentileri grup üyelerine ileten ve grup içerisinde yer alan bireylerin belirlenmiĢ 

vizyonunun bir parçası olmuĢ olmaları böylelikle lidere bağlanma ve güdülenme 

konusunda heveslendirilen liderlerin ortaya çıkarılması söz konusu olmuĢtur. Bu bakımdan 

liderler, grup üyelerini etkileyerek, etrafındakilere ilham veren ve her türlü soruna meydan 

okuyarak iĢlerini tam manasıyla yapmalarına olanak sağlamaktadırlar. Takım ruhu 

harekete geçirilmektedir. Vizyon oluĢturma, vizyonu iletme ve olumlu davranıĢlar için rol 

olma ve oluĢturma süreci denilir.  DönüĢümsel liderler izleyenler için anlaĢılır bir dil, 

resim ve semboller kullanırlar. Ġzleyicilerde heyecan uyandırır ve iyimser bir atmosfer 

oluĢtururlar. Ġzleyeciler gelecekle ilgili beklenti ile hayaller kurarlar ve en mühimi telkinle 

güdüleme boyutunda lider izleyenleri güdüler, onlara ilham verir ayrıca örgütte birlik olma 

ruhunu harekete geçirmeye çalıĢılır. 

2.3.3.7.3. Entelektüel uyarım 

 DönüĢümcü liderliğin  entelektüel uyarımı olan üçüncü boyutun da ki görev 

tanımı,  grup üyelerini iĢleve baĢlatmaya çalıĢılan iĢlerin yapılmasındaki yöntem ve 

kuralları tekrardan gözden geçirerek daha iyi seçenekler sunmak. Ayrıca grup üyelerinin 

yaĢadığı farklı sorunlara bakıĢlarını değiĢtirmeye teĢvik etmek gerekmektedir. Ġzleyicilerin 

sorunlarını çözebilmeleri için liderin ikna etme yeteneğine sahip olması gerekir. Lider 

entelektüel uyarım boyutunda daha da  öne çıkarak, eski bakıĢ açılarını, inanıĢları ve 

gelenekleri tekrar gözden geçirerek gruptakilere uygulanmamıĢ bakıĢ açıları ve görevi 

tamamlayabilmekte yeni yöntemlerin uygulanıĢına teĢvik eder.  

 Katılımcıların farklı yaklaĢımları ve deneyimleri desteklenip, liderden farklı 

fikirleri olan bireylerin de olması eleĢtirilmeden kabul edilerek, bulunmuĢ yeni yöntem ve 
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çözümlemelerin uygulanmasında bireyler teĢvik edilip izleyicilerin cesaretlendirilmesi 

gerekmektedir (Sönmez, 2010). Güney (2011) bu Ģekilde yüreklendirilen katılımcılarla 

birlikte entelektüel uyarım hareketi gösteren dönüĢümcü lideri, sergilediği bu davranıĢı ile 

astlarının hali hazırda ki durum istatistiklerini yaparak, uygulama kurallarını oluĢturma 

aĢamasında sorgulayıcı hal içinde bulunmalarını ve ulaĢılmaya çalıĢılan amaçları formüle 

etmelerini sağlamaktadır.Lider, öncelikle astlarına olmak üzere herkese karĢı doğrucu ve 

net tavır sergiler, astların meydana gelebilecek problemler karĢısında daha fazla çözüm 

üretici olmalarına yardımcı olurlar. 

 Entelektüel uyarım davranıĢı sergileyen dönüĢümcü lider, bu sayede 

cesaretlendirdiği katılımcılarla birlikte uyguladığı hareketle astlarının o an ki durum 

değerlendirmelerini yaparak, uygulama Ģartlarını ve hedeflenen amaçta ki Ģartların kontrol 

edilmesi ve sorgulanmasını sağlar. Lider baĢta astları olmak üzere herkese güven verici ve 

dürüst davranmalıdır. Lider bu sayede, meydana gelebilecek herhangi bir soruna karĢı 

astların yenilikçi çözümler bulmasına katkı sağlar. 

 Astların belirsizlikleri yüzünden ortaya çıkabilecek olumsuzlukları entelektüel 

uyarım ortadan kaldırır. Bu sayede de astların daha üretken ve yaratıcı olmalarına yardımcı 

olur. Ayrıca bu sayede geleneksel değer ve tutumlarını örgüt faydası için tekrar ele 

alınması kolaylaĢır ve iĢe bağlılıkları artar. DönüĢümcü liderler grup üyelerinin çabalarını 

ve varsayımlarını sorgulayan, meydana gelebilecek sorunları tekrar kontrol eden, 

yeni   yöntemlerle eski durumlara yaklaĢarak planlarlar da uyaran bir etki oluĢturarak buna 

ilaven geleneksel değerleri tekrar ele alıp bu yönde farklı faydaların oluĢmasını sağlayarak 

grup üyelerini cesaretlendiren özelliklerini ön plana çıkarır. Bireylerin kiĢisel yanlıĢları 

ileri sürülmez, kiĢi toplum içerisinde eleĢtirilmez. 

 Katılımcıları lider,  görevlerin hali hazırda ki yapılıĢ hallerini, eylemleri, kendi fikir 

ve değerlerini düĢünmeye yönlendirir. Bu Ģekilde katılımcılar süre gelen sorunlara 

geleneksel bakıĢları ve kabulleniĢler üzerinde tekrar düĢünmeye baĢlar. Lider bu sayede, 

pasiflikten kurtarıp aktif hale getirerek, grubun entelektüel, yenileyen ve hep bir üst seviye 

için değiĢimci boyutunu geliĢtirmiĢ olur (Erturgut, 2000). Genelde dönüĢümsel liderler 

katılımcılarının yaratıcı ve yenilikçi olmalarına imkân sağlar, onların değiĢik metot ve 

strateji geliĢtirmelerine yardımcı olmaktadır. Liderin iĢ yapanların daha fazla yaratıcı ve 

yenileyici olmaları açısından gösterdiği gayreti ifade etmektedir. 

2.3.3.7.4. Bireysel destek 

 Dördüncü ve son boyut olan bireysel destek boyutu, çalıĢanların gereksinimleri, 

kiĢisel ayrılıkları ve yetenekleri göz önünde bulundurularak, grup üyeleri arasında farklı 
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yetenek ve ihtiyaçlarını ortaya koymaktadır. Gao ve Bai‟ ye göre kiĢiselleĢtirilmiĢ ilgi, 

diğerlerini anlamak ve onların sorunlarını paylaĢmak; bireysel olarak her bir takipçi ile 

ilgilenmek ve onların değiĢen isteklerine yanıt vermektir (Hemedoğlu ve Evliyaoğlu, 

2012). 

 Diğer bir deyiĢle bireyselleĢtirilmiĢ ilgi, çalıĢanın gereksinimlerini özellikle de 

geliĢimsel açıdan gereksinimleri için liderin gösterdiği bireysel ilgi derecelerini 

yansıtmaktadır (Karip, 1998). DönüĢümcü liderler her bir çalıĢanına birey olarak yaklaĢıp 

onlara kiĢisel değiĢimleri bakımından öncü olmaya çalıĢır. Bu sebeple bireysel destek daha 

çok demokratik özellikler içerir. Liderler, çalıĢanlarını kendisine bağımlı hale getirmek 

yerine onların bağımsız hareket edebilecek bilgi donanımına ulaĢmalarını sağlamak için 

çabalarlar. ÇalıĢanlar ile arasındaki mesafeyi sürekli azaltmaya çabalarlar. Liderler 

çalıĢanların kiĢisel gereksinimlerini önemseyerek daha üst seviyede ihtiyaçlarını gidermek 

düĢüncesindedir(Güney, 2011). 

 Eraslan (2003) diğer grup üyelerinin gereksinim ve üstünlüklerini belirlemek ve bu 

açıdan da çalıĢmaları yoğunlaĢtırmanın, bireyselleĢtirilmiĢ ilginin amaçlı olduğunun 

benimsenmesi gerektiğini belirtmektedir. DönüĢümcü lider bu malûmatı iĢleve geçirerek 

ve doğaüstü özelliklere sahip havada, iĢ arkadaĢı ve izleyicilere performanslarını çok ileri 

seviyeye yükseltmek ve bireysel geliĢimleri için sorumluluk alabilme açısından 

geliĢimlerine katkı sağlar. Bireylerin bu Ģekilde destek verilen bir ortamda, değerlerde ki 

ve gereksinimlerde ki kiĢisel ayrılıklar fark edilerek ve benimseyerek kiĢiselleĢtirilmiĢ bir 

tarzda ötekilerle iletiĢim haline girerek yeni öğrenme imkânlarının oluĢturulmasıyla 

baĢarılır. Bu Ģekilde meydana gelen kiĢisel ayrılıkların ortadan kaldırılması ve birebir 

ölçüde ki ilgi boyutu göz önünde bulundurulduğu takdirde, çalıĢanlarda ki iĢ gücünü 

çoğaltmaya yönelik aktivite ve eylemler bütününü oluĢturmaktadır. Astlarına iĢlevlerini 

tamamlamaları konusunda lider öncülük eder ve aynı zamanda astlarını her koĢulda 

destekler. Bunlar takipçilerin tümünün her bir kiĢisel ayrılıklarını ve isteklerini 

önemseyerek, onlara rehberlik ve öncülük ederek uygun tavsiyeler veren liderlerdir.  Lider 

tüm bunları yaparken takipçilerin kendisini izleniyor hissine kapılmasını sağlamadan yapar 

(Sönmez, 2010). Son olarak Ģunu dile getirebiliriz ki, dönüĢümsel liderler grup üyeleriyle 

her daim bilgi alıĢveriĢinde bulunmalıdır. Bu liderlik süreci çift yönlü ilerlediğinden bilgi 

alıĢveriĢi hiç kopmamalıdır ve iletiĢim halindeyken lider grup üyelerini her daim 

desteklemelidir.  
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2.3.4. Liderlik ile ilgili yaklaĢımlar 

 Liderlik konusunun örgüt ve grup hareketlerini ciddi anlamda etkilediğinin 

bilincinde olunmasına rağmen, 20. yy.‟a kadar liderlik konusu içeren bilimsel araĢtırmalara 

denk gelinmemiĢtir. Yapılan ilk çalıĢmalar gözden geçirildiğinde, daha çok liderin bireysel 

özellikleri üzerinde odaklanıldığı görülmüĢtür. Bunun yanı sıra liderin davranıĢsal 

özelliklerinin de ele alınması gerektiği anlaĢılmıĢtır (Kırel, 2002).  

2.3.4.1. Durumsallık yaklaĢım 

 Bireyin yaĢantısını ve etkinliklerini devam ettirmekte olduğu imkânlarla iliĢkili 

olarak liderliğin meydana geldiğini düĢünen bu yaklaĢıma göre liderlerin etkili olma 

durumunu ortaya çıkaran etkenlerin “ortaya konmak istenen düĢüncenin niteliği”, 

“topluluğa ait üyelerin beklenti veyetenekleri”, “liderliğin meydana getiriği örgütün 

farklılıkları” ve “izleyicilerin tecrübeleri ve bireysel özellikleri” Ģekliyle belirtilmiĢtir 

(Szilagyi ve Wallace, 1990).  YaklaĢımı esas alarak yapılan araĢtırmalar sonucu, çalıĢma 

ortamlarının benzersiz olduğu ve liderlerle yönetilenler arasında ki bağlantıların 

birbirinden farklı olduğu ortaya çıkmaktadır.  (Sağlam, 1979). Durumsallık  yaklaĢımı 

içindeki belirli hallerde hangi koĢulların mühim olması gerektiğinin aynı zamanda 

koĢullara uyum sağlayan liderlik tipinin belirlenebilmesi ancak bu anlayıĢla daha farklı bir 

değer kazandığı bilinmektedir. Spor alanında iyi bir lider olabilmeyi sağlamak amacı ile 

mühim görülebilecek etkenler; takım karakteristiği, takımın içinde bulunduğu hal ve içinde 

bulunulan halin Ģartlarıdır. Antrenörlerin sporcularla sınırlı bazı hallerde ki etkileĢimi, spor 

alanında olanların bilhassa ilgilendiği konudur.  FiedlerdüĢüncesinde, liderlik tanı, grup ve 

durum kavramları arasındaki iliĢki topluluğun potansiyelini ve doyumunu olumlu ya da 

olumsuz yönde yön verdiği itiraf edilmektedir (Leith, 1990). Durumsallık liderlik teorisinin 

ilk sırada gelen çalısmaları, basta Fiedler‟in (1974) Etkin Liderlik Modeli olmak 

üzere,House‟un (1970) Amaç-Yol Teorisi, Vroom ve Yetton‟un (1971) Normatif Liderlik 

Teorisi ve Reddin‟in Üç Boyutlu Liderlik Teorisi‟dir. 

2.3.4.1.1. Fren Eduard Fiedler’in etkin liderlik modeli 

 Sözel olan ve olmayan hareketleri ile örgüt çalıĢanlarının baĢarısını etkileyen 

Fiedler‟e göre liderlerdir. Ne yapıyı kurucu liderler ne de makul yaklaĢımlı liderler sürekli 

etkili olabilirler. Liderin hareketlerini ve hareketin meydana getirdiği ortamın eĢsiz 

özelliklerini, Fiedler birlikte ele almıĢtır. Fiedler‟in bakıĢ açısında göre,  davranıĢ bireysel 

(ihtiyaç, güdüler, dürtüler) ile durum (çevre) arasında ki iliĢkinin sonucudur (Aydın, 

2000).  Fiedler‟in durumsallık kuramına göre, liderin performansını etkileyen hareketleri 

ölçmek içerisinde bulundukları ortam ve yönettikleri astların durumunu öğrenmekte 
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mümkün olabilir (AkiĢ, 2004). Etkin liderlik, hali hazırda ki ortamda astlarla uyumlu 

liderlik davranıĢının geliĢtirilmesiyle mümkün olur. Ona göre liderin davranıĢlarının 

etkinliğini oluĢturan üç mühim değiĢken bulunmaktadır (Fiedler & Chemers, 1974): 

Tablo 2.1: Fiedler‟in, durumu değiĢtirebilmesi ve kontrol edebilmesi için lidere önerdiği 

teknikler (Fiedler ve Ark., 1984). 

Durumsal Faktörler 

Lider-Ġzleyici ĠliĢkisi ĠĢin Yapısı Kontrol Gücü 

 

- Astlara gereken vakit 

ayırılmalı.  

- ĠĢ vakti dıĢında bazı 

etkinlikler düzenlenmeli.  

- Güvenilir bulunan 

astlardan lider için 

çalıĢması istenmeli.  

- Astlar ödüllendirilmeli.  

- Astlarla bilgiler 

paylaĢılmalı. 

- Yatay örgütlenmeye 

gidilmeli. 

-Hizmet içi eğitim 

faaliyetleri arttırılmalı. 

-Görevle ilgili diyagram, 

yönerge gibi Ģeyler 

oluĢturulmalı. 

- Astlara danıĢılmalı. 

- Mevcut sorunlar 

tanımlanmalı. 

-Yeni sorumluluklar ve 

görevler gönüllü olarak 

kabul edilmeli. 

- Kararlı olunmalı. 

 

- Konumunuzun lidere 

sağladığı güç gerektiğinde 

kullanılmalı. 

- Astların iĢleriyle ilgili 

bilgi edinilmeli. 

- Astlara ulaĢan bilgi 

kontrol edilmeli. 

- Yetki, gerektiğinde 

devredilmeli. 

- Planlama ve karar alma 

sürecine astların katılımı 

sağlanmalı. 

- Gücün derecesini 

göstermek için tuzaklar 

kurulmamalı. 

 Fiedler’e göre. “Liderin kiĢiliği ile. bulunduğu ortamın. karmaĢıklığı ve yapısal 

özelliği. bir araya gelerek. lideri oluĢturur. Durumsallık. yaklaĢımına göre liderin. etkililiği, 

öncelikle..liderin organizasyon içinde.bulunduğu.mevkiye.ve.karĢı karĢıya.kaldığı kĢullara 

bağlıdır.” (Erdoğan, 1991). 

 Fiedler‟in liderlik.teorisinde elde edilen.araĢtırma sonuçlarına.göre, güvenilen ve 

sevilen.lider, liderliğini kabul.ettirmek için resmi.unvana ihtiyaç duymaz. Liderin.iĢgal 

ettiği pozisyona.bağlı iktidar ne kadar.kuvvetli ise, liderlik görevini.yerine getirmesi de.o 

derece.kolay olur (Korkut, 1992). 

2.3.4.1.2. Robert House ve Martin Evans’ın amaç – yol teorisi 

 Huse ve Evans tarafından düĢünülen yol-amaç teorisi aslında liderin ortaya 

koyduğu davranıĢın alt kademede ki motivasyon ve baĢarı derecelerinin ne olduğunu 

ortaya çıkarmaktır (Northcraft, 1994). Bu teori liderin izleyiciler üzerinde nasıl bir etki 

bıraktığı ihtiyaçlara iliĢkin amaçların ne olduğu gibi konulara eğilmiĢtir. Liderlerin, 

örgütsel hedefleri yerine getirmek için, çalıĢtığı ortamda iĢ tatminin gerçeklestirmek ve 
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astlarını (izleyicileri) güdülemek açısından etkinlikleri olan bireyler olduğu varsayımından 

yola çıkılmaktadır (Eren, 1998).  

 Amaç-Yol Teorisi, durumsal nedenler içerisinde bir etkileĢim ortaya konabileceğini 

düĢünmemesinden dolayı belirli teorik modeller için teorinin beklentileri açısından 

kompleks oluĢundan dolayı eleĢtiri getirirler. Deneysel çalıĢmalar ortaya konan 

varsayımların önermeleri için en baĢta yönlendirici ve destekleyici lider hareketleriyle 

ilgilendiğinden dolayı doğru orantıda ilerler. (Helms, 2006). 

