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ON SOz
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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

Karate Antrenérlerinin Liderlik Yonelimlerinin incelenmesi

Yasin CETINTAS

Bartin Universitesi
Egitim Bilimleri Enstitiisii Beden Egitimi ve Spor Ogretimi Ana Bilim Dah

Beden Egitimi ve Spor Egitimi Bilim Dah

Tez Danismani: Do¢. Dr. Mutlu TURKMEN
Bartin-2019, Sayfa: XIV + 84

Bu aragtirma, karate antrenorlerinin liderlik yonelimlerinin belli degiskenlere gore
incelenmesi amaciyla yapilmistir. Arastirmada, mevcut durumu ortaya c¢ikartmay1
amaglayan betimsel taramaya yonelik bir yontem kullanilmistir. Arastirmanin birinci
asamasinda, katilimci olan karate antrendrlerinin liderlik yonelim diizeyleri belirlenmistir.
Antrendrlerin cinsiyet, yas, egitim durumu, antrenorliik kademesi, antrendrliikk meslek yasi,
antrenorliik milliligi, aylik ortalama geliri ve antrendrliik yaptigi kurum degiskenlerine
gore liderlik yonelimlerinin farklilasip farklilagsmadigi cesitli istatistiksel islemler ile
degerlendirilmistir. Arastirmaya 219 karate antrenorii katilmistir. Arastirmada veri toplama
araglar1 olarak, arastirmaci tarafindan olusturulan “Demografik Bilgi Formu”, Bolman ve
Deal (1990) tarafindan gelistirilen, Tiirk¢e uyarlama ve gecerlik-giivenirligi Dereli’nin
(2003) yaptign  “Liderlik Yoénelim Olgegi” kullamlmustir.  Verilerin  analizinde,
katilimcilarin kisisel Ozelliklerini betimleyici frekans ve yiizde dagilimlar1 ¢ikarilmas,
Olgege verilen cevaplarm aritmetik ortalamalar1 ve standart sapmalar1 hesaplanarak, liderlik
yonelim diizeylerine iliskin dagilimlar belirlenmistir. Antrendrlerin dlcek puanlart
demografik degiskenlere gore karsilastirilmadan o©Once normal dagilim gosterip
gostermedigi incelenmistir. Yapilan One Sample Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda
verilerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Bu nedenle non-parametrik
analizler kullanilmistir. Antrendrlerin cinsiyetleri, milli antrendr olup olmama durumlari ve
calistiklar1 kuliip tiiriine gore dlgek puanlarinin karsilastirilmasinda Mann Whitney U testi
kullanilirken, yas gruplari, egitim durumlari, antrendrliik kademeleri ve antrendrliik
stirelerine gore Olcek puanlarinin  karsilagtirilmasinda ise Kruskal Wallis H testi
kullanilmistir. Yapilan tiim analizlerde anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak belirlenmistir.

Arastirma sonuglarma gore, cinsiyet degiskeni ile Liderlik Yénelim Olgegi alt
boyutlarindan sembolik liderlik, politik liderlik ve toplam puanlar1 arasinda istatistiksel
anlamda farklilik bulunmustur. Yas degiskeni ile liderlik yonelimleri alt boyutlarindan
politik liderlik, yapisal liderlik, insan kaynakli liderlik ve toplam puanlarinda anlamli
farklilik bulunmustur. Egitim durumu bulunmustur ile Liderlik Yonelim Olcegi alt
boyutlarindan olan sembolik liderlik ve insan kaynakli liderlikte anlamli farklilik
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bulunmustur. Antrendrlik meslek yasina bagli ise sadece insan kaynakli liderlik alt
boyutunda anlamli farklilik bulunmustur. Antrendrliik kademesi, antrendrlilk milliligi ve
aylik ortalama gelir degiskenlerine bagli olarak tiim alt boyutlarda ve toplam puanlar
arasinda anlamli farklilikk bulunmustur. Sonu¢ olarak; karate antrenorlerinin liderlik
yonelimlerinin bir¢ok degiskenden etkilendigi sonucuna ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Karate, Antrenér, Liderlik yonelimi.
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ABSTRACT

Master's Thesis

An Investigation of Leadership Orientations of Karate Coaches

Yasin CETINTAS

Bartin University
Institute of Educational Sciences Department of
Physical Education and Sports Teaching

Thesis Advisor: Assoc.Prof. Mutlu TURKMEN
Bartin-2018, Pp: XIV + 84

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 tarafindan 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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BOLUM I
GIRIS

Glinlimiizde yasamimizin ayrilmaz bir durumu haline gelmis olan sporu sadece
fiziksel katkisi olan bir durum olarak diisinmek yanlis olacaktir. Ciinkii, spor bireye
sosyal, ruhsal ve zihinsel bakimdan cesitli yararlar saglamaktadir (Yarimkaya, Akandere
ve Bastug, 2014). Son zamanlarda gergeklestirilmis olan ¢alismalarda liderlik konusu ile
ilgili cesitli agiklamalar, yonelimler ve tarzlar ortaya konmustur. Bu agiklamalara gore
liderlik; hayran olunanin kisilik 6zelliklerinin kendinde de olmasi ve bu 6zellikleri ortaya
koyabilmesi, ¢evresinde bulunan insanlar1 dogru amaglara yonelik yOnlendirebilmesi,
etrafindaki ¢evreyi sahip oldugu bilgi ve yetenek ile etkisi alta alarak ikna edebilmesi,
kimi zaman emirler vererek kimi zaman ise ceza vererek bu insanlar1 duygusal, fiziksel ve
zihinsel olarak etkileyebilmesi, adalet duygusunun yiliksek olmasi, yonettigi topluluk ve
yahut toplulugun temel hedef, kiiltiir, kimlik, strateji ve kritik siirecleri etkili bir bicimde
yoneterek gelecegi yonetebilerek ekip kurmak olarak tanimlanmistir (Ergetin, 2000).

Liderlik, degisik bakis agilar1 ile ele alindigi zaman farkl tarzlarda analiz eden ve
tamamlayabilen bir seydir. Liderli, yonetim biliminin bir kolu ve is yasamu ile ilgili bir
durum oldugu kadar felsefi, askeri, tarihsel, psikolojik, sosyolojik ve psikolojik agidan ele
alinip bunlarin analiz edilmesi gereklidir (Sisman, 2000). Ayn sirada liderlik, ona bagh
olan kisileri etkileyebilmesi, bir problem karsisinda kararli ve gii¢lii durabilmesi, toplum
tarafindan olumlu goriinen 6zelliklere sahip olabilmesi ve bu kisilere sahip olabilmesi, yol
gosterici fikirleri sayesinde bu kisiler arasinda bir bireyin One c¢ikabilmesi olarak
tanimlanabilmektedir.

1.1. Problem

- Arastirma grubunun cinsiyet degiskenine gore liderlik yonelim alt boyutlar1 arasinda fark
var midir?

- Arastirma grubunun yas degiskenine gore liderlik yonelim alt boyutlar1 arasinda fark var
midir?

- Arastirma grubunun egitim durumu degiskenine gore liderlik yonelim alt boyutlar:
arasinda fark var mdir?

- Arastirma grubunun antrenorlitk kademesi degiskenine gore liderlik yonelim alt boyutlar

arasmda fark var midir?



- Arasgtirma grubunun antrendrliik meslek yasi degiskenine gore liderlik yonelim alt
boyutlar1 arasinda fark var midir?
- Arastirma grubunun antrendrliik milliligi degiskenine gore liderlik yonelim alt boyutlar
arasinda fark var midir?
- Arastirma grubunun aylik ortalama gelir degiskenine gore liderlik yonelim alt boyutlar
arasinda fark var midir?
- Aragtirma grubunun antrenorliik yaptiginiz kurum degiskenine gore liderlik yonelim alt
boyutlar1 arasinda fark var midir?
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calisma karate branginda antrenorliik yapan kisilerin liderlik yonelimlerini belli
degiskenlere gore incelemeyi amaglamistir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Bu calisma, karate antrendrlerinin liderlik yonelim diizeylerinin belli demografik
bilgiler ile belirlemeyi amacglamaktadir. Elde edilen sonuglarm liderlik ydnelimlerinin
belirlenmesiyle antrenorlerin gelisimi ile ilgili ipuglar1 vermesi beklenmektedir.
1.4. Sayiltilar

Anketi cevaplandiran katilimcilarin gorislerini ictenlikle yansitacagi varsayilmastir.
Kullanilan o6l¢iim araglarmin 6rneklem grubu {izerinde istenilen kavramlar1 Glgecegi
varsayilmistir.
1.5. Smirhliklar

Arastirmanin sinirliliklaring; ulasilabilen 2019 yili antrendrliik vizesine sahip olan
ve miisabakalarda aktif olarak gérev yapan karate antrenorleri olusturmaktadir.
1.6. Tanimlar

Spor, giiniimiizde bulunan yasam felsefesi dahilinde, kaliteli bir yagam siirmek i¢in
gerekli olan ve ayn1 zamanda faydali sosyal etkinliklerden biri olarak goriilmektedir.
Bilingli olarak yapilan spor sayesinde saglikli yasam kaginilmazdir (Ertat, 1984). Iradeyi
giiclendirmede ve viicudun gelisimine katk1 saglamada biiyiik 6neme sahiptir.

Karate, Silahsiz miicadele anlamina gelen karate; bos (kara) ve el (te) sozciiklerinin

2

birlesmesiyle olusur. Kara sozciigii ayn1 zamanda “sonu gdziikmeyen bosluk” anlamini
ifade eder. Giiniimiizde karate, bos ve silahsiz el anlamini tasir. Antrendr; gerekli olan
bilgileri bilimin 151gmda toplayarak sporcunun basarisi i¢in ¢alisan, ardindan bu bilgiler ile
spor becerilerini ve stratejileri katarak art1 olarak farkli karakterdeki bireylere
uygulayabilecek iyi birer organizatér, etkili olan bir yonetici, sporcuya bagimsiz oldugunu

hissettiren ve yeterli oldugunu kazandiran egitimcidir (Sevim ve Ark., 2001).
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Lider, bir orgiitteki ya da gruptaki bireyleri belli bir hedef dogrultusunda
etkileyebilme giicline sahip olan egitimci olarak tanimlamistir (Baltag, 2007). Lider olan
kisi, insanlara kendisinin istedigi bicimde etkileyebilen ve bu etkilemesini gergeklestirdigi
sirada o kisilere yol gosteren, bilgileriyle aydinlaran bunlar1 yaparken 6greten ve beraber
calistig1 insanlarin isteklerini ve ihtiyaclarini zamanmda farkederek buna gore yol ¢izendir
(Balkan, 2008).

Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi amaciyla grupta bulunan bir biyreyin
on plana ¢ikmasi durumudur (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009). Bir diger tanima gére ise
bireyleri 6nceden belirlenmis amaglar dogrultusunda yoneltebilmek ic¢in ikna edebilmektir

(Celik ve Siinbiil, 2008).



BOLUM 11

LITERATUR iLE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Karate

Karate, el ve ayaklarin sistemli olarak egitimi sonucu, beklenmedik saldirilarin
savusturulmasmi ve karakterin egitim yoluyla gelistirilmesini amaglar. Kisiye tstiin bir
fiziksel gelisimin yaninda; berrak bir zihin, Ustiin bir beyin giicii ve agik bir kisilik
kazandirir. Disaridan gelen her tiirlii etkiye karsi en uygun tepkiyi sakin bir sekilde
vermeyi saglar (Funakoshi, 1981).

El-ayak koordinasyonun ve konsantrasyonun o6neminin biiyiilk oldugu karate
branginda herhangi 6zel bir alet veya malzeme gerekmez. Yas, cinsiyet, rk, i3 ve din
ayrimi olmaksizin karate disiplini yapilmaktadir. Bu bransin her katilimer i¢in farkh
cazibesi (sanat, spor, savunma, miicadele) bulunmaktadwr. Karate diger miicadele
sporlarma gore siddetin cezalandirildigi, teknik performansin daha 6n planda tutuldugu,
fiziksel gelisimin yaninda zihinsel gelisiminde {iizerinde duruldugu modern spordur.
Karatede derecelendirmeler kusaklar araciliyla yapilir. Kusak dereceleri degistikce,
sporcunun fiziksel ve psikolojik degerlerinin de degismesi amaglanmaktadir. Kusaklar 8
kyu (temel) ve 10 dan (usta sinifi) seklinde sirasiyla, beyaz, sari, turuncu, yesil, mavi,
kahverengi (3 kyu) iken, siyah kemer 1l.dan dan 10.dana kadar siralanir. Kahverengi
kusakta li¢ kyu vardwr. 3. kyudan baslayarak 2. ve 1. kyuya 4 ayda bir yapilan kusak
imtihanm ile gelir. Kusak imtihanlar1 her dort ayda bir karate egitiminin verildigi spor
salonlarinda en az 2. Kademe antrendrliik belgesine sahip, federasyon tarafindan
gorevlendirilmis antrendrler tarafindan yapilmaktadir. Sporcunun siyah kemer olabilmesi
icin kahverengi 1.kyuya gelmesi ve on iki yasmi doldurmasi gerekmektedir. Her dan arasi
bekleme siiresi degiskenlik gostermektedir. Ornegin siyah kusak 1.dan olan bir karate
sporcusu 2. Dan’a ge¢cmek icin iki y1l beklerken siyah kusak 3.dan olan bir karate sporcusu
4.dan’a gegmek icin 4 y1l beklemektedir.