 Bu teori aslında liderin göstermiĢ olduğu davranıĢın, çalıĢanların güdülenmesi, 

tatmini ve baĢarı dereceleri üzerindeki etkisini göstermeye çalıĢmaktadır. Kısmen 

durumsallık yaklaĢımıyla ve motivasyon teorisinin bulgular kısmından fayda sağlanarak 

ortaya konmuĢtur (Erdoğan, 1991). Yol-Amaç teoremine göre liderler, dört farklı 

liderlikten birini seçerek astlarının baĢarı derecesini, motivasyonunu ve iĢ tatmin 

derecelerini olumlu veya olumsuz yönde yol gösterirler (Northcraft, 1994). 

Yönlendirici (Emredici) liderlik davranıĢı:  

ÇalıĢanlara iĢ ile alakalı teknik bilgi verir, çalıĢanlardam neler beklediğini ve nasıl 

yapmaları gerektiğini açıklayan bir liderlik davranıĢıdır. Standartların tamamen 

uygulanmasını ister (Çelik, 2000). 

Destekleyici liderlik davranıĢı:  

Dostça bir çalıĢma ortamı oluĢturma ve çalıĢanlarla ileri düzey ilgilenme davranıĢlarını 

kapsayan, çalıĢanların gereksinimlerine ve isteklerine önem veren bir liderlik davranıĢıdır. 

ArkadaĢ gibi yaklaĢır, ama ortaya konacak çalıĢmanın ortamını tam olarak uygun olup 

olmadığıyla ilgilenmez. KiĢi ayırt etmeksizin adaletli ve eĢit Ģekilde davranıĢ sergiler. 

ĠletiĢim kurulması kolay bir liderdir (Erdoğan, 1991). 

Katılımcı liderlik davranıĢı:  

Bu liderlik davranıĢında her hangi bir karardan önce lider çalıĢanların düĢüncelerini alır ve 

onları karar verme sürecine dâhil eder. ĠĢ ile ilgili konularda çalıĢanlarına danıĢırmaktadır. 

Onların fikirlerini değer verir ve önemser. Yönetsel ölçekteki 9,9 lider tipine yakındır 

(Çelik, 2000). 

BaĢarıya yönelik liderlik davranıĢı:  

Amaçların önünde bulunan zorlukları ortadan kaldırma, performansı artırma, 

mükemmelliği vurgulama, çalıĢanlara güven verip onların yüksek standartlara eriĢmelerini 

sağlama baĢarıya yönelik liderlik davranıĢına olarak belirlenebilir (Erdoğan, 1991).  
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2.3.4.1.3. Vroom ve Yetton’un normatif durumsallık yaklaĢımı 

 Yol-amaç teorisine benzer bir Ģekilde, model verili bir ortamda uygun liderlik tipini 

ortaya koymayı amaçlar. Aynı liderin değiĢiklik gösterip farklı bir liderlik stilleri de ortaya 

koyabileceği farzedilir. Bu model yalnızca bir bölümünden oluĢan, karar verme 

aĢamasında astların katılımına ağırlık vermektedir. Modelin amacı kararın niteliğini ele 

alırken aynı zamanda da astlar tarafından bu kararların kabul edilmesini sağlar (Victor, 

1999).  

 Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton 1973 yılında, farklı kendine has karar verme 

durumları açısından hangi boyutta katılımı gerekliliği sunan bir liderlik tipinin daha etkili 

olacağını anlamayı amaçlayan durumsal bir liderlik ve karar verme yaklaĢımı ortaya 

koymuĢlardır. Bu yaklaĢım, temel olarak örgütsel sorunların nasıl çözüleceğini belirleme 

ve değiĢik durumsal faktörler ile liderlerin karar verme stilleri arasında bulunan iliĢkiyi 

açıklamayı hedefleyen görünümde normatif bir model olarak ele alınır (Baysal ve 

Tekarslan, 2004).   

2.3.4.1.4. Reddin’in üç boyutlu liderlik yaklaĢımı 

 William J. Reddin (Kanadalı Psikolog), liderlik davranıĢı araĢtırmalarının çoğunu 

incelemiĢ, iĢe ve insana dönüklük diye adlandırılmıĢ olan boyutlara “etkinlik boyutu”nu 

ekleyerek kendi kuramını gelistirmiĢ ve buna “3-Boyut Teorisi (3-D-Theory) Ģeklinde 

adlandırmıĢtır (Baysal ve Tekarslan, 1996). Bu teori, ya iliski davranıĢı, ya görev 

davranıĢı, ya da her ikisinin uygun bir bileĢimidir. Böylece, görev ve iliski davranıĢı Ģöyle 

tanımlanmıĢtır (Eren, 1998): 

 Görev DavranıĢı: Liderin, gruptaki bireylerin ne rol üstleneceğini ele alması onları 

örgütlemesi; tanımlaması iyi yapılmıĢ örgüt modelleri, haberleĢme durumları ve iĢi 

tamamlamak için çaba harcaması olarak tanımlanabilir. 

 ĠliĢki DavranıĢı: Lider kendisi ve grup arasındaki kiĢisel iliĢkilerini, sorumluluk 

devrederek, haberleĢme kanallarını açarak ve astlara kendi zorluklarını kullanma imkanı 

vererek, sürdürebildiği karĢılıklı güven, arkadaĢlık ve sosyo-duygusal destek sağlamaya 

çalıstığı davranıĢlarının toplamıdır (Eren, 1998). 

 Bu yaklaĢımda önemli kısım, bir liderin (yöneticinin) ne yaptığı değil (input), sonuç 

kısmında ortaya ne koyduğudur (output). Etkinlik, kiĢisel bir yetkinlikten ziyade yönetilen 

durumun doğru algılanması ve bu durumu liderin etkilemesidir. Bir yönetici %100 

çabalayıcı olup (input), %0 etkin (output) olabilir. Örneğin, bir satıcı çok sayıda müsteriyi 

ziyaret edebilir ve iliĢkiler kurabilir fakat bunun sonucunda en az ciroyu da saglayabilir. 

Liderler gözlemlendiğinde iĢleri doğru yaptığı ancak yapması gerekli olan doğru iĢleri 
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yapmadığı görülür (Baysal ve Tekarslan, 1996). Bunun sonucunda, Reddin, belirtilen iki 

boyuta, bir üçüncüsünü “etkililiği” eklemiĢtir. Buradaki etkili olan ise ise, liderin 

(yöneticinin) görevinin yerine getirilmesi zorunlu iĢlerin baĢarı derecesidir. Bu boyut, 

liderlik yaklaĢımlarının durumlara uygunluğunun bir ölçüsü olarak sayılabilir. 

2.3.4.2. Özellikler yaklaĢım 

 Liderlik ile ilgili olarak ilk yaklaĢım, özellikler yaklaĢımıdır. Özellikle 1940‟lı 

yıllara kadar güvenlik güçleri ve idari yöneticilerinin kiĢisel özelliklerinin bir kısmınıele 

alarak ortaya koymuĢtur. Özellikler yaklaĢımında yaĢanan dönem ve sonraki dönemlere de 

etkisi olan liderlerin durumları araĢtırılıp, liderlik için gerekli olan kiĢisel ve toplumsal 

farklılıklar belirlemeyi amaçlamıĢlardır. Bu yaklaĢımda “insanlar sonradan lider haline 

gelmez, lider olarak doğarlar” felsefesi hâkimiyet göstermektedir. Buna düĢünceye göre 

bazı insanların doğumundan itibaren üstün olduğu yetenekleri ile diğer insanlardan 

ayrılırlar. Bu yaklaĢımı en iyi açıklamanın yolu ise insanların ele aldıkları özelliklerinin 

bireyselve fiziksel özellikler ile yetenek gibi baĢlıklar halinde toplanmasıdır (ġimĢek, 

2003). 

 Özellikler kuramında incelenen baĢarılı lider Ģekli bazı yazarlara göre spor 

uygulamalarında bir gösterge oluĢtursada tam olarak sağlanmamıĢtır. Duruma uyum 

sağlamada etkili liderlik ortaya çıkmaktadır. Rakibi karĢısında üstün olamaya çabalayan 

teknik direktör anında liderlik stili ve davranıĢlarında değiĢiklik gösteremeyebilir ancak 

ortaya çıkan duruma adapte olmak için kendini geliĢtirmelidir (Weinberg ve Gould, 1999). 

2.3.4.3. DavranıĢsal yaklaĢım 

 Özellikler yaklaĢım fikri bir süre sonra koruduğu potansiyeli kaybetmiĢtir ve 

liderlik noktasında farklı fikirler ele alan „tecrübe‟ gibi, bu yaklaĢım özellikler yaklaĢımın 

yerini almıĢtır. AraĢtırmacılar tamda iĢaret edilen noktada etkin olan liderlerin neler 

yaptıklarını belirlemeye, baĢka bir deyiĢle liderlerin davranıĢ karakteristiğini ayırt etmeye 

çalıĢmıĢlardır. AraĢtırmacılar ilgili literatürde hareketlerin özelliklerden değiĢken ve 

öğrenmeye açık olduğu fikrine yoğunlaĢmıĢlardır. Bunun sonucunda davranıĢsal yaklaĢım 

ortaya çıkmıĢtır. Bireylerin lider olabilmek amacı ile eğitilebileceği ve bir liderin 

çevresindeki insanlara nasıl davranıĢ sergilediğinin önemli olduğu fikri davranıĢsal 

yaklaĢımda ön plandadır (Kılınç, 2009). 1940-1960 yıllarında daha da ele alınan bu 

yaklaĢım sürecinde ortaya çıkarılan baĢlca yapıtlar ise: Michigan State AraĢtırması, 

Likert‟in Sistem 4 YaklaĢımı, McGregor‟un X ve Y Teorisi, Ohio State AraĢtırmaları, 

Robert Blake ve JeaneMouton‟un Yönetim Gözeneği‟dir. 
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2.3.4.3.1. Ohio State Üniversitesi liderlik çalıĢmaları 

 Ohio State Üniversitesi‟nde 1945 yılının sonlarında araĢtırmacılar tarafından bir 

soru örneği geliĢtirilerek liderlerin hareketlerini astlarının düĢüncelerinin değerlendirmesi 

aĢamasında sanayi ve askeri kurumlara uygulamıĢlardır  (Keçecioğlu, 2003). Ekonomi, 

sosyoloji ve psikolokji bölümlerinden olan araĢtırmacıların bir araya gelmesiyle liderlik 

davranıĢlarının tanımları (Leader Behaviour Description Questionnaire LBDQ) isimli 

anketle liderin farklı durum ve gruplarda olan davranıĢlarının analiz edilmesini 

istemiĢlerdir. Bu çalısma hava kuvvetleri komutanları bombalama timleri, askeri memurlar, 

deniz kuvvetlerinde çalısan sivil memurlar, fabrika müdürleri, bölgesel kooperatif 

müdürleri, fakülte yöneticileri, okul müdürleri, öğretmenler, öğrenci liderleri ve sivil 

gruplar üzerinde uygulanmıstır. 

 Ohio çalısma grubunun bu çalısmayı baslattığında amacı organizasyon veya bir 

grup liderinin davranıslarını belirlemektir. Grup hedeflerini ve astların esas alındığı etkin 

lider davranıĢının tanımlanması amacı ile 1000 farklı boyutu araĢtırmak amacı ile baĢlayan 

bu çalıĢma, liderin davranıĢlarını bağımsız boyut ile tespit edebilmeye çalıĢmıĢtır. Yapılan 

çalıĢmaların sonunda liderin davranıĢlarının tanımlanmasında temel olarak iki farklı 

boyutun mühim rol oynadığı ortaya çıkmıĢtır (Keçecioğlu, 2003). Bunlar, yapıyı harekete 

geçirme ve bireyi önemseme boyutlarıdır. Yapıyı harekete geçirme boyutunda liderin 

gerçekleĢtirmek istediği amaç ile alakalı olan iĢin zamanı geldiğinde tamamlanmıĢ olması 

için amacın belirlenmesi, astları iyi organize etmesi iĢ sürecini belirler. Kısaca, davranıĢları 

ile iĢ ve iĢin tamamlanması sonucuna verdiği önemi tanımlamaktadır. Yapıyı harekete 

geçirme, liderin sorumluluğu veya grubun sorumluluğu ile alakalı olarak iĢi ve hedefleri 

tanımlamaya, Ģekil vermeye ve harekete geçirmek amacıyla yönelmiĢ olayları kapsar. 

Bireyi dikkati alma faktörü, liderin astlar üzerinde saygı ve güven ortamı yaratması, astlar 

ile arkadaĢlık ve dostluk olgusu geliĢtirmiĢ olması, arzularına ve ihtiyaçlarına önem 

vermesi ifade edilmektedir (Koçel, 2003). Bireyi dikkate alma boyutu, kiĢilerarası iliĢkide 

karĢılıklı olarak iletiĢim, güven, aslara ait olan düĢüncelere saygı duyulması ve onların 

duyguları ile ilgilenmek gibi durumları kapsamaktadır. Bu faktör, liderin grupta bulunan 

üyelerinin arzularına ve ihtiyaçlarına önem vermesi ve bu yönde davranmayı esas alır 

(Yukl, 2002). 
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ġekil 2.2: ÇeĢitli liderlik davranıĢları (Koçel, 2003) 

 

 BeĢ liderin davranıĢları ile alakalı bir örnek ġekil 2.2‟de gösterilmiĢtir. Örneğe göre 

lider 1‟de hem grubun baĢarmak istediği iĢe hem de grup üyelerine değer veren bir 

davranıĢ sergilenir. Lider 5‟te grubun baĢarmak istediği iĢe önem vermemekte fakat bireye 

önem veren bir davranıĢ sergilediği görülmektedir. Yapıyı harekete geçirmeye değer verek 

bir liderin göstermiĢ olduğu eğilim ya da davranıĢ, özellikle yapılan iĢin baĢarıya ulaĢmak 

istemesi hedefinden kaynaklanır ve bu sonuca yöneliktir. Yapıyı harekete geçirme boyutu 

sonucunda elde edilen yüksek puanlar, grup faaliyetlerinin yönetilmesi, grup planlamasının 

yapılması, yeni fikirlerin uygulamaya koyulması, haberleĢme gibi faaliyetler bakımından 

oldukça önemli bir yere sahip olduğu ifade edilmektedir.  

 Bu konuda yapılan daha ileri çalıĢmalarda hem yapıyı harekete geçirme hem de 

astlar ile ilgilenme davranıĢlarında yüksek puana sahip liderlerin, çalıĢanlarından daha 

verim aldığı görülmektedir. Bazı istinai durumlar olabilmektedir ya da davranıĢta daha 

fazla özelliği gösterek liderle bazı olumsuz durumlara neden olabilmektedir. Mesela, 

yapıyı harekete geçirme davranıĢında daha belirgin durumda olan liderle astlarda takdir 

görmedikleri duygusu ile Ģikayete, yapılan iĢten kaçınmaya, tatmin olmamaya sebep olur 

iken çalıĢanlara ilgi davranıĢı durumunda daha belirgin özelliklere sahip liderlerin kendi 

üstkeri tarafından baĢarısız olarak algılanması mümkündür  

 Ohio State araĢtırmalarında temel olarak ortaya çıkan bulgular kısaca Ģöyle ifade 

edilmektedir: 
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 Liderin davranıĢlarının bireye odaklandıkça personel devir hızı ve devamsızlığının 

azaldığı görülmektedir.  

 Liderin davranıĢları ise odaklandıkça bireylerin performanslarında artısın 

yükseldiği gözlenmektedir (Keçecioğlu, 2003). 

2.3.4.3.2. Michigan Üniversitesi liderlik çalıĢmaları 

 Ohio State Üniversitesi çalıĢmaları devam ederken Michigan Üniversitesi 

araĢtırmacılarının oluĢturduğu bir grup Rensis Likert‟in yöneticiliğinde liderlik oluĢumu ve 

de tiplerine yönelik çalıĢmıĢtır (Erdoğan, 1991). Michigan Üniversitesi‟nde yapılan liderlik 

çalısmaları, Ohio Üniversitesi‟nde yapılan çalısmalarla yaklaĢık olarak aynı zamanda 

Rensis Likert yönetiminde yürütülmüĢtür. Prudential Insurance Company‟de 20 yüksek, 20 

düĢük verimliliği olan gruplar üzerine uygulanmıĢtır. Bu çalıĢmanın hedefi, gruba dâhil 

olan üyelerin duyduğu tatmine ve de grubun verimliliğine olan katkının sağlanmasındaki 

faktörleri bulmaktır. Bu çalıĢmalar ile iĢ tatmini, Ģikayetler, verimlilik, maliyet, personel 

devir hızı, devamsızlık ve motivasyon gibi kriterler yer almıĢtır (Koçel, 2003). Bu 

çalıĢmanın sonucunda ise insana yönelik ve göreve yönelik olarak iki temel davranıĢ ortaya 

çıkmıĢtır. Göreve yönelik lider, gruba dâhil olan üyelerin önceden belirlenmiĢ olan yöntem 

ve ilkelere uygun olarak çalıĢıp çalıĢmadıklarını yakın mercekten takip eder. Yetkiyi temel 

olarak gören insana yönelik liderlikteyse gruba dâhil olan üyelerin doyumunu arttırmak 

amaçlı çalıĢma koĢullarının geliĢtirilmesi için çalıĢan ve grup üyelerinin bireysel geliĢme 

ve ilerlemeleri durumu ile yakından ilgilenen bir davranıĢ sergiler (Yukl, 2002).  

 Bu araĢtırmaları Ohio State araĢtırmaları ile ayrıldığı mühim bir nokta, lider 

davranıĢkarının bireylere yönelik bir uçtan üretime dönük karĢı uca yayılan bir süre olarak 

görülmesidir. Ohio State araĢtırmalarında bulgular, göreve dönüklük ve insan iliĢkilerine 

ögeler tanım açısından Michigan araĢtırmalarında olan bu iki uçla aynı yönde olsa da Ohio 

State araĢtırmalarının sonucu bu iki ögenin birbirlerinden ayrı olduğudur. Bir yöneticinin 

her iki ögeye yüksek veya alçak seviyelerde sahip olabileceği merkezindeydi. Buna karĢıt 

olarak Michigan araĢtırmaları, bir yöneticinin her ne kadar bireylere yönelik bir eğilimi 

olsa da o kadar üretime dönüklükten uzaklaĢacağını ileri sürer. Bir baĢka değiĢle, ögeler 

özdeĢtir, ögeler arasında olan iliĢkiyse değiĢik olarak saptanmıĢ durumdadır (Dilber, 1976). 