Karate ¢alismalar1 kihon, kata ve kumite olarak ii¢ bolimde yapilmaktadir. Kihon;
Temel tekniklerin yer aldig1 ve bu tekniklerin refleks haline gelene kadar diizenli olarak
tekrar edildigi caligmalardir. Sporcularmm kemer seviyelerine gore basitten karmasiga,

kolaydan zora dogru uygulanir.



Kata; Cesitli acilardan gelebilecek ataklara karsi zincirleme yapilan tekniklerdir.
Kata uygulamalarinda temel teknikler milkemmele yakin yapilmalidir. Siirat, gli¢, denge ve
odaklanma gibi kriterleri i¢inde barmndirir.

Kumite; Kihon ve kumite ¢aligmalarinda uygulanan temel tekniklerin esli
caligilarak uygulanmasidir. Karsilikli olarak uygulanan el ayak vuruglari, blok teknikleri ve
ayak stiptirmeleri kontrollii olarak uygulanmaktadir.

Karate miisabakalar1 kata ve kumite olarak ayr1 yapilmaktadir. Her iki disiplinde de
kirmizi ve mavi kdse bulunur. Katada yas, kumite miisabakalarinda ise yas ve kilolarina
gore sporcular ayrilir. Kata miisabakalar1 elektronik ortamda 7 hakem tarafindan
puanlanmaktadir. Hakemler uygulanilan performans durus, denge, el ve ayak teknikleri,
katanin biitiinliigii, ilgili stile uygun ¢izilip ¢izilmedigi, teknik ve atletik performans
kritlerini gézeterek puan verir. Yarismaci belirledigi katasina baslamadan 6nce ve katasi
bittikten sonra selam vermek zorundadir. Selam vermeyen yada unutan sporcu diskalifiye
edilir. Sporcu katasini ¢izer ve puanini alir. Katilime1 sayisina gore grup dagilimlar: ve
cizecekleri kata sayist degismektedir. Grubundaki tiim sporcular katasini ¢izdikten sonra
puan siralamasi yapilir. Elemasyon sonucunda dort sporcu madalya kiirsiisiindeki yerini
belirlemek final katasini ¢izer. Kata miisabakalarinda karate elbisesi ve kemeri disinda
herhangi bir malzemeye gerek duyulmaz.

Kumite miisabakalarinda karate elbisesi, dislik, eldiven, ayak ve kaval koruyucu,
viicut koruyucu kullanmak zorunludur. Eldiven ve ayak koruyucular hangi kosede
cikiliyorsa o renk takilmasi zorunludur. Miisabakalarda dort yan ve bir ortak hakem
bulunur. Yan hakemlerin ellerinde kirmizi ve mavi bayraklar bulunmaktadir. Miisabakada
kullanilan teknikler belirlenmis olan kriterlere gére hakemler tarafindan puan ya da ceza ile
degerlendirilir. Uygulanilan tekniklerin puan olabilmesi i¢in; gii¢lii, bilingli, dogru
zamanda ve mesafede yapilmis olmasi gerekmektedir. Teknikler uygulanirken dncesi ve
sonrasinda sportif davraniglar1 sergiliyor olmasi gerekmektedir. Kumite miisabakalarinda
ataklar kafa, yiiz, boyun, karmn, gogiis, sit ve viicudun sag ve sol tarafina uygulanabilir.
Uygulanilan teknige gore 1, 2 veya 3 puan verilir. Tek seferde sadece 1 kez puan alinir.
Sporcular dogru teknigi birbirlerine ayn1 anda uygularlarsa her iki kosede puanmi alir.
Uygulanan teknikler kurallara uygun yapilmadig: takdirde hakem tarafindan uyar1 yada
ceza ile degerlendirilir. Uyar1 ve cezalar iki kategoriye ayrilir. Birinci kategoride, asiri
kontak, acik el ile vuruslara, bacak ve kasik boliimiine, tehlikeli ve yasak firlatma
teknikleri yer alir. Ikinci kategoride; hakemi aldatmaya ydnelik hareketler, miicadeleden

ka¢ma, miisabaka esnasinda konusma, hakem talimatlarina uymama, miisabaka alanindan
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disar1 ¢ikma, sportmenlige aykir1 hareketlerde bulunma ikinci kategori uyar1 ve cezasiyla
degerlendirilir. Ug uyaridan sonra sporcu ayni kategoriden bir kural dis1 harekette
bulundugunda cezalandirilir ve sporcu puan durumuna bakilmaksizin miisabakadan atilir.

Kumite miisabakalar1 yapilan yas kategorisine gore farkl siireler igerir. Miisabakay1
farkl sekilde kazanmak miimkiindiir. Miisabaka siiresi tamamlandigida puan iistiinliigline
sahip taraf kazanir. Miisabaka esnasinda rakibine sekiz fark atan sporcu siirenin bitmesini
bitmeden galip gelir. Miisabaka 0-0’lik beraberlikle bittigi takdirde hakem kararina
gidilerek kazanan ilan edilir. Bu karar sporcularin teknik istiinliigiine, miicadele istegine
dikkat edilerek verilir (Kaya, Sahin ve Cetintas, 2018).
2.2. Antrenor

Antrendr, sporda egitici kadro dendigi zaman akla gelen ilk isimdir. Antrenor,
teknisyen olarak bilmesi gereken bilgileri bilen, bilim dogrultusunda sporcusunun
basarisini kullanabilen ve ardindan bu basariya becerileri ve stratejileri dahil eden farkl
krakterdeki sporculara bu bilgileri uygulatabilen etkili bir yoneticidir (Dolasir, 2006).

Genel anlamda sporcular1 fiziksel yonden, duygusal yonden ve zihinsel yonden
kapasiteleri dahilinde kendilerini gerceklestirebilmeleri i¢in antrenmanin bilimsel amaglar1
1s518inda yerine getiren buna bagl olarak 6zel olarak egitim almis kisiye antrenodr denir.
Ikinci kademede grup dahilinde olan bireylerin teker teker gerceklestirebilmesi igin
yardimc1 olan ve bu isleri ortak olarak gergeklestirmeleri i¢in bu durumu kolaylastirmaya
yonelik ¢alisan, rasyonel olarak sistemlerin oturmasini saglayan pratik ve teknik ilkelerden
olusturulan yonetim uygulamasiin sorumlulugunu tistelenmis kisidir. Calistirtyor oldugu
takimm ve oyuncularinin taktik, teknik, kondisyon, teorik ve psikolojik olarak hazir
olmasin1 saglayan kisidir. Antrendriin, sporcusunun tekniksel, bedensel gelisimini
saglamasma yardimci olmasmin yami swra sporcularinin diger insanlarla saglikli iliski
kurmasin1 da saglayabilmeli, toplumda kisilik sorumlulugunun bilincinde bireyler olarak
yetismeleri gerektiginin farkinda olmasi gereklidir. Her zaman 6gretmeli, yorulmamali ve
yeri geldiginde kendisinden daha da ileri kademede basarili olabilmeleri i¢in ¢alisabilmeli
ve bu durumdan memnun olup sporculari ile gurur duyabilmelidir.
2.3. Liderlik

Liderligin kavram olarak arastirilmaya baslamasi insanlik tarihi gibi eski tarihe
dayanan bir sliregtir. Almanya’da Max Weber, Amerikada, Fayol ve Taylor’un, yonetimle
ilgili gerceklestirmis oldugu arastirmalar ile birlikte 1920’lerde niteliksel kuramin

arastirilmasi yapilmis olan bilimsel ¢calismalarin ilk 6rnekleridir (Kogak ve Kirazci, 1997).



Peter F. Drucker (2000), “Gelecegin Lideri” isimli kitabin 6nsodziinde, etkin olan
lider kavramini en kolay ifade ile kendini seyreden bireylerin dogru seyler yaptigi birey
olarak ifade etmistir (Hesselbein, Goldsmith ve Beckhard, 2000). Lider, iginde bulundugu
toplulugun ya da orgiitiin amaglarini belirleyen ve bu amaglar1 olustururken basinda oldugu
toplulugu en iyi bi¢cimde yonlendirmeyi basarabilen kisidir (Aykan, 2004). 1300’Li
senelerden bu yana kullanilmakta olan lider kavrami, 19. yy’in birinci yarisma dek
Ingilizce dilinde ne oldugu bilinmeyen bu kavram ve Ingilizce’ye yeni eklenmesine
ragmen liderlik terimi pek ¢ok anlama sahip olan bir kavramdwr (Marquis ve Huston,
2009). Bilim ve teknoloji her ne kadar ilerlemis olsa da insanlar giiniimiizde bile yalniz
baslarina hedeflerine ve amaclarina ulagsmalar1 pek miimkiin degildir. Bu sebepten dolay1
sosyal bir varlik olan insanoglu, ihtiyaglarinin giredilmesi amaci, tek basma ulasmasi
miimkiin olmayan hedefleri i¢in diger insanlarla isbirligine gitmek zorunda kalmaktadir
(Cetinkaya, 2011). “Pek ¢ok bireyden olusmus topluluk” tanimiyla orgiitler, modern
toplumun var olabilmesi i¢in bu topluluklarin ¢ok Onemli bir faktér oldugu sdylenir.
Ayrniyetten orglitlerin gelismesi ile beraber oOrgiitiin olugsmasmi saglayan kisiler ortak
hedeflere ulasilmasi konusunda kendisine yol gosterebilecek, dnderlik edebilecek kisilere
ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir (Kolasa, 1998).

Bir grubun belli hedeflerin gerceklesebilmesine yonelik olarak orgilitlenebilmesi
asamasinda gerekli beceriye, kabiliyete ve tecriibeye sahip olabilmek liderligin geleneksel
tanim1 olarak kabul edilebilir. Ancak, liderlik popiiler anlamda insanlar {lizerine etkili
olabilme yetenegi demek degildir. Cagdas yonetimde basari ihtiyacinin olmasi durumu
lider — c¢alisan ve yoneten — calisan olarak bariz farkliliklar barindirmamaktadir.
Yogunlugun ¢ok fazla oldugu rekabet (yaris) ortami, verimli olabilmeyle, etkin olabilme
derecesini arttirabilmek amaciyla lider- izleyen siniflandirilmasinin ilerisinde daha siki
isbirligi gereksinimi meydana getirmis ve liderlik siireglerinin ¢ok daha ¢esitli bir hal
almasina sebep olmustur ( Bayrak, 1997).

Liderlik kavramu, insanlik tarihi kadar eskilere dayanmaktadir. Insanoglu, sosyal
varlik olarak hayatini siirdiirebilme egilimi i¢indedir. Bu egilim, gruplardan baslayarak
toplumlara kadar farkli kademelerde etkilesimin var oldugu yapilarin olusmasmna temel
hazirlamistir. Etkilesimin var oldugu birliktelik durumlarinda kimi bireyler digerlerinden
daha baskin, daha 6n planda yer alabilmekte ve grupta yer alan diger bireylerin de
onaylamasiyla lider konumuna gelmektedir. Bu sekilde liderlik, lider olan bireyin diger
bireylerle arasinda olan etkilesimin sonucu ve bireyin belirlenen bir topluluk i¢inde diger

bireylerden farkli olarak {iistelendigi bir sorumluluktur. Farkli bir deyis ile grubun iginde
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yer alan bireyin grup igerisinde gostedigi bir tiir davranig tiirii oldugu sdylenmektedir
(Tekin ve Zorba, 2017).

Lider olarak tanimlanan bireyler, oncelikle kendilerini yetistirerek kapasitesini
arttirmalt bunun ardindan liderlik yaptig1 toplulukta etkili olmak i¢in ¢abalamalidir. Kimi
topluluklarda tek lider yeterli olurken kimi topluluklarda birden fazla lidere ihtiyag
duyulmaktadir. Topluluklar, ulagsmak i¢in ¢abaladig1 hedefe lider veya liderlerin etrafinda
kenetlenerek bu hedeflere ulagsmak igin ¢aba sarfederler. Bu manada toplulugu olusturan
bireyler de birer ara¢ olarak kendi hedeflerini i¢inde bulunduklari topluluk ile birlikte
hareket ederek yerine getirebilirler (Eren, 2004).

Liderlik: bireyleri belirlenmis olan amaglar dogrultusunda bir araya getirmek ve
amagclar1 ortaya koyabilmek adma grupta bulunan insanlarin harekete gegmesini saglayarak
etkileme bilgisi ve becerilerinin tamami olarak tanimlanmaktadir (Zel, 2011). Liderlik,
bireyin yardimci oldugu, lider ve takipgisi olan insanlarin ortak paydada bulustugu
amagclarimi takip ettigi ikna siirecidir. Olusturulmus olan grupta, kisiler degisik roller
istlenmektedir. Bu rollerin bir pargasi da liderdir (Gardner, 1990).

Liderligin temel hedefi, kisilere kendisini ifade edebilme giiveninin kazandirilmasi,
farkli durumlara karst uyum saglayabilmesini saglamak, sorabilme ve sorgulayabilme
yetenegi kazandirabilmektir. Bunu basarabilmek, diisiinebilmekten gecer. Bu sebepten
dolay:r aklin ve bilimin temeli olan egilim programlarinin desteklenmesi gereklidir.
Gilinitimiizde toplumun, 6grencilerin biitiin akademik alanlarinda oldugu gibi spor egitimi
verilirken de istenmeyen hareketlerden korunmasi gereken ve belirlenmis olan kisa ve
uzun vadeli hedeflere ulasabilmek icin liderlik yonelimlerini gerektiren pek ¢ok sebep s6z
konusudur (Cengiz ve Giillii, 2018).