2.3.4.3.3. Rensis Likert’in dörtlü sistem yaklaĢımı 

 Michigan Üniversitesi çalısmalarının devamı olarak, Rensis Likert tarafından 

“Sistem Dört” modeli liderlerin farklı davranıĢ tarzlarını araĢtırmak amacıyla 

gelistirilmiĢtir. Liderlerin davranıĢları bu modelde dört grupta toplanmıĢtır (Koçel, 2005). 
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Her grup belirli davranıĢ ve varsayımları içermektedir. Bu dört grup ve özellikleri 

aĢağıdaki gibi özetlenebilir (Koçel, 2001). 

Tablo 2.2: Likert‟in sistemlerinin yönetim liderliği (Luthans, 1992). 

Liderlik 

DeğiĢkeni 

Sistem 1 

Ġstismarcı 

Otokratik 

Sistem 2 

Yardımsever 

Otokratik 

Sistem 3 

Katılımcı 

Sistem 4 

Demokratik 

Astlara Olan 

Ġnanç ve 

Güven 

Yöneticiler, 

astlara 

güvenmezler. 

Yöneticiler, 

astlara güveni 

vardır. 

Yöneticiler, 

astlara güvenir 

fakat tam değil. 

Yöneticilerin 

astlara güveni 

tamdır. 

Astların 

Özgürlük 

Duygusu 

Astlar, iĢ ile ilgili 

konularda 

yöneticiyle 

tartıĢmada özgür 

hissetmez. 

Astlar, iĢ ile ilgili 

konularda 

yöneticiyle 

tartıĢmada pek 

özgür hissetmez. 

Astlar, iĢ ile ilgili 

konularda 

yöneticiyle 

tartıĢmada 

oldukça özgürler. 

Astlar, iĢ ile 

ilgili konularda 

yöneticiyle 

tartıĢmada özgür 

değil. 

Astlarla Olan 

ĠliĢki 

Yönetici problem 

çözmek için 

astlarının görüĢ 

ve düĢüncelerini 

çok nadir alır. 

Yönetici problem 

çözmek için 

astlarının görüĢ 

ve düĢüncelerini 

zaman zaman 

alır. 

Yönetici problem 

çözmek için 

astlarının görüĢ 

ve düĢüncelerini 

genellikle alır. 

Yönetici 

problem çözmek 

için astlarının 

görüĢ ve 

düĢüncelerini 

her zaman alır. 

 

 DavranıĢsal Liderlik Teorileri genel olarak değerlendirildiğinde davranıĢ 

yaklaĢımında olan bütün araĢtırmalarda ve bulgularda, esas olarak iki lider tipinin var 

olduğu ortaya sürülmüĢtür. Bunlar, insanlar arası iliĢkilere yönelik ve göreve yönelik lider 

tipleridir. Duruma göre belirli durumlarda göreve yönelik lider tipinin daha basın 

olabileceği gibi ifadelere rastlanmakla beraber araĢtırma sonuçları yoğunluk olarak insana 

yönelik liderlik tipinin daha baĢarılı olacağı yönünde durumları vurgulamıĢtır (Ertürk, 

2000). 

 Diğer yandan davranıĢ yaklaĢımı iki mühim açıdan eleĢtirilmiĢtir. Ġlk olarak, farklı 

okullar liderlik davranıĢının değerlendirilmesinde farklı kaynaklardan yararlanmıĢtır. Bazı 

araĢtırmacılar, kimi liderlerin kendilerine kimi liderlerin grup üyelerine soru bildirmiĢler, 

bazı araĢtırmacılar ise gözlemcilerin yaptığı gözlemlerden faydalanmıĢtır. Oysaki kimi 
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araĢtırmacılar bireyin davranıĢlarını değiĢik yöntemler ile ve farklı bireyler aracılığıyla 

ölçüldüğünde bunların arasında uyumun sınırlı olduğunu ortaya koymuĢtur. Dolayısı ile 

liderlerin gerçekte ne yaptığını değerlendirebilmek oldukça zordur. Ġkinci olarak hangi 

liderlerin en etkin olduğu konusunda kesin olarak bilinen bir yargı söz konusu değildir. 

 Bazı araĢtırma bulguları, insanlararası iliĢkilere yönelmiĢ lider tipinin daha etkin 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Ancak göreve yönelik olan liderliğin daha etkili olduğunu 

bulan araĢtırmalar da mevcuttur. Konu ile ilgili araĢtırmaların bi kısmı her iki boyuttan da 

yüksek puan alan liderlerin en iyi lider olacağını gösterir (Özçer, 1988). Ayrıca, yapılmıĢ 

olan araĢtırmaların büyük çoğunluğu Amerikan sosyokültürel durumunun özelliklerini 

göstermektedir. Bu araĢtırmalar sonucunda ulaĢılan sonuçlar, genel (demokratik, insana 

yönelik) liderlik tipinin, yakından (otokratik, göreve yönelik) liderliğe oranla daha baĢarılı 

olduğu yönündedir. Diğer kültürlerde ulaĢılan bu sonuçlar geçerli olmayabilir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 1996). 

2.3.4.3.4. Blake ve Mouton’un yönetim gözeneği 

 Robert Blake ve John Mouton Ohio Üniversitesi‟nin ve Michigan Üniversitesi‟nde 

yapılan çalısmaları kendilerine temel alarak aslı “The Managerial Grid” olan Türkçede ise 

değisik karĢılıkları olan, örneğin, yönetim kafesi, yönetim gözeneği, yönetim ızgarası, 

yönetim tarzı matriksi, yönetim ölçeği, yönetim tarzı ölçeği gibi bir ölçek oluĢturmuĢlardır. 

Blake ve Mouton ilki insana ilgi (concern for people), ikincisi üretime ilgi (concern for 

production) olmak üzere iki boyutu dikkate almaktadırlar (Koparal, 2005).  

 Bu iki boyuttan her biri en düĢük olan 1‟den en yüksek olan 9‟a kadar belirlenmiĢ 

olan ölçekle hesaplanmaktadır. Birinci boyut, üretime yöneliktir, üretime yüksek ilgisi olan 

liderler göreve uyarlanmıĢtır. Görevin baĢarılmasına ve sonuçlarına odaklanmıĢlardır. 

Ġkinci boyutta kiĢiler arası iliĢkilere (insana) yöneliktir, insana ilgi duyan liderlerin 

astlarıyla dostça iliĢki için çaba sarf etmesi ve çatıĢmalardan kaçınması Ģeklindedir 

(Keçecioğlu, 2003). 
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ġekil 2.3: Blake ve Mouton‟un yönetim tarzı matriksi (Can ve Ark., 1998). 

 

Buna göre; 

1.1 Etkili Olmayan Lider: ĠĢin yapılmasında en az role sahip liderdir, amacı örgütte 

kalmaktır. 

1.9 Kulüp Lideri: Rahat, düĢünceli ve arkadaĢçadır. Göreve ilgisi az fakat iliĢkilere olan 

önemi fazladır. 

5.5 Örgüt Lideri: ĠĢin miktarını ve çalıĢan kiĢilerin morallerini dengede tutmayı amaç 

edinmiĢ uzlaĢtırmacı bir liderdir.  

9.1 Görev Lideri: Otoritesini kullanarak verimliliği sağlar. Ġnsan iliĢkileri ile alakası çok 

azdır. 

9.9 Ekip Lideri: Güven ve saygıyı karĢılıklı olarak üst seviyede tutan bir liderdir. Kendini 

göreve adayan bireylerle birlikte yüksek düzeyde verime yönelmiĢtir. Sorun çözme dıĢında 

lider astlara müdahale etmez (ġimĢek, 1999). 

      Böyle olan modelin en değerli faydası ise lider ve yöneticinin göstermiĢ olduğu 

davranıĢları kavramsallaĢtırma imkânıdır. Bu sayede, çeĢitli geliĢtirme ve eğitim 

programlarıyla kendi yönetim tarzında değiĢiklikler meydana getirebilir (Koçel, 2003, 

594). BeĢ liderlik tipinden „„ekip liderliğinin‟‟  bu modele göre en etkili liderlik tipi olduğu 

iddia edilmektedir. AraĢtırmacılara göre bu yaklaĢım iĢ baĢarısında artıĢ ve devamsızlıkta 
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düĢüĢ ile neticelendirilir. ĠĢlerin zenginleĢmesi ve de astların verilen karara katılımı 

durumları ekip liderinin etkisinin artmasını sağlar (Koparal, 2005). Bu modelin sahip 

olduğu en önemli faydası, yöneticilerin sergilediği liderlik hareketlerinin kavram olarak 

tanımlanabilmesidir. Bunun sayesinde kendisine ait yönetim tarzını kavrayabilen yönetici, 

çeĢitli olan eğitim ve de geliĢtirme programlarıyla istediği davranıĢ değiĢikliklerini 

yapabilir (Northcraft, 1994). 

2.3.4.3.5. McGregor’un X ve Y teorileri 

 1950‟lerde Dougles McGregor‟un geliĢtirdiği X ve Y kuramları lider davranıĢlarını 

açıklamak için kullanılabilir. McGregor‟a göre bir yöneticinin insan tabiatına dair 

duyguları, o yöneticinin seçeceği liderlik tarzınının tespitini sağlar. X ve Y kuramları iki 

farklı insan varsayımını göstermektedir ve bu varsayımların benimsenmesiyle oluĢan iki 

farklı liderlik stilini izahıdır. Bu kuram çerçevesinde liderin davranıĢlarının tespitinde en 

önemli unsurlardan birisi, onların insan davranıĢı hakkındaki hipotezleridir. Dolayısı ile 

liderin insanların davranıĢlarının hakkında olan inançları ile varsayımları, onların 

gösterecek olduğu davranıĢı da etkiler. McGregor‟a göre birbiri ile zıt fikirleri barındıran X 

ve Y teorisi varsayımları iki ayrı grupta toplanır. Bu gruplar; 

X Teorisi Varsayımları: 

 Ortalama koĢullarda olan birey, çalıĢmayı sevmemektedir ve iĢten mümkün fırsatta 

kaçmaya meyillidir.  

 Ortalama koĢullarda olan birey, sorumluluk almaktan kaçınır, iĢe isteği yoktur. 

 Bu nitelikler nedeniyle insanların çalıĢması için onların zorlanması, yakın olarak 

kontrol edilmeli ve hedefleri gerçekletirmeleri sebebiyle ceza uygulanması 

gerekmektedir.  

Y Teorisi Varsayımları: 

 KiĢi için iĢ, oyun ve dinlenme kadar doğaldır. 

 KiĢi doğuĢtan tembel değildir. Onu bu hale getiren tecrübeleridir. 

 KiĢi belirlediği amaç doğrultusunda oto kontrol ile çalıĢır. 

 Her insanın potansiyeli vardır. Uygun Ģartlarda birey bunları geliĢtirir ve daha fazla 

sorumluluk almayı öğrenir. 

 Dolayısıyla liderin yapması gereken uygun bir ortam yaratmak suretiyle insanın 

kendini geliĢtirmesini ve sahip olduğu enerjiyi amaçları doğrultusunda 

kullanmasını sağlamaktır (Koçel, 2003). 
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Sonuç olarak X kuramının varsayımları müdahaleci ve otoriter özellikleriyle klasik 

yaklaĢımı temsil ediyorken, Y kuramı, katılımcı ve demokratik özellikleriyle modern 

yaklaĢımı temsil etmektedir. X ve Y kuramları birbirleri ile kıyaslandığı zaman, etkin 

lider davranıĢları bakımından Y kuramının X kuramına göre daha çağdaĢ bir 

yaklaĢımda olduğu açıkça görülmektedir. X teorisi, çalısan bir bireyin iĢ icra etmeyi 

sevmediği veya sorumluluk almaktan kaçındığını; çoğu insanın yaratıcı olmadığını ve 

değisikliklere karĢı kapalı olduğunu, ne yapmasının gerekli olduğunu söylenmesinin 

beklediğini ve organizasyonun amaçlarının gerçeklestirilebilmesi için zorlanmaları 

gerektiğini varsayar. X teorisine uyan bir yönetici, Y teorisini benimsemiĢ bir 

yöneticiye göre büyük bir olasılıkla daha otokratik liderlik tarzını seçer. Nedeni ise Y 

teorisi iĢ yapmanın doğal olduğunu, çalısan insanları zorlamamayı ve çalısanların 

sorumluluktan kaçmadığını varsayar. Dolayısıyla bir yöneticinin kendine bağlı olan 

astların tabiatlarına dair bulunduğu hipotezler, o bireyin, kimsenin liderlik tarzıyla 

alakalı yapacağı seçimi önemli ölçüde etkiler. Liderin insan hakkındaki hipotezleri Y 

kuramına uygunsa demokratik, X kuramına uygunsa otokratik davranıs gösterecektir 

(Yukl, 2002). 

2.3.5. Liderin gücünün kaynakları 

 Liderlerin, belli hedefleri gerçekleĢtirmek için astları yönlendirebilmek ve 

etkilemek adına güç kullanımında bulundukları liderlikle ilgili farklı tanımlamalar 

yaparken belirtmiĢ bulunmaktayız. Burada en önemli nokta, bahsi geçen güç için, astların 

üzerinde denendiği, zorlayıcı bir güç olmadığı bunun tam tersi olarak yönlendirme ve de 

etkileme amacı ile liderlere etkileme olanağı tanınmasıdır (Hogg, 2001). Bundan dolayı, 

liderlikle alakalı açıklanması gerekli olan baĢka kavramlar ise etkileme ve güçtür. Güç 

kavramı, amaca göre çeĢitli ve değiĢik tanımları olmakla birlikte en genel anlamda “kiĢi 

veya grubun baĢka kiĢi veya grupların davranıĢlarını ve kararlarını etkileme ve onları 

denetleme yeteneği” olarak tanımlanabilir.  

 Aklın ve gücün birleĢimidir liderlik. Akıl olmayan güç, zalimcedir; Güç olmazsa 

akıl boĢtur, manası yoktur. Güç; kiĢinin emirlerini ya da desteklediği kuralları yapması için 

baĢka bir kiĢiyi ikna etme ya da etkileme yeteneğidir. KiĢi baĢkalarının davranıĢlarını 

kendi isteği doğrultusunda etkilediği ölçüde güç sahibi olur (Yukl, 2002). 

 Liderin sahip olduğu güç kaynaklarıyla alakalı çesitli gruplandırmalar yapılmıĢtır. 

French ve Raven (1959)‟in yaptığı sınıflama bunlardan en çok bilinenidir. Bahsi geçen 

sınıflamaya göre liderin gücünü beĢ kaynaktan aldığı bilinir. Bu güç kaynakları; zorlayıcı 
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güç, karizmatik güç, yasal güç, uzmanlık gücü ve ödüllendirme gücüdür (Terry ve 

Franklin, 1982). AĢağıda bu güç türleri hakkında bilgi verilmiĢtir. 

2.3.5.1. Yasal güç 

 Liderin, bir organizasyon içinde yönetsel pozisyonda veya belirli bir rolde olması 

yasal güç olarak ifade edilir (Feldman ve Arnold, 1993).  Bu güçte lider asları üzerinde 

olan yetkisine dayanır ve astları tarafından kabul görür. Aslında yasal güç kısaca otoriteyi 

ifade eder. Üst kademeden gelen isteklere astlar kendilerini mecbur hissederler. 

Organizasyon yapısında daha üst yönetim kademelerinde yer alan liderlerin yasal gücü 

daha fazladır (Donnelly, Gibson ve Ivancevich, 1998). Örnek olarak, otel iĢletmesinde 

genel müdür pozisyonunda bulunan bir yöneticinin, bir deparman müdürüne göre sahip 

olduğu yasal güç daha fazladır.  

2.3.5.2. Ödüllendirme gücü 

 Liderin çalıĢanlarını ödüllendirmesinden kaynaklanan güç tipidir. Liderin, 

kendisinden istenilen faaliyetleri baĢarılı bir Ģelikde yerine getiren astlarını ödüllendirmesi 

yetkinliğidir (Holdford, 2003). Ödül gücünün varlığından bahsedebilmek için liderin ya da 

astlarını ödüllendirmek için gerekli kaynaklarının olması, sahip olunan kaynakların astları 

motive edebilmesi amacıyla kullanılması ve bunun astları da verilecek motiveye değer 

vermesi sonucunda ödüllendirme gücünün varlıgından söz edilebilir (Kılıç, 2003).  

 Ödüllendirmenin çesitli yolları vardır. Örneğin, terfi ettirme, ücretleri arttırma, iĢ 

yerini değiĢtirme, güzel sözler söyleme birer güç kaynağıdır. Ödüllendirme gücünün 

etkililiği iki temel faktörden oluĢmaktadır. Ġlki ödülün büyüklüğü, ikincisi ödülün 

verileceğine iliĢkin inançtır. Astların, liderlerine ne derece bağlı olacağının da göstergesi 

bu iki faktördür (ġahin, 2007).  

2.3.5.3. Zorlayıcı güç 

 Ödüllendirme gücünün tam tersi olarak lider tarafından istenilen davranıĢları 

yapmamaları durumunda çalıĢanlarını cezalandırma kabiliyet ve imkânlarından 

kaynaklanan güç, zorlayıcı güçtür. Yönetici veya liderin, astlarını zorlama ve 

cezalandırması yetkinliğidir. Aynı zamanda, liderin ödül gücünün tersi de denir (Feldman 

ve Arnold, 1993). Zorlayıcı güç, istenmeyen davranıĢları engellemek, önüne geçmek için 

kullanılır. Zorlayıcı gücün etkinliği, ceza türü, verilme olasılığı ve istenilen davranıĢ 

ölçülerine bağlı kalmaktadır. Eğer ceza, ceza olarak bilinmiĢse, daha hafif olduğu 

düsünülmüĢse zorlayıcı gücün etkisi daha azdır ya da bunun tam tersidir. Aslına bakacak 

olursak, çalısanların iĢe zamanında gelmesi, yönetici geldiğinde çok çalıĢıyormuĢ gibi 

davranması, cezalandırılmaktan çok, korktuğundan dolayıdır (Kılıç, 2003). 
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2.3.5.4. Uzmanlık güç 

 Liderin çalıĢanlarından belli konularda tecrübe ve bilgi sahibi olmasıdır. Yönetici 

bilgili ve tecrübeli olarak algılanıyorsa astları üzerinde kolaylıkla etki sağlayabilir (Koçel, 

2001). Liderin uzmanlık gücünün olması kiĢisel özellikleri ile iliĢkilidir (Feldman ve 

Arnold, 1993). 