Liderlik, baskasinin harekete gecebilmesini saglamaktir. Lider, mesru yetkisini
kullanan, amag belirleyen, 6diillendiren, cezalandiran, 6rgiitsel olarak yeniden yapilandiran
ve ekip olusturan kisileri harekete gegirmeyi tesvik edebilmektir (Locke ve Ark., 1999).
Liderligi en iyi yapan, hizmeti en ¢ok yapan fikrinden yola c¢ikilarak takim ruhunu
olusturabilen, motive olan ¢alisana sahip, heyecanso ve basar1 sayesinde zorlu amaglarin
tistesinden gelen liderlerin baslica amaci hem lideri takip edenlere hem de kuruma hizmet
eden kisidir (McNair, 2010).

Lider, insanlarin belli bir ama¢ dogrultusunda davranisi sergilemeye yonlendiren
kisidir. Baska bir deyisle, bir takim kisilerin bireysel olarak ve toplu olarak meydana
getirmeyi amaci ile takip ettikleri ve yonlendirildikleri bilgili kisidir. Dolayisi ile liderlik



slireci birinin etrafinda bulunan insanlar1 etkileyebilmesidir. Ydneticiler, sorumluluklar1
geregi liderligin hedefledigi nitelikleri tagimali ve bunu rahat sekilde sergilemelidir
(Kogel, 2010).

Liderlik, hayattaki hedeflerin bilincinde olarak, gereken sorumlulugu alarak bunun
sayesinde dis etkileri dengeleyerek kendine giiveni, gelistirmeyi ve oncesinde faal olarak
bunu ger¢eklestirmeyi gerektirmektedir (Owen ve Ark., 2007). Yapilmig olan tanimlamalar
1s1¢inda liderlik, genel olarak bir altin kadeh ve de en 6nemli aranan nesne olarak goze
carpmaktadir (Western, 2013).

Ayrniyetten liderlik siirece yonelik incelendiginde, i¢inde bulunulan 6rgiitte bulunun
kisileri etkileyerek bu orgiitiin hedefledigi amaca ulasmasini igerisinde barindirir (Bartol ve
Martin, 1991). Liderlerin kullandigi oldugu pek c¢ok farkli gii¢ unsurlar1 etkileme
asamasinda yer almaktadir. Bu gii¢ unsurlari, bireyin bulundugu konumdan kaynakl bireye
verilen firsatlar ve ayrimciliklar olarak tanimlanabilen sorumluluktan ya da bireyde olan
niteliklerden kaynaklanabilecegi goriilmektedir (Can, 2002).

Liderin etkili olabilmesi sahip oldugu mizaci, bilgilerinin ve sahip oldugu
birikimlerinin birden fazla sorunu c¢ozebilmesine olanak saglamaktadir. Grupta ortak
amagcta bulusmus kisilerin istekle bu siirece katilmalar1 saglanabilir. Bu sebepten kaynakli
etkili olabilen egitim liderinin gerekli olan 6zelliklere sahip olmasi ¢cok Onemlidir. Bu

ozellikler sekil 2.1°de oldugu gibi agiklayabilmek miimkiindiir (A¢ikalin, 2000):

Kavramsal Beceriler

Teknik Beceriler

Dil e Vizyonlar
e Ogretme e Amagclar
e Miifredat * Yargl
Ogrenme e Giig yapilar
e Organizasyo

nel sistemler

Insan Beceriler
e  Miizakereci
Katalist
Empati
Beklentiler
Sadakat
Olgunluk
Espiri

Sekil 2.1: Etkili bir egitim liderinin 6zellikleri
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2.3.1. Liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar

Yoneticilik ve liderlik anlam olarak birbirilerine benzer olan kavramlar olmalarina
karsin aralarinda ciddi olarak ayrimlar s6z konusudur. Yonetici, var olan sartlara bagh
olarak organizasyonun en basarili sonucu iiretebilmek i¢in g¢alisirken lider, isletmenin
degisimlere ayak uydurabilmesi i¢in gereken yenilikleri ve diizenlemeleri yapabilmeyi
gerektirir. Yoneticilik tavri olmayan liderlerin var oldugu gibi liderlik 6zellikleri olmayan
yoneticilerin var oldugunu da bilmek gereklidir. Olmasi gereken yoneticilerin liderlik
ozelliklerine, liderlerin de yoneticilik 6zelliklerine sahip olmasi gereklidir (Kogel, 2003).

Yonetici ve lider birbirlerinden 6nemli derecede farkli iki tiptir. Yoneticilerin
amagclar1 sahip olduklar1 arzulardansa gerekliliklerden dogar. Yonetici olan kisi, kisiler
veya boOliimlerin arasinda dogan anlagmazliklar1 dagitabilme konusunda basarilidir.
Taraflarin yumusamasini saglayarak giinliik islerin yoluna girmesini saglar. Bu tanimlara
karsin lider, hedeflere yonelik hem kisisel hem de etkin tavirlari benimsemektedir.
Cevresinde olan potansiyel firsatlar1 ve ulasilmak istenen Odiilii arar iken izleyenlerine
ilham kaynagi olarak sahip oldugu enerji sayesinde siireci harekete geciren kisidir.
Personel ve ¢alisma ortaminda oldugu arkadaslar1 ile iliskileri olduk¢a yogundur ve buna
gore de galisilan ortam genel olarak karisiklik igermektedir (Zaleznik, 1999).

Liderlik denince akla gelecege yonelik oldugu gelir. Lider, iginde bulundugu
kurumun ayakta durabilmesini saglar, islerin yapilis sekillleriyle nelere 6nem verildigini
belirler, vizyonu olusturur ve ayni zamanda bu olusturdugu vizyonu kuruma benimsetmek
icin ¢alisir. Yonetim ise liderlige oranla daha duragandir, sadece bu giin ile ilgilidir, yeni
bir vizyon olusturmak yerine var olan vizyonun hayata aktarilmasini saglar, halledilmesi
gerekli olan gorevleri ile hedefe varma esnasindaki asamalar1 6lgmeyi hedefleyen siirecleri,
sistemleri kapsamaktadir (Baltag, 2002). Yoneticilik, orgiitleme, kontrol ve planlama gibi
klasik olan yonetim islevlerinin basarili sekilde uygulanabilmesi alakali bir kavram iken
liderlik, bir olusun yapilmasina beseri acidan bakan, insanlar1 giidiileyen, yonlendiren ve
de harekete gegiren bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dogan ve Leblebici, 2008).

Y onetici, i¢inde bulunmus oldugu isletmenin hedefleri dogrultusunda is ile ilgilidir
ve Orgiitte bulunan iiyelerin yoneticiyi drnek almaya ihtiyaglar1 s6z konusudur. Liderlerde
ise asil odak, lideri takip eden kisilerin ihtiyacidwr. Lider, calisma ortaminda bulunan
tiyelerin kimi zaman kisisel, duygusal kimi zaman da isletmenin hedefinin disinda olan
gereklilikleri yerine getirmek i¢in ugrasir. YOnetici, baskalar1 i¢in hizmette bulunur, daha
onceden belirlenmis olan hedeflere ulasabilmek adma ¢aba sarfeder. Isleri yoluna koymak

icin plan ve program hazirlar, bu programlar1 uygulatir ve de sonuglarini denetler. Lider ise
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cevresinde bulunan bireylere verdigi degeri o kadar yiiksektir ki yeri gelir kendisini unutur.