2.3.5.5. Karizmatik güç 

Liderin ya da yöneticinin kiĢilik özelliklerine dayanarak astlarını etkileme 

yeteneğidir. Liderin sahip olduğu karizması ve karakteristik özellikleriyle astlarını 

etkileyebilme kabiliyetidir (Holdford, 2003). 

 Liderlerin astlarını etkileyebilmesi için kullanabileceği beĢ farklı güç 

tanımlanabilmiĢtir. Örgütsel ve kiĢisel olmak üzere bu güçler iki grupta toplanabilir. Buna 

göre;  hiyerarsik yapıdan kaynaklanan örgütsel güçler grubunu ödüllendirme gücü, yasal 

güç ve zorlayıcı güç oluĢtururken, liderin deneyim ve bilgilerinden kaynanlanan kiĢisel güç 

grubunu ise uzmanlık gücü ve karizmatik güç oluĢturur. BaĢarılı bir lider için, kiĢisel ve 

örgütsel güçlerinin farkındalığı ve de o güçleri için belirlenmiĢ olan hedef ve amaçlara 

ulaĢabilmek için etkili bir Ģekilde kullanabilmesi önemlidir (Terry ve Franklin, 1982).  Ek 

olarak, bu güç kullanma yöntemleri birbirini tamamlar nitelikte olup, tamamını uygun 

durumlarda kullanabilen lider takipçileri üzerinde büyük etki yaratabilir (Sinanoğlu, 1997). 

2.3.6. Liderlik yönelimleri 

 Bolman ve Deal (1991) yaptıkları çalıĢmada liderin karıĢık olarak belirtilerinin bir 

Ģey ifade eden bir veriye dönüĢtürülmesi, düĢündükleri problemleri anlamaları ve de bu 

çerçeve dâhilinde birden fazla organizasyon yapmalarına yardımı olabilmek adına dört 

değiĢik yönelim tanımlanmıĢtır. Bunlar: Ġnsan Kaynağı Perspektifi, Yapısal Perspektif, 

Sembolik Perspektif ve Politik Perspektif‟tir. 

 Yapısal perspektif, üretkenliği vurgulayan ve bürokratik özelliklerden olan emir 

komuta zinciri, iĢ bölümü, rollerin sorumlulukları belirlenir (Dereli, 2003). Yapısal 

perspektife göre lider olan kiĢilerin öncelik olarak prosedür ve politikaların her ast 

tarafından anlaĢılmasından ve örgütsel hedeflerin gerçekleĢilmesinden sorumludur. Bü tür 

liderler, genel olarak ne yaptığınn farkında olan liderler olarak tanımlanır (Bilir, 2005). 

Yapısal perspektifte lider, mantıklı ve açıkça problemlere dikkatli Ģekilde analiz yapan, 

problemlere veriler ve mantıksal olarak ortaya konan, ince farklılıklara tamamen dikkat 

kesilen, sayısalk boyutla tam olarak örgütlenen, herkes tarafından anlaĢılan politikalar 

geliĢtirebilen ve bunu uygulayan, tutarlı amaç ve yön gösteren örgütlenmiĢ boyut olarak 

düĢünülüp iki ayrı kısımdan meydana gelmektedir (Bolman ve Deal, 1991).  
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 Bireylerin lojitik gücünü perspektifin temelinde psikolojinin ve de örgütsel 

davranıĢların bulunduğu bir yaklaĢımdır. KiĢilerin güdülerinin ve ihtiyaçlarının önemini 

vurgular. Bu yönelimin odak noktası, insanların iliĢkisinin karĢılaĢtırılmasıdır (Bilir, 2005). 

Bu çözümleme esnasında diğerlerinin sorunları ile ilgilenmek ve katılmalarını sağlamak, 

karar alınmasını sağlamak bağlı oldukları liderin aslarının katılımlarını ve bağlılıklarını 

elde etmesi için izlediği yollardır (Luthans, 1992). Ayrıyeten bu perspektif, baĢkalarının 

gösterdiği tutarlı olan tepkileri ve yapılan iĢleri gösterebilen adeta bir destekleme kısmıyla 

ortaya konan fikirlere olan olumlu yönde savunan, farklı olan düĢünceleri dinleyen, iyi bir 

dinleyici olark katılımcı yönetimi benimseyebilen katılımcı boyut olarak iki farklı 

kısımdan meydana gelmektedir (Bolman ve Deal, 1991).  

 Politik bakıĢ açısı, çatıĢmanın kaçınılmaz olarak göründüğü aynı zamanda az 

kaynaklar için giriĢilen rekabet örgütsel hayatın temel olan özelliği olarak kabul görür. 

Politik perspektifi benimseyen liderlerde koalisyon oluĢturabilme ve pazarlık edebilme 

becerisi geliĢmiĢtir (Luthans, 1992). Bu yönelimde olan lider, güçlerini belli bir ortamda 

kabul ettirerek karĢılıklı olarak anlaĢmaların sağlanabilmesi için pazarlık ve görüĢme 

yollarını kullanırlar (Dereli, 2003). Bu perspetif, insanlar ile kaynakları harekete geçiren, 

ikna eden ve de etkileyici olan, destek ve iĢ birliği elde etmede etkili olan, destek tabanının 

güçlü olması için anlaĢmalar geliĢtiren güçlü boyut ve politik açısan duyarlı, örgütsel 

uyuĢmazlıklara yanıt bulan ve muhalefete karĢı kazanabilen becerikli boyut olarak iki 

boyuttan oluĢur (Bolman ve Deal, 1991). 

 Sembolik bakıĢ açısı, örgütün kültürü ve değerlerini meydana çıkarır. Bu 

perspektifte ilk hedef, anlamada belirsizliği azaltmak ve örgütsel faaliyetleri açıklamaktır 

(Dereli, 2003). Beraber ortaya çıkarılan anlamlı kurallar, anlayıĢlar ve anlaĢmalar yolu ile 

davranıĢlara yol gösterir. Sembolik yönelimde olan liderler, astlarında heyecan oluĢturur ve 

örgüte olan bağlılıklarını yönlendirir. Bu liderler, tören, mit ve diğer sembolik değerlerin 

önemini benimser ve bunlaın geliĢmesine destek verirler (Bilir, 2005). Sembolik bakıĢ 

açısı, sadakat üreten, iĢi en iyi yapmaları için ilhan veren ve merak uyandırıcı boyutla 

kültüre özgü düĢünülen, etkileyici olan, yeni ve de heyecan veren olasılıklar geliĢtiren 

karizmatik boyut olarak iki boyuttan oluĢmaktadır (Bolman ve Deal, 1991).  

2.3.7. Liderlikte cinsiyet faktörü  

 Cinsiyet kavramı toplumsal olarak, erkek ile kadının biyolojik olarak 

farklılıklarının dıĢında kültürel ve psikolojik değerlerin değiĢikliklerini ifade ederken kadın 

ve erkeklerden beklenen toplum içerisindeki bağlı oldukları sorumluluk ve rol kavramı 

olarak açıklanır. Tanıma göre, kadınlık ile erkeklik toplumun kadına ve erkeğe yüklediği 
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rollerinde anlamlaĢmaktadır. Kadınlık ve erkeklik tanımları, kendi içerisinde tamamı ile 

birbirlerine karĢı dıĢlayıcı ve zıt bir Ģekilde oluĢmaktadır (Koca, 2006). 

 Ġnsanoğluğunun varlığından beri erkeklik ve kadınlık özelliklerinin var oluĢu, 

biyolojik ayrılıkları gerektirmezken erkek bireylerden erkeklik kadın bireylerden ise 

kadınlık özellikleri göstermesi muhtemeldir. Erkeklik özellikleri olan bireyler araçsal 

değerlere önem verirken aynı zamanda duygu ve düĢüncelerini kolay ifade eder. Daha çok 

sıcak iliĢkiler kuran bireylerin ise kadınlık özelliklerini sahip bireyler olduğu bilinir 

(Bayhan, 2002). 

 Kadınsal özelliği olanlar bazen iki farklı olan sosyal cinsiyet özellikerini de 

bulundurabilirler, Bu iĢinde ve evde olan duruma göre değiĢiklikler gösterebilir. ĠĢ 

yerlerinde baĢarılı olmak genel olarak erkeksi ve de endrojen özellikte olan davranıĢları ön 

plana çıkarmakla birlikte toplumsal olarak ananevi Ģekilde yaraĢır bir kimlik 

bulunmaktadır. Ancak, erkekler açısından bu durum problem oluĢturmamaktadır. Bunun 

sebebi, sosyal yapıda erkeklerden olabilen olaylarda davranıĢ ve tavırların çok daha erkeksi 

sergilenmesi beklenir (Dökmen, 1997). 

2.3.8. Sporda liderliğin yeri 

 Spor genel olarak rakiple yarıĢmayı barındıran bir etkinlik alanı ve rakiple 

karĢılaĢınca son hedef o yarıĢta galip olmaktır. Gerek yarıĢma anında, gerek ise yarıĢmadan 

sonra hissedilen haz sporcuda gerçekleĢtirdiği davranıĢı tekrar etme isteği yaratır. BaĢarı 

için performansın yükselmesi gereklidir. Sporcunun yarıĢması, baĢarılı olması var olan 

performansı ile iliĢkilidir. YarıĢma boyunca ve de yarıĢma sonunda alacağı haz, 

performansı arttıran davranıĢların da artmasını güdüler (Ince, 2006).   

 Liderlik ile etkinlik arasında olan iliĢki, spor alanında açık Ģekilde görülür. 

Profesyonel olarak yapılan spor organizasyonlarına bakıldığı zaman ekipte yer alan 

yetenek enderdir. Çoğu takımda üst düzey yeteneği olan sporcular mevcuttur. Takımın 

etkinliğinde değiĢikliğe gitmek, verimi sağlamak amacıyla liderliğin öne çıkması Ģarttır 

(Maxwell, 1999).  

2.3.9. Liderlik ve antrenör 

 Yıllarca sosyal bilimciler tarafından incelenen liderlik, sanayi devrimi olana dek 

askeri, politik, dini alanlarla alakalıyken devrim ile beraber çok daha önemli bir hal 

almıĢtır. Öğretmenler, antrenörler ve egzersiz uzmanları baĢarıyı elde etmek için her bir 

katılımcıdan olacak en yüksek gayreti isteyen liderlerdir. Liderlik rollerinde her bir 

sporcunun sağladığı baĢarının oluĢan takım baĢarısına olacak katkısını garanti altına alır 

(Weinberg ve Gould, 1999).  
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  Gerçek bir lider olarak yetiĢen, farklı ortamlarda yer alan kiĢilerin, sporcuların, 

öğrencilerin yönetiyor oldukları alanların ve rekreaktif elemanların kiĢisel farklılıklarının 

takibi önemlidir. Diğer yandan liderin sabırlı olması, problemlerle ilgienmesi, objekftif ve 

tarafsız olması gerekmektedir. Ardından ise bu kiĢilerin baĢarılarının takdir edilmesi, 

övülmesi, alanları ile ilgili yeniliklerin talip edilip bu yönde bilgi ve becerilen arttırılması 

için çalıĢılmalıdır.  Spor organizasyonlarında istenen sonuca ulaĢılmas için etkili ve de 

verimli spor yönetiminin olması büyük oranda yönetim becerisine sahip, liderlik vasfı olan, 

spor eğitimi alan spor yöneticileri ile iliĢkilidir. Bu vasıfları olan yöneticiler aynı anda 

liderlik vasıflarını da devreye sokarak organizayonda hedeflenen baĢarının 

gerçekleĢmesinde önemli yere sahiptir (Yetim, 1996). 

 Sportif ortamda yapılan liderlik alan yazınlarında takım yönetimi bakımından 

antrenörler, oyuncular ve takım kaptanları, spor ve kulüp örgütleri açısından ile yöneticiler 

üzerine yoğunlaĢılmıĢtır (Chelladurai ve Saleh, 1980). Lider veya koçun etkisi ve 

yeterliliğinin artması oyuncunun performansını arttırmada, sonuçtan duydukları hazın 

artmasına ve daha baĢarılı olmalarına katkı sağlar. Bu beklentiler doğrultusunda bireysel 

veya takım sporlarında koçluk önemli bir yere sahiptir (Turan, 2010). 

 



 
 

BÖLÜM III 

YÖNTEM 

3.1. AraĢtırma Modeli 

 AraĢtırma amacına yönelik sonuçlar elde etmek amacıyla araĢtırmada betimsel 

taramaya (survey) ve iliĢkisel taramaya yönelik bir yöntem kullanılmıĢtır. Betimsel tarama 

modelleri, geçmiĢte ya da halen etkisini sürdüren bir durumu var olduğu gibi betimlemeyi 

amaçlayan bir yaklaĢımdır. AraĢtırmada bulunan birey, araĢtırmaya konu olan olay veya 

nesne kendi Ģartları doğrultusunda ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Bunları, 

değiĢtirme ya da etkileme çabası gösterilmez (Karasar, 2013).   

3.2. Katılımcılar 

 AraĢtırmanın evreni, karate branĢında antrenörlük yapan bireylerden oluĢmuĢtur. 

AraĢtırmanın örneklem kısmı ise tesadüfi örneklem seçme yöntemiyle seçilen toplam 219 

[n(erkek)=156, n(kadın)=63] 2019 yılı antrenör vizesine sahip aktif karate antrenöründen 

oluĢturmaktadır.  

3.3. Verilerin Toplanması 

3.3.1. Demografik bilgi formu 

 Karate antrenörlerinin kiĢisel özellikleri hakkında bilgi toplamak ve araĢtırmanın 

inceleme konusu olan bağımsız değiĢkenleri oluĢturmak amacıyla araĢtırmacı tarafından 

demografik bilgi formu hazırlanmıĢtır.  

 Demografik bilgi formu, antrenörlerin; cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, antrenörlük 

kademesi, antrenörlük meslek yaĢı, antrenörlük milliliği, aylık ortalama gelir, antrenörlük 

yaptıkları kurumu belirlemek için araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir.  

3.3.2. Liderlik yönelimi ölçeği 

 Bolman ve Deal (1990) tarafından geliĢtirilen, Türkçe uyarlama ve geçerlik-

güvenirliği Dereli‟nin (2003) yaptığı “Liderlik Yönelim Ölçeği” 5‟li likert tipindedir. 1 

hiçbir zaman, 5 her zaman Ģeklinde yapılandırılmıĢtır. 32 soru ve 4 alt boyuttan 

oluĢmaktadır (Dereli, 2003). “Yapısal Liderlik”, “Ġnsan Kaynaklı Liderlik”, “Politik 

Liderlik” ve “Sembolik Liderlik” alt boyutlarının her biri 8‟ er ifadeden oluĢmaktadır. Bu 

çalıĢmada güvenirlik katsayısı (Cronbach Alpha) “Yapısal Liderlik” için 0,790; “Ġnsan 

Kaynaklı Liderlik” için 0,810; “Politik Liderlik” için 0,780 ve “Sembolik Liderlik” için 

0,760 olarak hesaplanmıĢtır. Liderlik Yönelim Ölçeği için güvenirlik katsayısı (cronbach 

alpha) ise 0,830‟ dur (Dereli, 2003). 
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3.4. Verilerin Analizi 

 Elde edilen verilerin analizi için SPSS 22.0 programı kullanılmıĢtır. Antrenörlerin 

ölçek puanları demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılmadan önce normal dağılım 

gösterip göstermediği incelenmiĢtir. Yapılan One Sample Kolmogorov-Smirnov testi 

sonucunda verilerin normal dağılım göstermediği tespit edilmiĢtir. Bu nedenle non-

parametrik analizler kullanılmıĢtır. Antrenörlerin cinsiyetleri, milli antrenör olup olmama 

durumları ve çalıĢtıkları kulüp türüne göre ölçek puanlarının karĢılaĢtırılmasında Mann 

Whitney U testi kullanılırken, yaĢ grupları, eğitim durumları, antrenörlük kademeleri ve 

antrenörlük sürelerine göre ölçek puanlarının karĢılaĢtırılmasında ise Kruskal Wallis H 

testi kullanılmıĢtır. Yapılan tüm analizlerde anlamlılık düzeyi p<0,05 olarak belirlenmiĢtir. 

 

 

 

 

 



 
 

BÖLÜM IV 

BULGULAR 

4.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun demografik bilgilerine iliĢkin frekans dağılımı nasıldır?‟‟  

Tablo 4.1. : Antrenörlerin demografik bilgilerine iliĢkin frekans ve yüzdelik                    

dağılımlar. 