Lider, cevresindeki bireyleri yiicelterek aralarindaki bagliligi giiglendirir. Bu kurdugu bag

sayesinde grup iyeleri liderin c¢evresinde olabilmek icin istek duymaktadir (Findikei,

2006).

2.3.2. Liderlerin nitelikleri

Liderlige dair genel niteliklerinin neler olabilecegine yonelik yapilmis olan ¢esitli

tanimlamalar, bulgular ve ¢aligmalar iizerinde durulsa bile liderligin ne denli genis bir

konu oldugu gozden kagirilmamalidir. Lidere ait olan nitelikler liderlik siirecinin ne denli

etkili oldugunu belirler. Lider, cesitli yonleri ile grup icerisinde bulunan iliyelerden ayrilir.

Liderde bulunmas1 6nemli olan bazi nitelikler soyledir:

Etkili bir lider, hayal kirikligni, tmitsizligini veya korkularim1 c¢evresine
gostermekten ¢ekinmeli, heyecanimi veya coskusunu ise herkesle paylasmalidir.
Lider kisi sahip oldugu egosunun iistesinden gelebilir. Bunun sayesinde karsisinda
bulunan kisileri dinlemesi gerektigini ve gerektigi takdirde dinledigi seylerden ders
cikarabilmeyi 6grenirler.

Liderler, yalnizca basarili olmaya odaklanmis olan kisilerdir. Lider, etrafinda
bulunan kisilerin morallerinin olumsuz olarak etkilenmesini saglayan etkenleri
ortadan kaldirmak igin ugrasir. Bu sayede i¢inde bulundugu grupta bulunan
tiyelerin de gore alabilmelerini saglamaktadir (Darbaz, 2004).

Liderlik rolleri diye aciklanan nitelikler sdyle siralanabilir: insan ile iliski kurmada
uzman, enerjiyi iist seviyeye tasiyan, isleri kolaylastiran, iyi 6greten, 6rnek olan,
danigmanlik yapan, tatmin eden, kritik diislinebilen, karar baglayic1 ve akil
hocasidir (Marquis ve Huston, 2009).

Liderler, 6zgiiveni oldukca gelismis, kendisini takip eden kisilere de 6zgiiven veren
kisilik 6zelliklerine sahiptir.

Liderler, kararli olan, gorev bilincide olan ve sosyal olarak uyumlu olan kisilerdir.
Liderler, durumsal olarak etkili olan seyleri dogru sekilde ve hizli karar alarak
¢Ozebilen kisilerdir.

Liderler, kendisini takip eden kisiler ile karsilikli ¢ok yonlii olarak iletisim
kurabilen, olaylart ve olgulari dogru olarak gdzlemleyebilen, neden ve sonug
arasinda olan iligkiyi analiz edebilen kisilerdir.

Lider, iyi organize eder. Ayni1 zamanda becerikli bir yonetici ve aktif olarak ¢aligan

bir yiiriitiicii konumundadir.

11



e Liderler, organizasyon esnasinda takim olarak birlik olmalarini saglamada ve
olaylara kars1 duyarli olmada 6nemli role sahiptirler.

e Lider, 6n yargilardan uzak durmasmi bilen, her zaman elestrilere ve diisiincelerin
karsit1 olan kisilere karsi duyarl kalabilen kisidir.

e Liderler, bulundugu isi basarmak i¢in ¢abalayan ve motive etme giicii yliksek olan
kisilerdir.

e Liderler birden fazla boyuttan, soyut diisiinebilen, fikri gelismis kisilerdir (Aydin,

1997).

Liderin igerisinde bulundugu iletisim, sorumlu oldugu grupta bulunan kisilerin
yeteneklerine karsin goriis olusturabilmesi ve karsisindakileri etkisi altina alabilmesi
hususunda olduk¢a Onemlidir. Bu ozelliklere sahip ise kendisiyle beraber calisanlari
kendisine baglayabilir ve onlar1 giivende olduklarma dair gilidileyebilir (Coban ve
Coskuner, 2006). Celebi (2002), liderin ve basinda oldugu takiminin basariya
ulagabilmeleri i¢in takimlarini olusturanlarin es olarak etki alanina ihtiya¢c duymaktadirlar.
Basari, bireylerin yer aldiklar1 pozisyonlarda igerisinde bulunduklar1 kurumun amaglarina
dair ¢alismalar yapilirken sergilemis olduklar1 bilgiler, beceriler, davranislar ve tutumlari
kapsar. Bunlara ilave olarak bahsedilen basarmin olugmasi i¢in ¢alisan tiim kisilerin
becerilerinin birlesmesinde liderin payinin ¢ok biiyiik olduguu vurgulamustir.

Lider, verdigi sozii tutan, deger veren ve yaptig1 seyler tutarli olan kisidir. Diiriist
davranisin olmasi i¢in kisi neyin degerli oldugunu hem kendisine hem de bagkalarina
dogruca aktarabilmelidir. Yaptig1 hareketler ile dislindigli seylerin karsilikli tutar
icerisinde olmas1 gereklidir. Aksi takdirde liderin diiriist oldugundan bahsetmek miimkiin
degildir (Ozden, 2002). Lider, yeteneklerinin farkindadir ve giiciiniin farkindadir.
Boylelikle 6zgiliveni yiiksektir, iradesi ile kendi disiplinini harmanlayarak meydana
getirdigi Ozgiliven, bir sey icra etmemenin basit oldugu zamanlarda aktif olmasmi ve
cevresini de bu aktif siirece katabilmesi asamasinda 6nemli bir yere sahip olmaktadir
(Giirsoy, 2005).

Sporun konu oldugu ortamlarda veya bir spor isletmesinde ¢aligmakta olan lider
vasfina sahip yoneticiler, spor alaninda egitim gdérmiis olmali ve yiiriitiilen programlarlarin
geregini harfiyen yerine getirmesi olduk¢a 6nemli bir konudur (Sunay, 2009). Biitiin 6mrii
boyunca 6grenmeye karsi biiylik bir arzusu olan liderlerin yeni fikirler liretmesi basarili
olmasinin temelinde yatmaktadir. Liderin kendisini siirekli yenilemesi ve giincellemesi i¢in

ogrenme istegi her zaman aktif olmasi gereken bir siire¢ haline gelmistir. Hayat boyu
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ogrenme, devamli olarak degismekte olan g¢evre ile sosyal bilinci harmanlayarak biiyilik
basarilar ile birlikte veya olaganiistii sonuglar ile zeka olarak bireyin ebeveynlerinin sosyo-
ekonomik durumlarinin, karizmasinin resmi olarak verilen egitimden daha fazla iligkili
olmaktadir (Kirim, 1998).

Liderin iizerinde olan otorite tarafindan liderin kendisi veya bulundugu oOrgiitte
bulunan bireyler ile ortak olarak karar verilen amaglar yoniinde hedefler saptanmalidir.
Eger hedefler ortak olarak saptanmazsa, Orgiite hedefleri anlatma, Oziimsetme ve
benimsetme gorevleri lidere diismektedir (Donuk, 2007). Lider, zamanda her daim model
olan, glizel isler ortaya koyan talebedir. Bulundugu grubun basinda olmayi iistelenmis olan
liderin 6zgiivenli durusu, bir seyleri denemekten bikmayan yapisi, basarisiz olsa dahi
bundan korkmayan, yaptig1 hatalar1 6grenmekten ve yeniden denemekten vazgegmeyen
yapist vardir. Kendi igerisinde vizyonu gergeklestirebilen lider, cevresinde bulunan
insanlara 6rnek rol oynayarak onlara onciiliik etmis olur (Donuk, 2007).

2.3.3. Liderlik tarzlarn

Simsek ve arkadaglar1 (2008) liderligin tarzlarini; karizmatik, otokratik, hiimanist,
demokratik, destekleyici, serbesiyetci(liberal), dogal, ise doniik ve doniistiiriicii liderler
olarak agiklamiglardir (Simsek ve Ark., 2008). Liderin etkili olabilmesi igin izleyenlerin
daha verimli ve yapici olmasi i¢in yardimci olmasi gerekmektedir. Liderin etkili oldugu
stirecte kullanmis oldugu liderlik tarzlarimi farkli durumlarda aktif edemeyebilir. Bu
anlamda lider, i¢inde bulundugu duruma uygun olan liderlik tarzlarmi se¢mesi gerektigi ve
sik olarak otokratik, demokratik tam serbestlik taniyan liderlik tarzlarinin kullanildig:
bilinmektedir (Ergun, 1991).
2.3.3.1. Otokratik liderlik

Otokratik liderlik, diger liderlik tarzlarina gore daha eski olmasina karsin karsimiza
en ¢ok ¢ikan liderlik tarzidir. (Askun ve Tokat, 2017). Kendisinin karar vermis oldugu ve
bu aldig1 karar1 grup iyelerine zorunlu olarak dayatmakta olan liderlik tarzi, otoratik
liderliktir. Grupta bulunan tiyelerin, alinmis olan kararlar1 hi¢ sorgulamadan oldugu gibi
kabul etmeleri beklenmektedir (Sadler, 2003). Otokratik liderlik tarzinda biitiin yetki
liderdedir ve genel olarak her tarzdaki karar lider tarafindan belirlenir. Bagka bir deyisle
hedeflerin ve planlarin belirlenmesi i¢in astlarin herhangi bir s6z hakki yoktur. Lider, grup
liyelerine verdigi emirlere kayitsiz olarak uyulmasmi ister. Bu tip liderlik, liderin grup
tiyeleri ile arasidaki saygmligim son derece giiglii olabilmesi i¢in zeki olmasi1 gereklidir.

Otokratik liderligin bir diger ad1, yetkici liderliktir. Liderler, bu tarz liderlikte biitiin

sorumlulugu kendisinde toplamistir. Grup iiyeleri sadece lideri takip eder ve liderin
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etrafinda toplanarak bulunduklar1 grubun olusmasi i¢in katkida bulunmus olurlar. Grup
iiyeleri, genellikle liderin olusturdugu plandan, aldig1 kararlardan habersizdir. Ayrica,
liderin sahip oldugu yetkiye karsi giivensiz ve c¢ekingen olabilmektedirler (Usal ve
Kusluvan, 2006). Bu lider tipinde lider, tartismaya ve agiklamaya kapali olarak kendi
kendine emirler verebilmektedir. Otokratik liderlik tarzini benimseyen liderler, ise yonelik
olarak bir yonelim sergiler ve grup tiyeleri ile arasindaki iliski diizeyi epey alt seviyededir
(Sisk ve Williams, 1981). Tipik otokratik lider, oldukca 1srarci, kendisine ¢ok fazla giiven
duygusuna sahip, emirler vermekten kaginmayan, odagin merkezinde olma istegi olan
kigilerdir (Boella, 1988).

Otokratik liderlik tarzinin en sakincali kismi, liderin bencilce davranma istegi, grup
iyelerinin duygularini ve inanglarinit dikkate almamasidir. Bu dikkate almama durumu
astlarin Orgiite ait olan misyonu benimsememesine ve bunun sonucu olarak dogan
motivasyonunun diismesine, grup i¢inde anlasmazliklar olarak catigmalarin ¢ikmasina
neden olabilmektedir. Otokratik liderligin bunlar gibi olumsuz sonuglar dogurmasmnin yani
sira dogru olarak kullanildig: siirece olumlu etkiler doguracagi durumlar da s6z konusudur.
Otokratik liderligin karar siirecleri olduk¢a hizlidir ve zaman kayb1 en aza indirilmistir. Bu
sebeple, otokratik liderlik tarzinin deprem veya yangin gibi afetlerin ardindan karar
vermenin onemli oldugu durumlarda uygulanmasi olduk¢a uygundur (Goleman, Boyatzis
ve McKee, 2002).
2.3.3.2. Demokratik liderlik

Demoktatik liderler, otokratik liderlerin tersine karar alma siirecinin benimsenmesi
yerine grup iiyelerinin karar alma siirecinde duruma dahil olmalarina tegvik eder ve grup
calismalarmin koordinatorii konumunda yer almaktadir (Sadler, 2003). Ekip ¢alismalari ile
is birsigi ile iletisimin 6nemli oldugunu ve grubu motive etmek i¢in anlagsmanin baslica
gereklilik oldugu diistiniilmektedir (Owen ve Ark., 2007). Demokratik liderlik tarzini
benimseyen lider, grup iiyelerinin var olan sorunlara getirmis oldugu ¢oziimleri ve de
irettigi degisik fikirleri kullanmasi igin grup liyelerinin karar verme siirecine dahil olmalar1
istenmektedir (Kiling, 2009). Bundan dolay1, grup iiyeleri ve lider arasinda dostane iletigim
ve karsilik giiven s6z konusudur. Liderler ile grup tiyeleri bir birimmis gibi hareket eder
(Moiden, 2002). Demokratik liderlik tarzinin etkili yani, bireylere haber verilmesi ile
bireyleri isteginin artmasi ve gii¢c kazanmalaridir (Bloch ve Whiteley, 2007).