 

 Tablo 4.1. incelendiğinde, antrenörlerin %71,2‟sinin erkek olduğu, %28,8‟inin ise 

kadınlardan oluĢtuğu görülmektedir. Antrenörlerin %21‟i 18-27 yaĢ grubunda, %37,4‟ü 

28-37 yaĢ grubunda, %30,1‟i 38-47 yaĢ grubunda, %11,4‟ü 47+ yaĢ grubunda, %3,2‟si 

ortaokul mezunu, %16‟sı lise mezunu, %44,3‟ü üniversite mezunu, %36,5‟i lisansüstü 

eğitim mezunudur. Antrenörlerin %22,8‟i 1.kademe antrenör, %41,6‟sı 2.kademe antrenör, 

%23,7‟si 3.kademe antrenör, %5,9‟u 4.kademe antrenör, %5,9‟u 5.kademe antrenördür ve 

antrenörlerin %27,4‟ü 1-5 yıldır antrenörlük yaparken, %29,2‟si 6-10 yıldır, %16‟sı 11-15 

DeğiĢken Alt değiĢken f % 

Cinsiyet 
Erkek 156 71,2 

Kadın 63 28,8 

YaĢ grubu 

18-27 46 21,0 

28-37 82 37,4 

38-47 66 30,1 

47+ 25 11,4 

Eğitim durumu 

Ortaokul 7 3,2 

Lise 35 16,0 

Üniversite 97 44,3 

Lisansüstü 80 36,5 

Antrenörlük 
kademesi 

1 50 22,8 

2 91 41,6 

3 52 23,7 

4 13 5,9 

5 13 5,9 

Antrenörlük meslek 

yaĢı 

1-5 yıl 60 27,4 

6-10 yıl 64 29,2 

11-15 yıl 35 16,0 

16-20 yıl 27 12,3 

20+ yıl 33 15,1 

Antrenörlük milliliği 
Var 84 38,4 

Yok 135 61,6 

Aylık ortalama gelir 

1000 - 1499 TL 25 11,4 

1500 - 3000 TL 51 23,3 

3000+ TL 143 65,3 

ÇalıĢılan kulüp türü 
Özel 143 65,3 

Kamuya bağlı 76 34,7 
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yıldır, %12,3‟ü 16-20 yıldır, %15,1‟i 20+ yıldır antrenörlük yapmakta, %38,4‟ü milli 

antrenör, %61,6‟sı ise milli antrenör değildir. Antrenörlerin %11,4‟ünün aylık geliri 1000 – 

1499 TL arasında, %23,3‟ünün 1500 – 3000 TL arasında, %65,3‟ünün ise 3000+ TL 

üzerindedir ve antrenörlerin %65,3‟ü özel spor kulüplerinde çalıĢırken, %34,7‟si kamuya 

bağlı spor kulüplerinde çalıĢmaktadır. 

4.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

„‟AraĢtırma grubunun liderlik yönelimlerine iliĢkin tanımlayıcı istatistikleri 

nasıldır?‟‟  

Tablo 4.2. : Antrenörlerin liderlik yönelimlerine iliĢkin tanımlayıcı istatistikler. 

Tablo 4.2.‟de antrenörlerin sembolik liderlik (,675), politik liderlik (,609), yapısal 

liderlik (,505), insan kaynaklı liderlik yönelimleri ve toplam puanlarına (,473) yönelik 

istatistiksel değerler bulunmaktadır. 

4.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun cinsiyet değiĢkenine göre, liderlik yönelim alt boyutları 

arasında fark var mıdır?‟‟ 

Tablo 4.3. : Antrenörlerin cinsiyetlerine göre liderlik yönelimlerinin karĢılaĢtırılması. 

 Tablo 4.3. incelendiğinde, elde edilen verilerin antrenörlerin cinsiyetlerine göre 

yapısal liderlik (U=4438,0; p>0,05) ve insan kaynaklı liderlik (U=4612,5; p>0,05) yönelim 

düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı, erkek antrenörlerin 

sembolik liderlik (U=4052,5; p<0,05), politik liderlik (U=4000,0; p<0,05) ve genel liderlik 

Alt boyut N X Ss 

Sembolik liderlik 219 4,00 ,675 

Politik liderlik 219 3,90 ,609 

Yapısal liderlik 219 4,24 ,505 

Ġnsan kaynaklı liderlik 219 4,37 ,465 

Toplam puan 219 4,13 ,473 

Alt boyut Cinsiyet N X Ss 
Sıra 

ort. 

Sıra 

top. 
U p 

SL 
Erkek 156 4,05 0,68 115,52 18021,5 

4052,5 ,042 
Kadın 63 3,88 0,64 96,33 6068,5 

PL 
Erkek 156 3,96 0,60 115,86 18074,0 

4000,0 ,031 
Kadın 63 3,77 0,62 95,49 6016,0 

YL 
Erkek 156 4,27 0,49 113,05 17636,0 

4438,0 ,260 
Kadın 63 4,17 0,54 102,44 6454,0 

ĠKL 
Erkek 156 4,38 0,47 111,93 17461,5 

4612,5 ,475 
Kadın 63 4,35 0,45 105,21 6628,5 

Toplam puan 
Erkek 156 4,16 0,48 115,85 18072,0 

4002,0 ,032 
Kadın 63 4,04 0,44 95,52 6018,0 
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(U=4002,0; p<0,05) yönelimlerinin kadın antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu görülmektedir. 

4.4. Dördüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

„‟AraĢtırma grubunun yaĢ değiĢkenine (18-27 yaĢ / 28-37 yaĢ / 38-47 yaĢ / 47 yaĢ 

ve üzeri) göre, liderlik yönelim alt boyutları arasında fark var mıdır?‟‟ 

Tablo 4.4: Antrenörlerin yaĢ gruplarına göre liderlik yönelimlerinin karĢılaĢtırılması. 

 AraĢtırma bulguları Tablo 4.4.‟te göstermektedir ki antrenörlerin yaĢ gruplarına 

göre sembolik liderlik (x
2
=,818; p>0,05) yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı, politik liderlik (x
2
=13,861; p<0,05), yapısal liderlik (x

2
=18,074; 

p<0,05), insan kaynaklı liderlik (x
2
=13,249; p<0,05) ve genel liderlik (x

2
=12,686; p<0,05) 

yönelim düzeylerinin ise yaĢ gruplarına göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan politik liderlik yöneliminde, 28-37 

yaĢ grubu ve 38-47 yaĢ grubundaki antrenörlerin liderlik yönelim düzeyi 18-27 yaĢ 

grubundaki antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksektir. Anlamlı farklılık bulunan 

yapısal liderlik, insan kaynaklı liderlik ve genel liderlik yöneliminde ise 28-37 yaĢ grubu, 

38-47 yaĢ grubu ve 47+ yaĢ grubundaki antrenörlerin liderlik yönelim düzeyi 18-27 yaĢ 

grubundaki antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksektir. 

Alt boyut 
YaĢ 

grubu 
N X Ss 

Sıra 

ort. 
x

2
 p 

Gruplar 

Arası Fark 

SL 

18-27 46 3,93 0,64 102,57 

,818 ,845 - 
28-37 82 4,03 0,67 111,45 

38-47 66 4,06 0,57 112,62 

47+ 25 3,90 0,98 112,02 

PL 

18-27 46 3,66 0,52 81,78 

13,861 ,003 1<2, 1<3 
28-37 82 4,00 0,65 121,38 

38-47 66 3,99 0,54 119,27 

47+ 25 3,78 0,68 100,10 

YL 

18-27 46 3,96 0,54 76,13 

18,074 ,000 1<2, 1<3, 1<4 
28-37 82 4,26 0,55 113,53 

38-47 66 4,35 0,38 122,45 

47+ 25 4,38 0,39 127,88 

ĠKL 

18-27 46 4,22 0,40 84,83 

13,249 ,004 1<2, 1<3, 1<4 
28-37 82 4,34 0,52 107,52 

38-47 66 4,45 0,45 121,63 

47+ 25 4,55 0,31 133,74 

Toplam puan 

18-27 46 3,94 0,41 81,13 

12,686 ,005 1<2, 1<3, 1<4 
28-37 82 4,16 0,53 113,84 

38-47 66 4,21 0,40 121,61 

47+ 25 4,15 0,49 119,90 
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4.5. BeĢinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun eğitim durumu değiĢkenine göre, liderlik yönelim alt 

boyutları arasında fark var mıdır?‟‟ 

Tablo 4.5. : Antrenörlerin eğitim durumlarına göre liderlik yönelimlerinin karĢılaĢtırılması. 

Alt boyut 
Eğitim 

durumu 
N X Ss 

Sıra 

ort. 
x

2
 p 

Gruplar 

Arası 

Fark 

SL 

Ortaokul 7 3,13 1,41 66,00 

8,931 ,030 

1<2, 

2>3, 

2>4 

Lise 35 4,25 0,48 133,47 

Üniversite 97 4,02 0,58 109,63 

Lisansüstü 80 3,95 0,71 104,03 

PL 

Ortaokul 7 3,64 1,00 101,79 

1,937 ,585 - 
Lise 35 4,05 0,52 123,31 

Üniversite 97 3,91 0,55 108,44 

Lisansüstü 80 3,86 0,67 106,78 

YL 

Ortaokul 7 4,20 0,62 100,57 

1,307 ,728 - 
Lise 35 4,35 0,35 120,64 

Üniversite 97 4,23 0,48 108,91 

Lisansüstü 80 4,20 0,58 107,49 

ĠKL 

Ortaokul 7 4,50 0,48 128,64 

11,626 ,009 
2>3, 

2>4 

Lise 35 4,58 0,36 140,09 

Üniversite 97 4,37 0,42 107,73 

Lisansüstü 80 4,27 0,53 97,96 

Toplam puan 

Ortaokul 7 3,87 0,83 97,79 

6,689 ,082 - 
Lise 35 4,31 0,35 133,90 

Üniversite 97 4,13 0,41 109,24 

Lisansüstü 80 4,07 0,53 101,53 

 Tablo 4.5. incelendiğinde, antrenörlerin eğitim durumlarına göre politik liderlik 

(x
2
=1,937; p>0,05), yapısal liderlik (x

2
=1,307; p>0,05) ve genel liderlik (x

2
=6,689; 

p>0,05) yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı, 

sembolik liderlik (x
2
=8,931; p<0,05) ve insan kaynaklı liderlik (x

2
=11,626; p<0,05) 

yönelim düzeylerinin ise eğitim durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan sembolik liderlik yöneliminde, lise 

mezunu olan antrenörlerin liderlik yönelim düzeyinin ortaokul, üniversite ve lisansüstü 

eğitim mezunu olan antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Anlamlı farklılık bulunan insan kaynaklı liderlik yöneliminde, lise mezunu olan 

antrenörlerin liderlik yönelim düzeyinin üniversite ve lisansüstü eğitim mezunu olan 

antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

4.6. Altıncı Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun antrenörlük kademesi değiĢkenine göre, liderlik yönelim alt 

boyutları arasında fark var mıdır?‟‟ 
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Tablo 4.6. : Antrenörlerin antrenörlük kademelerine göre liderlik yönelimlerinin 

karĢılaĢtırılması. 

 

Alt boyut 
Antrenörlük 

Kademesi 
N X Ss 

Sıra 

ort. 
x

2
 p 

Gruplar 

Arası Fark 

SL 

1 50 3,76 0,69 83,74 

14,476 ,006 
1<2, 1<3, 

1<5 

2 91 4,04 0,63 112,95 

3 52 4,08 0,77 122,41 

4 13 4,05 0,44 107,31 

5 13 4,32 0,51 143,38 

PL 

1 50 3,67 0,62 86,03 

12,012 ,017 
1<2, 1<3, 

1<5 

2 91 3,92 0,59 111,50 

3 52 4,05 0,66 125,97 

4 13 3,90 0,43 106,92 

5 13 4,13 0,42 130,88 

YL 

1 50 4,01 0,62 83,38 

13,023 ,011 
1<2, 1<3, 

1<5 

2 91 4,28 0,49 115,95 

3 52 4,35 0,40 123,26 

4 13 4,25 0,42 101,92 

5 13 4,38 0,26 125,81 

ĠKL 

1 50 4,17 0,50 82,74 

18,458 ,001 
1<2, 1<3, 

1<5, 2<5 

2 91 4,37 0,44 108,90 

3 52 4,47 0,45 126,21 

4 13 4,43 0,42 116,73 

5 13 4,65 0,34 151,00 

Toplam puan 

1 50 3,90 0,54 81,43 

18,920 ,001 
1<2, 1<3, 

1<5 

2 91 4,15 0,42 110,50 

3 52 4,24 0,48 128,50 

4 13 4,16 0,36 106,15 

5 13 4,37 0,27 146,23 

 Tablo 4.6. analizine baktığımızda, antrenörlerin antrenörlük kademesine göre 

sembolik liderlik (x
2
=14,476; p<0,05), politik liderlik (x

2
=12,012; p<0,05), yapısal liderlik 

(x
2
=13,023; p<0,05), insan kaynaklı liderlik (x

2
=18,458; p<0,05) ve genel liderlik 

(x
2
=18,920; p<0,05) yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan sembolik liderlik, politik liderlik, yapısal liderlik 

ve genel liderlik yöneliminde, antrenörlük kademesi 2, 3 ve 5 olan antrenörlerin liderlik 

yöneliminin antrenörlük kademesi 1 olanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan insan kaynaklı liderlik yöneliminde ise 

antrenörlük kademesi 2, 3 ve 5 olan antrenörlerin liderlik yöneliminin antrenörlük 

kademesi 1 olanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu, ayrıca antrenörlük kademesi 

5 olan antrenörlerin liderlik yöneliminin antrenörlük kademesi 2 olanlardan anlamlı 

düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 
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4.7. Yedinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun antrenörlük meslek yaĢı değiĢkenine göre, liderlik yönelim 

alt boyutları arasında fark var mıdır?‟‟ 

Tablo 4.7. : Antrenörlerin antrenörlük mesleğini yaptıkları süreye göre liderlik 

yönelimlerinin karĢılaĢtırılması. 

 

Alt boyut 
Antrenörlük 

Süresi 
N X Ss 

Sıra 

ort. 
x

2
 p 

Gruplar 

Arası Fark 

SL 

1-5 yıl 60 4,03 0,56 108,88 

2,393 ,664 - 

6-10 yıl 64 3,94 0,76 106,77 

11-15 yıl 35 3,99 0,61 105,96 

16-20 yıl 27 4,02 0,54 106,46 

20+ yıl 33 4,07 0,87 125,48 

PL 

1-5 yıl 60 3,79 0,47 92,38 

8,084 ,089 - 

6-10 yıl 64 3,89 0,72 112,50 

11-15 yıl 35 3,89 0,67 110,14 

16-20 yıl 27 4,05 0,51 124,33 

20+ yıl 33 4,02 0,58 125,30 

YL 

1-5 yıl 60 4,13 0,50 94,48 

8,303 ,081 - 

6-10 yıl 64 4,17 0,61 105,15 

11-15 yıl 35 4,38 0,41 126,84 

16-20 yıl 27 4,37 0,36 122,22 

20+ yıl 33 4,34 0,41 119,77 

ĠKL 

1-5 yıl 60 4,31 0,38 97,40 

13,81
1 

,008 
1<3, 1<5, 
2<5, 4<s5 

6-10 yıl 64 4,28 0,57 101,41 

11-15 yıl 35 4,47 0,42 123,79 

16-20 yıl 27 4,33 0,42 102,22 

20+ yıl 33 4,59 0,39 141,32 

Toplam puan 

1-5 yıl 60 4,06 0,38 96,10 

8,594 ,072 - 

6-10 yıl 64 4,07 0,57 105,58 

11-15 yıl 35 4,18 0,46 116,06 

16-20 yıl 27 4,19 0,38 113,41 

20+ yıl 33 4,25 0,48 134,64 

 Tablo 4.7. incelendiğinde, antrenörlerin antrenörlük sürelerine göre sembolik 

liderlik (x
2
=2,393; p>0,05), politik liderlik (x

2
=8,084; p>0,05), yapısal liderlik (x

2
=8,303; 

p>0,05) ve genel liderlik (x
2
=8,594; p>0,05) yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı, insan kaynaklı liderlik (x
2
=13,811; p<0,05) yönelim 

düzeylerinin ise antrenörlük sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan insan kaynaklı liderlik yöneliminde, 

antrenörlük yaptığı süre 20+ yıl olan antrenörlerin liderlik yönelimi düzeyinin antrenörlük 

yaptığı süre 1 - 5 sene, 6 - 10 sene ve 16 - 20 sene olan antrenörlerden anlamlı bir düzeyde 

daha yüksek ve ayrıca antrenörlük yaptığı süre 11-15 yıl olan antrenörlerin liderlik yönelim 

düzeyinin antrenörlük yaptığı süre 1-5 olan antrenörlerden anlamlı olarak yüksek olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 



50 
 

4.8. Sekizinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun antrenör milliliği değiĢkenine göre, liderlik yönelim alt 

boyutları arasında fark var mıdır?‟‟ 

Tablo 4.8. : Antrenörlerin milli takım antrenörlüklerinin var olup olmaması durumuna göre 

liderlik yönelimlerinin karĢılaĢtırılması.  

 

Alt boyut 

Milli 

Antrenör 

Mü? 

N X Ss 
Sıra 

ort. 

Sıra 

top. 
U p 

SL 
Var 84 4,21 0,69 133,99 11255,0 

3655,0 ,000 
Yok 135 3,87 0,63 95,07 12835,0 

PL 
Var 84 4,11 0,58 133,15 11185,0 

3725,0 ,000 
Yok 135 3,78 0,60 95,59 12905,0 

YL 
Var 84 4,41 0,38 130,63 10972,5 

3937,5 ,000 
Yok 135 4,13 0,55 97,17 13117,5 

ĠKL 
Var 84 4,49 0,41 126,42 10619,0 

4291,0 ,002 
Yok 135 4,30 0,48 99,79 13471,0 

Toplam puan 
Var 84 4,30 0,42 136,35 11453,5 

3456,5 ,000 
Yok 135 4,02 0,47 93,60 12636,5 

 Tablo 4.8. incelendiğinde, antrenörlerin milli antrenör olanların sembolik liderlik 

(U=3655,0; p<0,05), politik liderlik (U=3725,0), yapısal liderlik (U=3937,5), insan 

kaynaklı liderlik (U=4291,0) ve genel liderlik (U=3456,5) düzeylerinin milli antrenör 

olmayanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek oldugu sonucuna varılmıĢtır. 

4.9. Dokuzuncu Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun aylık ortalma gelir değiĢkenine açısından, liderlik yönelim alt 

boyutları arasında fark varmıdır?‟‟ 

Tablo 4.9. : Antrenörlerin aylık ortalama gelirlerine göre liderlik yönelimlerinin               

karĢılaĢtırılması. 

Alt boyut Aylık Gelir N X Ss 
Sıra 

ort. 
x

2
 p 

Gruplar 

Arası Fark 

SL 

1000 - 1499 TL 25 3,93 0,43 94,76 

6,365 ,041 2<3 1500 - 3000 TL 51 3,88 0,60 95,44 

3000+ TL 143 4,06 0,73 117,86 

PL 

1000 - 1499 TL 25 3,78 0,38 90,40 

13,023 ,001 1<3, 2<3 1500 - 3000 TL 51 3,72 0,61 88,13 

3000+ TL 143 3,99 0,63 121,23 

YL 

1000 - 1499 TL 25 4,13 0,42 88,96 

10,529 ,005 1<3, 2<3 1500 - 3000 TL 51 4,13 0,47 92,08 

3000+ TL 143 4,30 0,53 120,07 

ĠKL 

1000 - 1499 TL 25 4,33 0,36 98,88 

9,258 ,010 2<3 1500 - 3000 TL 51 4,24 0,44 89,49 

3000+ TL 143 4,42 0,48 119,26 

Toplam 

puan 

1000 - 1499 TL 25 4,04 0,32 89,94 

12,700 ,002 1<3, 2<3 1500 - 3000 TL 51 4,00 0,43 88,67 

3000+ TL 143 4,19 0,50 121,12 
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Tablo 4.9. incelendiğinde, antrenörlerin aylık ortalama gelirlerine göre sembolik 

liderlik (x
2
=6,365; p<0,05), politik liderlik (x

2
=13,023; p<0,05), yapısal liderlik 

(x
2
=10,529; p<0,05), insan kaynaklı liderlik (x

2
=9,258; p<0,05) ve genel liderlik 

(x
2
=12,700; p<0,05) yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan sembolik liderlik ve insan kaynaklı liderlik 

yöneliminde, aylık ortalama geliri 3000+ TL olan antrenörlerin liderlik yönelim düzeyinin 

aylık ortalama geliri 1500 – 3000 TL olan antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan politik liderlik, yapısal liderlik ve genel 

liderlik yöneliminde, aylık ortalama geliri 3000+ TL olan antrenörlerin liderlik yönelim 

düzeyinin aylık ortalama geliri 1000 – 1499 TL ve 1500 – 3000 TL olan antrenörlerden 

anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

4.10. Onuncu Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

 „‟AraĢtırma grubunun antrenörlük yaptığı kurumu değiĢkenine göre, liderlik 

yönelim alt boyutları arasında fark var mıdır?‟‟ 

Tablo 4.10. : Antrenörlerin antrenörlük yaptıkları kulüp türüne göre liderlik yönelimlerinin 

karĢılaĢtırılması. 
  

Alt Boyut Kulüp Türü N X Ss 
Sıra 

ort. 

Sıra 

top. 
U p 

SL 
Özel 143 3,99 0,72 110,10 15744,0 

5420,0 ,975 
Kamuya bağlı 76 4,03 0,57 109,82 8346,0 

PL 
Özel 143 3,89 0,63 109,19 15613,5 

5317,5 ,794 
Kamuya bağlı 76 3,92 0,57 111,53 8476,5 

YL 
Özel 143 4,19 0,53 105,45 15080,0 

4784,0 ,144 
Kamuya bağlı 76 4,32 0,44 118,55 9010,0 

ĠKL 
Özel 143 4,34 0,48 106,15 15180,0 

4884,0 ,216 
Kamuya bağlı 76 4,43 0,44 117,24 8910,0 

Toplam puan 
Özel 143 4,10 0,50 106,94 15293,0 

4997,0 ,327 
Kamuya bağlı 76 4,18 0,42 115,75 8797,0 

 Tablo 4.10. incelendiğinde, kamuya bağlı çalıĢan antrenörlerin sembolik liderlik, 

politik liderlik, yapısal liderlik ve insan kaynaklı liderlik yönelimlerinin özel kulüplerde 

çalıĢan antrenörlerden daha yüksek olduğu ancak antrenörlerin antrenörlük yaptıkları kulüp 

türüne göre (U=5420,0; p>0,05), politik liderlik (U=5317,5; p>0,05), yapısal liderlik 

(U=4784,0; p>0,05), insan kaynaklı liderlik (U=4884,0; p>0,05) ve genel liderlik 

(U=4997,0; p>0,05) düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı 

görülmektedir.



 
 

BÖLÜM V 

TARTIġMA, SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

5.1. TartıĢma 

Bu çalıĢma karate branĢında antrenörlük yapan kiĢilerin liderlik yönelimlerini belli 

değiĢkenlere göre incelemeyi ve araĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri üzerinde etkisini 

belirlemek için araĢtırmacı tarafından oluĢturulan demografik bilgi formunda bulunan 

cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, antrenörlük kademesi, antrenörlük meslek yaĢı, antrenörlük 

milliliği, aylık ortalama gelir, antrenörlük yaptığı kurum dikkate alınarak katılımcıların 

liderlik yönelimleri arasında bulunan iliĢkiden doğan sonuçların tartıĢılması amaçlanmıĢtır. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin cinsiyet 

değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin tartıĢılmasına 

yönelik LYÖ‟nün alt boyutları olan yapısal liderlik ve insan kaynaklı liderlik yönelimleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Ancak, sembolik (karizmatik) liderlik ve 

politik (dönüĢümsel) liderlik alt boyutları ortalama puanlarının ise cinsiyete göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bulunan farklılıkta erkek antrenörlerin kadın 

antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 Literatüre bakıldığında liderlik özelliklerinin cinsiyet değiĢkenine göre ele alındığı 

birçok çalıĢma görmekle birlikte, yapılan araĢtırma bulguları genel olarak liderlik 

özelliklerinin cinsiyete göre anlamlı olarak farklılaĢmadığı göze çarpmaktadır. BaĢoğlu 

(2012) kadın ve erkek antrenörlerin liderlik davranıĢlarını incelemiĢtir. ÇalıĢma sonucunda 

insana yönelik liderlik alt boyutu ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢ, kadınların ortalamaları ve erkeklerin ortalamaları eĢit görülmektedir. Bu 

durum çalıĢmamızla paralellik göstermemektedir. 

 Özdenk (2015) tarafından, spor ile ilgilenen ve sedanter bireylerin üzerinde yaptığı 

çalıĢmada cinsiyet üzerindeki liderlik alt boyutlarından olan yapıya yönelik alt boyutu ile 

arasında herhangi bir anlamlı fark gözlemlenmemiĢtir. AraĢtırma grubunun liderlik alt 

boyutlarından olan insana yönelik liderlik alt boyutu ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmuĢtur. Aynı çalıĢmada, cinsiyet değiĢkeni ile insana yönelik alt boyutu 

arasında anlamlı fark olduğu görülmektedir. ÇalıĢmada kadın katılımcıların erkek 

katılımcılardan ortalama değerleriyle daha yüksek olduğu ve bu farkın istatistiksel olarak 

bizim çalıĢmamızla paralellik göstermediği görülmektedir. AraĢtırma grubunun liderlik alt 

boyutlarından olan politik liderlik boyutu ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir 
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farklılık bulunamamıĢtır. AraĢtırma grubunun liderlik alt boyutlarından olan sembolik 

liderlik alt boyutu ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 

ÇalıĢmamız ile paralellik göstermemesinin sebebini, örneklem grubunun farklılığına 

bağlayabiliriz. 

 Güllü ve Arslan‟ın  (2009) yaptığı çalıĢmada beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik 

özelliklerinin bazı demografik değiĢkenlere göre incelenmesi istenmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonucunda cinsiyet değiĢkeni ile beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik yönelimleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı görülmüĢtür. AraĢtırma grubundakilerin 

cinsiyeti farketmeksizin liderlik yönelimlerinin benzerlik gösterdiği tespit edilmiĢtir. Aydın 

(2016)‟ın yaptığı çalıĢmada araĢtırma grubunun liderlik yönelimleri alt boyutu olan yapıya 

yönelik liderlik boyutu ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 

Bu sonuç çalıĢmamızla paralellik göstermektedir. Senger‟in  (2014) yaptığı çalıĢmaya 

bakıldığında öğretmenlerin, liderlik ölçeğinin alt boyutları kapsamında almıĢ oldukları 

puanlar ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı farklılık bulunamamıĢtır. 

 MemiĢoğlu ve Çakır‟ın  (2015) yaptığı beden eğitimi öğretmenleri üzerinde yapılan 

araĢtırmada liderlik özelliklerinin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği 

bulgularına rastlanmıĢtır. Çelik‟in (2014) yaptığı araĢtırmada beden eğitimi 

öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın sonunda 

demografik değiĢkenlere göre öğretmenlerin liderlik özellikleri değerlendirildiği zaman 

kadın ve erkek beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik yönelimleri arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı görülmüĢtür. Liderlik özelliklerinin cinsiyet farketmeksizin benzerlik 

gösterdiği tespit edilmiĢtir.  

 Dinçer‟in (2012) yaptığı araĢtırmada ilköğretim ve liselerde görev yapan beden 

eğitimi öğretmenleri ile üniversitelerin beden eğitimi ve spor yüksekokullarında görev 

yapan öğretim elemanlarının liderlik özellikleri üzerine durulmuĢtur. AraĢtırma bulgularına 

bakıldığında araĢtırma grubunun liderlik yönelimleri cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. Yapısal liderlik alt boyutu ile insan kaynaklı liderlik alt 

boyutunun cinsiyet ile arasında anlamlı bir farklılık bulunduğu görülmüĢtür. Bu farklılık 

erkeklerin lehinedir. Uğur‟un (2017) yaptığı çalıĢmada beden eğitimi öğretmenlerinin 

liderlik yönelimleri tespit edilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni ile politik liderlik alt boyutu 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu farklılık kadınların 

lehinedir. Bizim çalıĢmamızda ise bu farlılık erkeklerin lehine durumundadır. 
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 Aygün‟ün (2018) yaptığı çalıĢmada liderlik yönelim alt boyutlarına cinsiyet 

değiĢkenine göre bakıldığında insana yönelik liderlik alt boyutu ile arasında anlamlı 

farklılık olduğu görülmüĢtür. Bu sonuç araĢtırmamızla paralellik göstermemektedir. 

KarataĢ‟ın (2017) yaptığı çalıĢmada öğrencilerin cinsiyet değiĢkeni ile liderlik yönelimleri 

ölçeği puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

 Akçadağ‟ın (2008) ve Tanrıöğen‟in (1988) çalıĢmalarında cinsiyet değiĢkeni ile 

liderlik yönelimleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olmadığını görülmüĢtür. 

Atçı (2018)‟nın yaptığı çalıĢmada araĢtırma sonuçlarına bakıldığı zaman, öğretmenlerin 

liderlik yönelimlerinin cinsiyete göre farklılık göstermediği görülmektedir. Ancak 

Cevahiroğlu (2012) ve Kadak‟ın (2008) yaptıkları çalıĢmalarda ise cinsiyet ile liderlik 

yönelimleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu bulunmuĢtur. 

 Atar ve Özbek‟un (2009) BESYO öğrencilerinin liderlik davranıĢlarını bazı 

değiĢkenlere göre incelemiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni ile liderlik davranıĢları arasında anlamlı 

bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Semiz, ortaöğretim öğrencilerinde sporun 

liderlik üzerine etkisi incelenmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni ile liderlik davranıĢları arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Güngör‟ün (2016) beden eğitimi 

öğretmen adaylarının liderlik özellikleri incelenmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni ile liderlik 

davranıĢları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Özkan‟ın (2012) 

hemĢirelik öğrencilerinin liderlik yönelimlerini incelemiĢtir. Liderlik davranıĢları ile 

cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılığın bulunmadığını saptamıĢtır. 

 Cengiz ve Güllü‟nün (2018) yaptığı çalıĢmada spor fakültesi öğrencilerinin liderlik 

yönelimleri ve cinsiyetleri arasında anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. Güngör‟ün (2016) 

Beden eğitimi öğretmen adayları üzerine yaptığı çalıĢmada liderlik davranıĢları ile cinsiyet 

değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Hayri‟nin (2010) Ġlköğretim Okulu 

Yöneticileri üzerine yaptığı çalıĢmada liderlik yönelimleri ile cinsiyet değiĢkeni arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

 Öztürk‟ün (2017) Beden Eğitimi ve Spor Yüksekokulu öğrencileri üzerine yaptığı 

çalıĢmada liderlik davranıĢları ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Semiz (2011)‟in ortaöğretim öğrencileri üzerine yaptığı çalıĢmada liderlik 

davranıĢları ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Arslan ve 

Uslu‟nun (2014) öğretmen adaylarının üzerine yaptığı çalıĢmada liderlik yönelimlerinde 

cinsiyet değiĢkenine göre sembolik liderlikte anlamlı bir fark bulunmaktadır ve bu fark 

kadınların lehinedir.  
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 DurmuĢ‟un (2011) gerçekleĢtirdiği çalıĢmada ilk ve ortaöğretim öğrencilerinin 

liderli yönelimlerinden yapısal liderlik, insan Kaynaklı liderlik ve politik liderlik alt 

boyutları ile cinsiyet değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu fark, kadınlar 

lehinedir. Ancak, Sembolik liderlik alt boyutu ile cinsiyet açısından incelendiğinde anlamlı 

farklılık bulunmamıĢtır. DurmuĢ‟un çalıĢmasının sonucunda da bizim çalıĢmamızın 

sonucunda da politik liderlik alt boyutu ile cinsiyet değiĢkeni arasında fark bulunmuĢtur. 

Ancak DurmuĢ‟un çalıĢmasında bulunan bu farklılık kadınların lehine iken bizim 

çalıĢmamızdaki farklılık erkeklerin lehinedir.  

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin yaĢ 

değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin tartıĢılmasına 

yönelik LYÖ‟nün alt boyutu olan sembolik (karizmatik) liderlik yönelimleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Ancak, insan kaynaklı liderlik, politik (dönüĢümsel) 

liderlik ve yapısal liderlik alt boyutları ortalama puanlarının ise yaĢa göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bulunan farklılıkta politik liderlik alt boyutunda 28-37 

yaĢ ve 38-47 yaĢ grubunun 18-27 yaĢ grubuna göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Ayrıca, insan kaynaklı liderlik ve yapısal liderlik alt boyutlarında 28-37 

yaĢ, 38-47 yaĢ ve 47+ yaĢ grubunun 18-27 yaĢ grubuna göre anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu görülmektedir. 

 Kılınçarslan‟ın (2013) yaptığı araĢtırmada ise yaĢ ile liderlik yönelimleri alt 

boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Senger‟in (2014) 

yapmıĢ olduğu araĢtırmaya bakıldığı zaman araĢtırmaya katılan öğretmenlerin, liderlik 

ölçeğinin alt boyutlarında almıĢ olduğu puanlar ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. Buna göre öğretmenlerin liderlik yönelimleri sergilerken yaĢın bu 

yönelimler üzerine bir etkisi olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Benzer bir Ģekilde Kadak 

(2008) ve Akçadağ‟in (2008) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında yaĢ değiĢkeni ile liderlik 

yönelimleri alt boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. 

Sönmez‟in (2010) yaptığı araĢtırmasının sonuçlarına göre ise öğretmenlerin yaĢları arttıkça 

politik liderlik yönelimleri artmaktadır. Sönmez‟in çalıĢması ile bizim çalıĢmamızın politik 

(dönüĢümsel) liderlik alt boyutunun cinsiyet değiĢkeni ile arasındaki farklılık paralellik 

göstermektedir.  

 Aytekin‟in (2014) yapmıĢ olduğu araĢtırmasına göre ise liderlik yönelimleri algısı 

öğretmenlerin yaĢına göre değiĢiklik göstermemektedir. Atçı‟nın (2018) yaptığı çalıĢmada 

araĢtırma sonuçlarına bakıldığı zaman, öğretmenlerin liderlik yönelimlerinin yaĢa göre 
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farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmaya ait bulgulara göre öğretmenlerin 

yaĢı ile politik liderlik alt boyutu arasında anlamlı bir farklılık söz konusudur. 20-30 yaĢ ve 

51 yaĢ üstü öğretmenler 30-50 yaĢ öğretmenlere oranla daha yüksek düzeyde politik 

liderlik yönelimi sergilemektedir.  

 Erkmen‟in (2007) Selçuk Üniversitesi BESYO‟daki öğrencilerin sporda tercih 

ettikleri lider davranıĢlarına yönelik yapmıĢ olduğu araĢtırmasında yaĢ değiĢkeni ile 

liderlik yönelimleri alt boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulamamıĢtır. 

Arslan ve Uslu‟nun (2014) öğretmen adaylarının üzerine yaptığı çalıĢmada liderlik 

yönelimlerinde yaĢ değiĢkenine göre öğretmen adaylarının liderlik yönelimlerindeki 

farklılıklar yapısal liderlik, insan kaynağı liderlik ve politik liderlik alt boyutlarında yaĢı 

büyük olanların lehinedir. Bu çalıĢma ile bizim çalıĢmamızın yapısal liderlik, insan 

kaynağı liderlik ve politik liderlik alt boyutlarında yaĢ ile arasındaki farklılık sonucu 

paralellik göstermektedir. Çar‟ın (2013) spor eğitimi alan üniversite öğrencilerininin 

liderlik özelliklerinin belirlenmesine yönelik yaptığı araĢĢtırmada liderlik yönelimleri ile 

yaĢ değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark söz konusu değildir.  

 KöleĢoğlu‟nun (2009) ilköğretim öğretmenlerinin liderlik yönelimini incelediği 

çalıĢmasında, öğretmenlerin liderlik yönelimi alt boyutları ile yaĢ değiĢkeni arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. KarataĢ‟ın (2017) 

yaptığı çalıĢmada öğrencilerin yaĢ değiĢkeni ile liderlik yönelimleri alt boyutları puan 

ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark söz konusu değildir. Özkan‟ın 

(2012) yaptığı çalıĢmada hemĢirelik öğrencilerinin liderlik yönelimleri ile yaĢ değiĢkeni 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin eğitim 

durumu değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik LYÖ‟nün alt boyutu olan politik liderlik ve yapısal liderlik 

yönelimleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Ancak, insan kaynaklı liderlik, 

sembolik liderlik alt boyutları ortalama puanlarının ise eğitim durumuna göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Anlamlı farklılık bulunan sembolik liderlik yöneliminde, 

lise mezunu olan antrenörlerin liderlik yönelim düzeyinin ortaokul, üniversite ve lisansüstü 

eğitim mezunu olan antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Anlamlı farklılık bulunan insan kaynaklı liderlik yöneliminde, lise mezunu olan 

antrenörlerin liderlik yönelim düzeyinin üniversite ve lisansüstü eğitim mezunu olan 

antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 
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 Senger‟in (2014) yapmıĢ olduğu araĢtırmaya bakıldığı zaman araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin, liderlik ölçeğinin alt boyutlarında almıĢ olduğu puanlar ile eğitim durumu 

değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Buna göre öğretmenlerin liderlik 

yönelimleri sergilerken eğitim durumunun bu yönelimler üzerine bir etkisi olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Çiçek (2010) ve Kadak‟ın (2008) yapmıĢ oldukları araĢtırmalarda 

eğitim durumu ile liderlik davranıĢları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 Öz‟ün (2018) yaptığı çalıĢmada öğrenim durumu değiĢkenine göre ele alındığı vakit 

araĢtırmaya katılmıĢ olan beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik yönelimi alt boyutları ile 

herhangi bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre lisans mezunu 

olan beden eğitimi öğretmenleri ile lisansüstü eğitim almıĢ olan beden eğitimi 

öğretmenlerinin liderlik yönelimlerinin benzerlik gösterdiği sonucuna varılmıĢtır. Güllü ve 

Arslan ve Güllü‟nün (2009) yaptığı çalıĢmada da beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik 

yönelimlerinin öğrenim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Aygün‟ün (2018) yaptığı çalıĢmada liderlik yönelim alt boyutlarına eğitim durumu 

değiĢkenine göre bakıldığında insana yönelik liderlik alt boyutu ile arasında anlamlı 

farklılık olduğu görülmüĢtür. Bu insana yönelik alt boyutu ile eğitim durumu arasındaki 

anlamlı farklılığın lisans ve üzeri eğitim durumuna sahip sporcuların lehine olduğu 

görülmektedir. Eğitim düzeyindeki artıĢla bireyin bilgi, tecrübe, iletiĢim ve etkileĢiminin 

güçlendiği, böylelikle bireylerin, sporcuların yönetim ve idare kabiliyetlerinin geliĢtiği 

düĢünülmektedir. Bu sonuç, bizim çalıĢmamızda lise mezunu antrenörlerin lehine 

durumundadır ve eğitim düzeyindeki artıĢın bireyin bilgi, tecrübe, iletiĢim ve etkileĢiminin 

güçlendiği, böylelikle bireylerin, sporcuların yönetim ve idare kabiliyetlerinin geliĢtirdiği 

düĢüncesi ile çeliĢmektedir. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin antrenörlük 

kademesi değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik LYÖ‟nün alt boyutu olan sembolik liderlik, politik liderlik, yapısal 

liderlik, insan kaynaklı liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan sembolik liderlik, politik liderlik ve 

yapısal liderlik yöneliminde, antrenörlük kademesi 2, 3 ve 5 olan antrenörlerin liderlik 

yöneliminin antrenörlük kademesi 1 olanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan insan kaynaklı liderlik yöneliminde ise 
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antrenörlük kademesi 2, 3 ve 5 olan antrenörlerin liderlik yöneliminin antrenörlük 

kademesi 1 olanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu, ayrıca antrenörlük kademesi 

5 olan antrenörlerin liderlik yöneliminin antrenörlük kademesi 2 olanlardan anlamlı 

düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu sonuca paralellik göstererek, Atalay‟ın 

(2018) muay-thai antrenörleri ile gerçekleĢtirdiği araĢtırma sonucunda katılımcıların 

antrenörlük kademelerine bağlı sosyal destek alt boyutunda anlamlı farklılık olduğunu 

belirtmiĢtir. Ayrıca bir diğer benzer sonuç da 4. kademe antrenörlerin ortalama puanlarının 

yüksek oluĢudur. Serin‟in (2016) boks antrenörleri ile gerçekleĢtirdiği araĢtırması sonunda 

demokratik davranıĢ alt boyutunda anlamlı farklılık olduğu tespit edilirken 2. ve 4. kademe 

antrenörlerin ortalama puanlarının yüksek olduğunu da vurgulamıĢtır. Köksal (2008) da 

benzer sonuçlar elde ettiği araĢtırmasında farklı spor branĢlarından antrenörlere yer vererek 

antrenörlük kademesinin artıĢına bağlı demokratik davranıĢın da arttığını belirtmiĢtir. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin antrenörlük 

mesleği yaĢı değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik LYÖ‟nün alt boyutlarına göre sembolik liderlik, politik liderlik, 

yapısal liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı, 

insan kaynaklı liderlik yönelim düzeylerinin ise antrenörlük mesleği yaĢına göre 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan 

insan kaynaklı liderlik yöneliminde, antrenörlük yaptığı süre 20+ yıl olan antrenörlerin 

liderlik yönelimi düzeyinin antrenörlük yaptığı süre 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 16-20 yıl olan 

antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu, ayrıca antrenörlük yaptığı süre 11-15 

yıl olan antrenörlerin liderlik yönelim düzeyinin antrenörlük yaptığı süre 1-5 olan 

antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 Öz‟ün (2018) yaptığı çalıĢmada antrenörlük mesleği yaĢı değiĢkenine göre ele 

alındığı vakit araĢtırmaya katılmıĢ olan beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik yönelimi alt 

boyutları ile herhangi bir farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Meslek yaĢı 21+ yıl 

olan beden eğitimi öğretmenlerinin yapıyı kurma (yapısal liderlik ve insan kaynaklı 

liderlik) liderlik yönelimi, meslek yaĢı 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 11-15 yıl olanlardan anlamlı 

düzeyde yüksek olduğu bulunmuĢtur. Bu farklılık çalıĢmamızda bulunan insan kaynaklı alt 

boyutu ile meslek yaĢı değiĢkeni arasında bulunan anlamlı farklılık ile paralellik 

göstermektedir.  

 Dereli (2003) ve Mcdarle‟ye (2008) ait olanlarda liderlik yönelimlerindeki tüm alt 

boyutlar için meslek yaĢı fazla olan eğitim yöneticilerinin puan ortalamalarının yaĢı küçük 
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olan yöneticilere oranla daha yüksek olduğu belirtilmiĢtir. Bu alt boyutlarda yaĢı büyük 

olan öğretmen adaylarının diğerlerine göre daha fazla ve farklı türde sorunla karĢılaĢarak 

çözmeye çalıĢmaları sonucu liderlik yönelimleri konusundaki tecrübelerin artmasının bu 

duruma neden olduğu söylenebilir. Senger‟in (2014) yapmıĢ olduğu araĢtırmaya bakıldığı 

zaman araĢtırmaya katılan öğretmenlerin, liderlik ölçeğinin alt boyutlarında almıĢ olduğu 

puanlar ile kıdem yılı değiĢkeni arasında anlamlı farklılığın olmadığı bulunmuĢtur. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin meslek yaĢlarının liderlik davranıĢlarında herhangi bir farklılık 

oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buna benzer bir Ģekilde KiriĢ‟in (2013) ve Gün‟ün 

(2012) yapmıĢ oldukları çalıĢmalarında meslek yaĢları ile liderlik davranıĢları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunamamıĢtır.  

  Çelik (2014) tarafından beden eğitimi öğretmenlerine yönelik yapılan araĢtırmada 

öğretmenlerin liderlik yönelimlerinin meslek yaĢlarına göre anlamlı farklılık gösterdiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmada farklılığın 21+ yıl meslek yaĢı olan öğretmenler ile 1-

5, 11-15 ve 16-20 yıl aralığında meslek yaĢı olan katılımcılar arasında kaynaklandığı 

görülmektedir. Kılınç ve Recepoğlu (2013) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin 

liderlik algılarının incelenmek istenmiĢtir ve araĢtırmada öğretmenlerin liderlik 

yönelimlerini gerçekleĢtirmeye iliĢkin algılarının meslek yaĢlarına göre anlamlı farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. Dinçer (2012) tarafından yapılan benzer bir çalıĢmada beden 

eğitimi ve spor öğretmenleri ile beden eğitimi ve spor yüksekokulunda öğretim elemanı 

olarak çalıĢan bireylerin liderlik özeliklerinin incelenmesi amaçlanmıĢ, araĢtırmada 

mesleki kıdem değiĢkenine göre ele alındığı zaman öğretmenlerin liderlik eğilimi alt 

boyutları ile meslek yaĢı değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

 Güllü ve Arslan‟ın (2009) yaptıkları araĢtırmada beden eğitimi öğretmenlerinin 

meslek yaĢı değiĢkenine göre liderlik özelliklerinin anlamlı farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak, Kadak (2008) ve Derbedek‟e (2008) göre meslek yaĢı ile 

liderlik yönelimleri arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık söz konusudur. ÇalıĢma 

sonuçlarına göre farklılık çıkmasının nedenleri arasında meslek yaĢı daha fazla olan 

öğretmenlerin diğer öğretmenlere oranla daha yüksek puanlara sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Kadak ve Derbedek‟in bu sonuçları ile çalıĢmamızın insan kaynalı liderlik 

yönelimi alt boyutu ile meslek yaĢı değiĢkeni arasındaki farklılığın durumu paralellik 

göstermektedir.   



60 
 

 MemiĢoğlu ve Çakır (2015) tarafından yapılmıĢ olan çalıĢmada lise öğretmenlerinin 

liderlik yönelimlerinin incelenmesi amaçlanmıĢ ve araĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin 

liderlik yönelimlerinin meslek yaĢı değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Biçersoy‟un (2013) yaptığı çalıĢmada ilköğretim ve liselerde görevli 

beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin meslek yaĢı değiĢkenine göre (5 yıl ve 

daha az, 6-11 yıl, 12-17 yıl, 18-25 yıl, 26 yıl ve üzeri) anlamlı farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin milliliği 

değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin tartıĢılmasına 

yönelik LYÖ‟nün alt boyutlarına göre sembolik liderlik, politik liderlik, yapısal liderlik ve 

insan kaynaklı liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu farklılıkta, antrenörlerin milli antrenör olanların 

sembolik liderlik, politik liderlik, yapısal liderlik ve insan kaynaklı liderlik düzeylerinin 

milli antrenör olmayanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir.  

 Ġlgili iteratür incelendiği zaman antrenörlük milliği değiĢkeni ile liderlik 

yöneliminin araĢtırılmadığı görülmektedir. Yakın olarak, Aygün‟ün (2018) yaptığı 

çalıĢmada liderlik yönelim alt boyutlarına milli sporcu durum değiĢkenine göre 

bakıldığında milli olan sporcuların milli olmayan sporculara göre liderlik yönelimlerinden 

daha yüksek aritmetik ortalamayı aldıkları görülmektedir. Ġlgili literatür incelendiğinde 

liderlik yöneliminin araĢtırıldığı çalıĢmalarda antrenörlük milliliği değiĢkeni üzerinde 

yoğunlaĢılmadığı görülmektedir. Atalay‟ın (2018) muay-thai antrenörleri ile 

gerçekleĢtirdiği araĢtırması sonucunda milli olan katılımcıların demokratik davranıĢ alt 

boyutunda anlamlı farklılık olduğunu belirtmiĢtir. Fakat Yurt‟un (2009) örenklem grubunu 

taekvondo antrenörlerinin oluĢturduğu araĢtırmanın sonucunda; antrenörlerin millilik 

durumlarının liderlik yönelimlerini etkilemediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aygün‟ün (2018) 

yaptığı çalıĢmada ise liderlik yönelim alt boyutlarına milli sporcu durum değiĢkenine göre 

bakıldığında milli olan sporcuların milli olmayan sporculara göre liderlik yönelimlerinden 

daha yüksek aritmetik ortalamayı aldıkları görülmektedir.  

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin gelir düzeyi 

değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin tartıĢılmasına 

yönelik LYÖ‟nün alt boyutlarına göre sembolik liderlik, insan kaynaklı liderlik,  politik 

liderlik ve yapısal liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Anlamlı farklılık bulunan sembolik liderlik ve insan 
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kaynaklı liderlik yöneliminde, aylık ortalama geliri 3000+ TL olan antrenörlerin liderlik 

yönelim düzeyinin aylık ortalama geliri 1500 – 3000 TL olan antrenörlerden anlamlı 

düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan politik liderlik, 

yapısal liderlik yöneliminde, aylık ortalama geliri 3000+ TL olan antrenörlerin liderlik 

yönelim düzeyinin aylık ortalama geliri 1000 – 1499 TL ve 1500 – 3000 TL olan 

antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 Atçı‟nın (2018) yaptığı çalıĢmada araĢtırma sonuçlarına bakıldığı zaman, 

öğretmenlerin liderlik yönelimlerinin gelir düzeyi değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

gösterdiği görülmektedir. AraĢtırmadaki bulunan bu farklılık, gelir düzeyi düĢük olan 

öğretmenlerin gelir düzeyi yüksek olanlara öğretmenlere göre daha yüksek düzeyde 

liderlik özellikleri sergilediklerini betimlemiĢtir. Bu durumun öğretmenlerin gelir düzeyini 

yükseltmek üzere kariyer yapmaya yönelme ihtiyacından doğduğu düĢünülebilir. Toklu 

(2010) ise farklı bir araĢtırma sonucu ile tenis antrenörlerinin liderlik yönelimlerini gelir 

düzeyinin etkilemediği yönünde sonuç elde etmiĢtir.  

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin antrenörlük 

yaptığı kurum değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik LYÖ‟nün alt boyutlarına göre sembolik liderlik, insan kaynaklı 

liderlik,  politik liderlik ve yapısal liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ġlgili iteratür incelendiği zaman antrenörlük 

yaptığınız kurum (özel, kamu) değiĢkeni ile liderlik yöneliminin araĢtırılmadığı 

görülmektedir. Genel olarak çalıĢılan kurum (ilkokul, ortaokul) değiĢkeni okul türü olarak 

sorulduğuna rastlanmaktadır. Toklu‟nun (2010) araĢtırma sonuçlarında tenis 

antrenörlerinin liderlik yönelimlerinin antrenörlük yaptıkları kurum değiĢkenine bağlı 

olarak anlamlı farklılık bulunmadığı görülmektedir. 

5.2. Sonuçlar 

 Cinsiyet değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik Liderlik Yönelim Ölçeği‟nin alt boyutlarından olan yapısal liderlik 

ve insan kaynaklı liderlik yönelim düzeylerinin ortalama puanları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Liderlik Yönelim Ölçeği‟nin alt boyutlarından 

olan sembolik liderlik ve politik liderlik yönelim düzeylerinin ortalama puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bulunan bu farklılık erkek 

antrenörlerin lehine durumundadır. Cinsiyet değiĢkeninin yapısal liderliğe bürokratik 

özelliklere, emir komuta zincirine, iĢ bölümüne ve rollerdeki sorumluluklar üzerinde diğer 
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taraftan insan kaynaklı liderliğe, bireylerin ihtiyaç ile güdülerinin önemine, baĢkalarının 

sorunlarına ilgi gösterilmesine ve kararlara katılımın sağlanılarak grup üyelerinin 

kendilerine olan bağlılıklarını sağlamak üzerinde herhangi bir etkisi olmadığı 

anlaĢılmaktadır. Fakat, cinsiyetin sembolik liderlik ile güçlü bir vizyon iletilmek istenmesi, 

istek oluĢturulması, kültüre özen gösterilmesi ve etkileyici davranılması ile politik liderlik, 

karĢılıklı anlaĢmaların sağlanmasında, iĢbirliği ve destek elde etmede etkin anlaĢmalar 

geliĢtirmekte ve örgütsel uyuĢmazlıklara cevap verilebilmekte etkili bir unsur olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Sembolik ve politik liderlik yönelimi alt boyutu ile cinsiyet 

değiĢkeni arasındaki farktan anlaĢıldığı üzere araĢtırmamıza katılan erkek karate 

antrenörler, kadınlar karate antrenörlerine oranla daha fazla güçlü vizyon iletmek istiyor, 

kültüre özen gösteriyor, iĢbirliği ve destek ile anlaĢmalar sağlayabiliyor. Bu sonuçtan, 

erkeklerin kadınlara göre dıĢarıdan daha güçlü gözükme isteği, baĢarılı olmak için dıĢarıya 

ılımlı, iĢbirlikçi profil oluĢturma isteğinin cinsiyet rolünden kaynaklı olabileceği 

yorumunda bulunulabilir. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin yaĢ 

değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin tartıĢılmasına 

yönelik LYÖ‟nin alt boyutu olan sembolik (karizmatik) liderlik yönelimleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Ancak, insan kaynaklı liderlik, politik (dönüĢümsel) 

liderlik ve yapısal liderlik alt boyutları ortalama puanlarının ise yaĢa göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bulunan farklılıkta politik liderlik alt boyutunda 28-37 

yaĢ ve 38-47 yaĢ grubunun 18-27 yaĢ grubuna göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Ayrıca, insan kaynaklı liderlik ve yapısal liderlik alt boyutlarında 28-37 

yaĢ, 38-47 yaĢ ve 47+ yaĢ grubunun 18-27 yaĢ grubuna göre anlamlı düzeyde daha yüksek 

olduğu görülmektedir.  

 YaĢ değiĢkeninin, sembolik liderlik, güçlü bir vizyon iletilmek istenmesi, istek 

oluĢturulması, kültüre özen gösterilmesi ve etkileyici davranılması üzerinde herhangi bir 

etkisinin olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Diğer taraftan, yaĢ değiĢkeninin insan kaynaklı 

liderliğe, bireylerin ihtiyaç ile güdülerinin önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi 

gösterilmesine ve kararlara katılımın sağlanılarak grup üyelerinin kendilerine olan 

bağlılıklarını sağlamak üzerinde, politik liderlik, karĢılıklı anlaĢmaların sağlanmasında, 

iĢbirliği ve destek elde etmede etkin anlaĢmalar geliĢtirmekte ve örgütsel uyuĢmazlıklara 

cevap verilebilmek üzerinde ve de yapısal liderlik, bürokratik özelliklere, emir komuta 

zincirine, iĢ bölümüne ve rollerdeki sorumluluklar üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu 
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görülmektedir. Bulunan farklılıkta politik liderlik alt boyutunda, karĢılıklı anlaĢmaların 

sağlanmasında, iĢbirliği ve destek elde etmede etkin anlaĢmalar geliĢtirmekte ve örgütsel 

uyuĢmazlıklara cevap verilebilmekte 28-37 yaĢ ve 38-47 yaĢ grubunun 18-27 yaĢ grubuna 

göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. Ayrıca, insan kaynaklı liderlik, 

bireylerin ihtiyaç ile güdülerinin önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi gösterilmesine ve 

kararlara katılımın sağlanılarak grup üyelerinin kendilerine olan bağlılıklarını sağlamakta 

ve yapısal liderlik alt boyutunda, bürokratik özelliklere, emir komuta zincirine, iĢ 

bölümüne ve rollerdeki sorumluluklarda 28-37 yaĢ, 38-47 yaĢ ve 47+ yaĢ grubunun 18-27 

yaĢ grubuna göre anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir.  

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin eğitim 

durumu değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik Liderlik Yönelimleri Ölçeği‟nin alt boyutu olan politik liderlik ve 

yapısal liderlik yönelimleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Sonuç olarak 

eğitim durumu ne olursa olsun araĢtırmamıza katılan antrenörlerin politik liderlik, karĢılıklı 

anlaĢmaların sağlanmasında, iĢbirliği ve destek elde etmede etkin anlaĢmalar geliĢtirmekte 

ve örgütsel uyuĢmazlıklara cevap verilebilmesi ile yapısal liderli, bürokratik özelliklere, 

emir komuta zincirine, iĢ bölümüne ve rollerdeki sorumlulukları algılamalarında bir 

farklılık söz konusu değildir.  

 Ancak, sembolik liderlik ve insan kaynaklı liderlik alt boyutları ortalama 

puanlarının ise eğitim durumuna göre farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Anlamlı 

farklılık bulunan sembolik liderlik yöneliminde, güçlü bir vizyon iletilmek istenmesi, istek 

oluĢturulması, kültüre özen gösterilmesi ve etkileyici davranılmasında lise mezunu olan 

antrenörlerin sembolik liderlik yönelim düzeyinin ortaokul, üniversite ve lisansüstü eğitim 

mezunu olan antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. Diğer bir 

farklılık bulunan insan kaynaklı liderlik yöneliminde, bireylerin ihtiyaç ile güdülerinin 

önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi gösterilmesine ve kararlara katılımın sağlanılarak 

grup üyelerinin kendilerine olan bağlılıklarını sağlamak istenmesi yöneliminde 

çalıĢmamıza katılan lise mezunu olan antrenörlerin insan kaynaklı liderlik yönelim 

düzeyinin üniversite ve lisansüstü eğitim mezunu olan antrenörlerden anlamlı düzeyde 

daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin antrenörlük 

kademesi değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik Liderlik Yönelimleri Ölçeği‟nin alt boyutu olan sembolik liderlik, 
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politik liderlik, yapısal liderlik, insan kaynaklı liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan sembolik 

liderlikte, güçlü bir vizyon iletilmek istenmesi, istek oluĢturulması, kültüre özen 

gösterilmesi ve etkileyici davranılması, politik liderlikte, karĢılıklı anlaĢmaların 

sağlanmasında, iĢbirliği ve destek elde etmede etkin anlaĢmalar geliĢtirmekte ve örgütsel 

uyuĢmazlıklara cevap verilebilmekte ve yapısal liderlikte,  bürokratik özelliklere, emir 

komuta zincirine, iĢ bölümüne ve rollerdeki sorumluluklarda antrenörlük kademesi 2, 3 ve 

5 olan antrenörlerin sembolik, politik ve yapısal liderlik yönelimlerinin antrenörlük 

kademesi 1 olanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. Anlamlı 

farklılık bulunan diğer alt boyut olan insan kaynaklı liderlik yöneliminde bireylerin ihtiyaç 

ile güdülerinin önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi gösterilmesine ve kararlara katılımın 

sağlanılarak grup üyelerinin kendilerine olan bağlılıklarını sağlamakta antrenörlük 

kademesi 2, 3 ve 5 olan antrenörlerin insan kaynaklı liderlik yöneliminin antrenörlük 

kademesi 1 olanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu, ayrıca antrenörlük kademesi 

5 olan antrenörlerin insan kaynaklı liderlik yöneliminin antrenörlük kademesi 2 olanlardan 

anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin antrenörlük 

mesleği yaĢı değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik Liderlik Yönelimleri Ölçeği‟nin alt boyutlarına göre sembolik 

liderlik, politik liderlik, yapısal liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı, yalnızca insan kaynaklı liderlik yönelim düzeylerinin ise 

antrenörlük mesleği yaĢına göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

görülmektedir. Antrenörlük mesleği yaĢının sembolik liderlikte, güçlü bir vizyon iletilmek 

istenmesi, istek oluĢturulması, kültüre özen gösterilmesi ve etkileyici davranılması, politik 

liderlikte, karĢılıklı anlaĢmaların sağlanmasında, iĢbirliği ve destek elde etmede etkin 

anlaĢmalar geliĢtirmekte ve örgütsel uyuĢmazlıklara cevap verilebilmekte ve yapısal 

liderlikte,  bürokratik özelliklere, emir komuta zincirine, iĢ bölümüne ve rollerdeki 

sorumluluklarda anlamlı bir farklılık yaratmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 Anlamlı farklılık bulunan insan kaynaklı liderlik yöneliminde, bireylerin ihtiyaç ile 

güdülerinin önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi gösterilmesine ve kararlara katılımın 

sağlanılarak grup üyelerinin kendilerine olan bağlılıklarını sağlamakta, antrenörlük yaptığı 

süre 20+ yıl olan antrenörlerin liderlik yönelimi düzeyinin antrenörlük yaptığı süre 1-5 yıl, 

6-10 yıl ve 16-20 yıl olan antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu, ayrıca 
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antrenörlük yaptığı süre 11-15 yıl olan antrenörlerin liderlik yönelim düzeyinin antrenörlük 

yaptığı süre 1-5 olan antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre araĢtırmamıza katılan karate 

antrenörlerinin milliliği değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca 

iliĢkin tartıĢılmasına yönelik Liderlik Yönelimleri Ölçeği‟nin alt boyutlarına göre sembolik 

liderlik, politik liderlik, yapısal liderlik ve insan kaynaklı liderlik yönelim düzeylerinin 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu farklılıkta, 

çalıĢmamıza katılan karate antrenörlerinden milli antrenör olanların sembolik liderlikte, 

güçlü bir vizyon iletilmek istenmesi, istek oluĢturulması, kültüre özen gösterilmesi ve 

etkileyici davranılması, politik liderlikte, karĢılıklı anlaĢmaların sağlanmasında, iĢbirliği ve 

destek elde etmede etkin anlaĢmalar geliĢtirmekte ve örgütsel uyuĢmazlıklara cevap 

verilebilmekte ve yapısal liderlikte,  bürokratik özelliklere, emir komuta zincirine, iĢ 

bölümüne ve rollerdeki sorumluluklarda ve insan kaynaklı liderlikte, bireylerin ihtiyaç ile 

güdülerinin önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi gösterilmesine ve kararlara katılımın 

sağlanılarak grup üyelerinin kendilerine olan bağlılıklarını sağlama düzeylerinin milli 

antrenör olmayanlardan anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir.  

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin gelir düzeyi 

değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin tartıĢılmasına 

yönelik Liderlik Yönelimleri Ölçeği‟nin alt boyutlarına göre sembolik liderlik, insan 

kaynaklı liderlik, politik liderlik ve yapısal liderlik yönelim düzeylerinin istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Anlamlı farklılık bulunan sembolik 

liderlik, güçlü bir vizyon iletilmek istenmesi, istek oluĢturulması, kültüre özen gösterilmesi 

ve etkileyici davranılması ve insan kaynaklı liderlik yöneliminde, bireylerin ihtiyaç ile 

güdülerinin önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi gösterilmesine ve kararlara katılımın 

sağlanılarak grup üyelerinin kendilerine olan bağlılıklarını sağlamada aylık ortalama geliri 

3000+ TL olan antrenörlerin sembolik ve insan kaynaklı liderlik yönelim düzeyinin aylık 

ortalama geliri 1500 – 3000 TL olan antrenörlerden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Anlamlı farklılık bulunan politik liderlik, karĢılıklı anlaĢmaların 

sağlanmasında, iĢbirliği ve destek elde etmede etkin anlaĢmalar geliĢtirmekte ve örgütsel 

uyuĢmazlıklara cevap verilebilmekte ve yapısal liderlik yöneliminde, bürokratik 

özelliklere, emir komuta zincirine, iĢ bölümüne ve rollerdeki sorumluluklarda aylık 

ortalama geliri 3000+ TL olan antrenörlerin politik ve yapısal liderlik yönelim düzeyinin 

aylık ortalama geliri 1000 – 1499 TL ve 1500 – 3000 TL olan antrenörlerden anlamlı 
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düzeyde daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu sonuçlara göre gelir düzeyi arttıkça 

liderlik yönelim düzeylerinin arttığını söylemek doğru olacaktır. 

 AraĢtırma grubumuzdan elde edilen verilere göre karate antrenörlerinin antrenörlük 

yaptığı kurum değiĢkeni ile liderlik yönelimlerinden elde edilen sonuçların amaca iliĢkin 

tartıĢılmasına yönelik Liderlik Yönelimleri Ölçeği‟nin alt boyutlarına göre sembolik 

liderlik, insan kaynaklı liderlik,  politik liderlik ve yapısal liderlik yönelim düzeylerinin 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢmamıza 

katılan karate antrenörlerinin, antrenörlük yaptığı kurum değiĢkeninin sembolik liderlikte, 

güçlü bir vizyon iletilmek istenmesi, istek oluĢturulması, kültüre özen gösterilmesi ve 

etkileyici davranılması, politik liderlikte, karĢılıklı anlaĢmaların sağlanmasında, iĢbirliği ve 

destek elde etmede etkin anlaĢmalar geliĢtirmekte ve örgütsel uyuĢmazlıklara cevap 

verilebilmekte ve yapısal liderlikte,  bürokratik özelliklere, emir komuta zincirine, iĢ 

bölümüne ve rollerdeki sorumluluklarda ve insan kaynaklı liderlik yöneliminde, bireylerin 

ihtiyaç ile güdülerinin önemine, baĢkalarının sorunlarına ilgi gösterilmesine ve kararlara 

katılımın sağlanılarak grup üyelerinin kendilerine olan bağlılıklarını sağlamada herhangi 

bir farklılık oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.2. Öneriler 

 Karate antrenörlerinin liderlik yönelimlerinin belirlenmesine yönelik 

yapılan bu çalıĢmada sonuçlar dikkate aldığında literatüre katkı sağlaması 

düĢünülen öneriler aĢağıdaki gibi sıralanmak istenmiĢtir. 

 Antrenör adaylarına verilen eğitim sırasında o an veya daha sonra 

karĢılaĢılabilmesi muhtemel zorlukların aĢılması için insana yönelik 

ögelerin yer alması kadar insan kaynaklı, yapısal, politik ve sembolik 

unsurların da yer aldığı ve bunların kullanım becerisini kazandırmaya 

yönelik olarak beyin fırtınası, örnek olay inceleme, tartıĢma, vb. etkinlikler 

arttırılabilir.   

 Daha büyük olan örneklem gruplarına çalıĢmamıza benzer çalıĢmalar 

yapılabilir. Böylece antrenörlerin liderlik yönelimlerine iliĢkin olarak daha 

geniĢ kapsamlı bulgulara ulaĢılabilir.  

 Karate antrenörlerinin liderlik yönelimleri ile farklı branĢlardaki 

antrenörlerin liderlik yönelimlerinin karĢılaĢtırıldığı çalıĢmalar yapılabilir.  
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 Antrenörlerin, sporculara rol ve model olduğu düĢünüldüğü zaman özellikle 

liderlik yönelimlerinin attırılmasına yönelik aktivitelere katılması fayda 

sağlayacaktır.  

 Antrenörlük eğitimi boyunca liderlik davranıĢı ortaya koymayı manevi 

açıdan destekleyici olan çeĢitli geziler düzenlenebilir. 

 Liderlik kavramını konu edinen derslerde, liderlik yönelimlerinin 

kullanımının oluĢturacağı durumlara yönelik antrenörlerin bakıĢ açılarının 

geniĢleyebilmesi için videolardan, okuma metinlerinden ve tecrübelerden 

yola çıkarak bunun üzerine tartıĢmalar sağlanabilir. 

 Liderlik yönelimi üzerine yapılacak benzer çalıĢmalara katkıda sunmak 

amacıyla: mülakat, gözlem ve görüĢme gibi nitel araĢtırma tekniklerinden 

faydalanılarak çalıĢmamızda kullanıldığımız anket yönteminin sınırlılıkları 

giderilebilir.  
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EKLER  

Ek 1. 

Değerli Katılımcı; 

AraĢtırmamızın amacı “Karate Antrenörlerinin Liderlik Yönelimlerinin Ġncelenmesi” olarak 

belirlenmiĢtir. Anket üzerindeki her bir maddeyi dikkatli okumanız ve size uygun olan seçeneği 

iĢaretlemeniz çalıĢmamız açısından olumlu olacaktır. ÇalıĢma kapsamında elde edilen bilgiler 

hiçbir kiĢi veya kurum ile paylaĢılmayacaktır.  

GöstermiĢ olduğunuz ilgiden dolayı TEġEKKÜR EDERĠZ…                                                      

                                                                         Yasin ÇETĠNTAġ 

                                                                                                               Bartın Üniversitesi 

                       Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

                                                                Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenliği Anabilim Dalı 

Yüksek Lisans Öğrencisi 

DEMOGRAFĠK BĠLGĠ FORMU                                                                                

1. Cinsiyetiniz: Erkek     Kadın  

2. YaĢınız : ……………………….. 

3. Eğitim Durumunuz: 

 Ortaokul    Lise      Ön Lisans - Lisans  Yüksek Lisans - Doktora  

4. Antrenörlük Kademeniz:  ……………………….. 

5. Antrenörlük Mesleği YaĢınız: ……………………….. 

6. Antrenörlük Milliliğiniz: Var    Yok  

7. Aylık Ortalama Geliriniz:  

1000 – 1499 TL       1500 - 3000 TL    3000 TL Üzeri   

8. Antrenörlük Yaptığınız Kurum:   

Özel Spor Kulübü  

Kamuya Bağlı Spor Kulübü (Belediye, G.H.S.Ġ.M., vd.)  
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Ek 2. 

   

       LĠDERLĠK YÖNELĠMLERĠ ÖLÇEĞĠ 

 

HĠÇBĠR 

ZAMAN 

 

NADĠREN 

 

BAZEN 

 

SIK SIK 

 

HER 

ZAMAN 

1 Net ve mantıklı bir biçimde düĢünürüm      

2 Diğer insanları destekler ve onların sorunlarına karĢı ilgi 

gösteririm 

     

3 ĠĢlerin yerine getirilmesi amacıyla insanları harekete 

geçirme ve kaynakları etkili kullanma gibi bir yeteneğim 

vardır 

     

4 Ellerinden gelenin en iyisini yapmaları konusunda diğer 

insanlara ilham veririm 

     

5 Dikkatli planlamanın ve planlanan iĢlerin zamanında 

bitirilmesinin önemini vurgularım 

     

6 Açık ve iĢbirliğine dayalı iliĢkiler yoluyla güven 

yaratırım 

     

7 KarĢıt görüĢlere sahip insanları ikna etmede baĢarılı ve 

yetenekliyimdir 

     

8 Karizmatik bir insanımdır      

9 Problemlerin mantıklı çözümleme ve dikkatli 

düĢünmeyle çözülebileceğine inanırım 

     

10 Diğer insanların ihtiyaç ve duygularına karĢı duyarlılık 

gösteririm 

     

11 Ġkna kabiliyetim iyi ve etkileyiciyim      

12 Diğer insanlar için ilham kaynağıyım      

13 Net, akılcı politikalar ve süreçler geliĢtirir ve uygularım      

14 Alınan kararlarda insanların aktif rol almalarını ve 

katılmalarını desteklerim 

     

15 Sınıf içi anlaĢmazlık ve çatıĢmaları önceden görür, 

çözme konusunda yılmadan çalıĢırım 

     

16 Hayal gücüm kuvvetlidir ve yaratıcıyım      

17 Problemlere gerçekçi ve mantıklı bir biçimde yaklaĢırım      

18 Tutarlı bir biçimde baĢkalarına karĢı açığım ve yardım 

ederim 
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19 Güç sahibi baĢka insanların desteğini kazanmada 

etkiliyim. 

     

20 Güçlü ve iddialı bir vizyon ve misyon duygusu aĢılarım.      

21 Açık ölçülebilir hedefler ortaya koyar ve kiĢileri 

sonuçlarından sorumlu tutarım. 

     

22 Ġyi bir dinleyiciyim diğer insanların fikirlerine ve 

katkılarına genellikle açığım. 

     

23 Politik davranma konusunda duyarlı ve yetenekliyim      

24 Mevcut gerçeklerin ötesini görerek yeni ve heyecan 

verici fırsatlar yaratırım. 

     

25 Detaya önem veririm      

26 Ġyi yapılan iĢler konusunda insanları takdir ederim.      

27 Yeterli desteği sağlamak için okul içi ve dıĢı ilgi 

grupları (paydaĢlar) ile koalisyonlar geliĢtiririm. 

     

28 Sadakat ve Ģevk aĢılarım.      

29 Eğitim kurumlarının ve bu kurumlarda hiyerarĢinin 

gerekliliğine inanırım 

     

30 Katılımı destekleyen bir liderim      

31 ÇatıĢma ve muhalefete rağmen baĢarıya ulaĢırım      

32 Çevredeki insanlar için kiĢiliğimle model/örnek bir 

liderim. 
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Ek 4. 
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