Demokratik liderlik tarzini benimseyen lider, sahip oldugu yetkiyi baskalar1 ile
paylasmaya aciktir. Demokratik liderlik tarzinda lider, sahip oldugu yetkiyi bagkalar: ile

paylasmaya egilimlidir. Bu liderlik tarzinda hem lider hem de grup {liyeleri amaglar1
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belirlemek i¢in aktiftir. Amaclary, planlart ve politikalar1 belirlerken, is bolimleri
yapilirken ve emirleri yerine getirirken lider, daima grup tyeleri ile isbirligi igerisinde
hareket eden birr yaklagim sergiler (Can ve Ark., 2004). Ayn1 zamanda demokratik lider,
uzun zaman boyunca beraber ¢alisan gruplar i¢in bireysel olarak ¢alisanlarin biiylimesine
ve 6zerk olmasina tesvik etmektedir.

Bu liderlik tarzinda yer alan 6zellikler, gruplar arasi isbirligi ve koordineli olarak
hareket etmesi gerektigi i¢in etkin bir rol oynamaktadwr (Marquis ve Huston, 2009).
Ayrniyetten demokratik lider, genellikler grup igerisinde bulunan giiclerden faydalanarak
yOnetim gorevini yerine getirir (Davis, 1988). Bunun sayesinde demokratik liderligi
benimsemis olan lider, yiiksek diizeyde bireysel olarak motivasyonu saglar, grupta bulunan
iyelerin bilgilerini karar verme siirecinde kullanabilir ve grubun amaclarmma bagliligini
arttirabilir. Tiim bunlar1 yaparken c¢ift yonlii iletisim kullanilarak muhtemel anlasmazliklar
ortadan kaldirilabilir (Costley ve Todd, 1994).

Yardimlasmaya tesvik eden bir ortamim olusmasina tesvik etmek, lider ve grup ici
iiyelerin arasida olumlu iligkilerin dogmasini1 saglamak, grubun motivasyonunu yiiksek
olmasini saglamak, yapilan isten alman tatminin artmasmi saglamak ve orgiitsel verimin
artmasmi saglamak demokratik liderligin belli bash faydalaridir. Demokratik liderlik
tarzinin en Onemli sakincasinin zaman kayiplarina neden oldugundan dolay1 grupca karar
vermek oldugu soylenilebilir. Bu sebeple, kriz donemlerinde karar alinmasi gerektiginde
bu liderlik tarz1 basaris1 olabilmektedir (Eryesil, 2012).
2.3.3.2.1. Kurt Lewin’in klasik ayrimi

Kurt Lewin’in yoOneticiliginde 1938 yilinda R. Lippitt ile R.White isimli ¢ocuk
gruplarma deney yapilmistir. Yapilan bu deneyin amacgladigi sey, otoriter ve demokratik
lider tarzlarina gore davranan yetigskinlerin denetimi altinda olan ¢ocuklar1 teskil
edebilmektir. Otoriter liderin davramig sekilleri, grubun amacmi ve politikalarmi grup
fikrine danigmaksizin yalnizca kendi basmna tespit etmek, gorev dagiliminit kendisi
diizenlemek ve gruptan ayr1 durmak gibi seyler olarak 6zetlenebilir.

Demokratik lidelik tarzini benimseyen liderin davranist ise liderin katki
saglamasiyla politika olusturabilmesi, tiim durumlar1 grupca tartisarak belirlemek, is
dagilimmi grup ile anlasarak yapmak, lider olmasma ragmen grubun bir iiyesi gibi
davranmasi baglica Ozelliklerindendir. Karar serbestligi taniyan liderlik olarak
bilindiginden politikalar olusturmada pek az katki saglar ve is ile alakal grup ile arasinda
tartigmalar azdir. Sadece grubun kendisinden yardim istedigi zaman katkida bulunur gibi

davranis sergiler.
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2.3.3.3. Karizmatik liderlik

Kisinin dogustan getirdigi cazibeye ve belli bir gilice, karizma denmektedir.
Karizma, genel olarak dogustan gelir. Karizmanin psikolojik olarak manasma ¢ekim
denebilir. Kisilik 0Ozelliklerinde kimi belirgin durumlarin  bir araya gelmesiyle
olusmaktadir. Karizma, liituf/ilahi hediye manasini tasiyan Yunanca bir sdzciik olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Bu gelen gii¢ ile dzelliklerin ilahi olarak bir baslangicin sahibi
olarak kabul edilebilmektedir (Arikan ve Ark., 2001).

Bu tarz liderlik, genell olarak kriz ve kargasa durumunda ortaya ¢ikar. Bu sebepten
dolayi, olumsuz bir durumdan dogdugu fikri genel bir kanidir. Bu liderlik tarzina 6rnek
olarak lider statiisiinde bulunan ilk olarak Mustafa Kemal Atatiirk, Castro, Gandhi ve
Martin Luther King gibi liderler, iilkede olan olumsuz kosullarda 6n plana ¢ikmislardir.
Bagka bir agidan karizma ile demokrasi arasinda iliski terstir. Demokraside istikrar ve
kurulu diizen olan devletlerde ¢ok fazla ortaya ¢imayan lider tipi karizmatik liderdir. Fakat
diizensizlik ve kaosun ortaya ¢iktigi devletlerde karizmatik liderlerin ¢ikmasi daha
olagandir (Donuk, 2007).

Karizmatik liderlerin olumlu 6zellikleri;

e Sergiledigi haraketler daha once goriilmemis ve var olmayan hareketlerdir.

e Farkli seyleri hayal eder, ¢evresinde bulunan durumlar1 diizene sokmak ig¢in
rasyonel fikirler sunar ve bu fikirleri o ¢evreye kabul ettirirler.

e Var olan diizeni degistirmek adina koklii degisim i¢in ugrasirlar.

e Sartlar, karizmatik liderler i¢cin ger¢ek olan degerlendirme alanina dahildir.

e Karizmatik lider, kendisini riske sokmaktan ¢ekinmez. Onun i¢in mal, para, makam
ve statiiyll kaybetme riskine girmekten ¢ekinmez. Cevrelerinin giivenini kazanma
konusunda basarililardir. Bu risklere girmek dogru gdziikiiyor ise lider bu riske
girmeyi goniilden ister.

e Bir adim sonrasini diisiinerek, vizyonunu gelistirir.

e Gelecekte olan amaglarm yani sira bu amaclarin gergeklestirilmesi i¢in ilging
yollardan faydalanir.

e (Cevresinde bulunan insanlarm istek ve ihtiyaglarmna duyarlilik gosterir.

¢ Kendi diisiincelerini, goriislerini ¢ekinmeden ifade ederler.

e Var olan firsatlar1 kaliteli bir sekilde degerlendirirler.

e Kendisine giiveni son derece {ist seviyededir.

o Karisik ve zor olan diisiinceleri bazi1 benzetmelerle, Gykiilemelerle ve mecazi
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yollarla aktrarirlar ve bdylece insanlarin anlayabilecegi dile inerek kolay
anlagilmasini saglar.

e (Cevresiyle siirekli olarak iliski icinde oldugu i¢in ¢evreye ilham kaynagi olur.

e Degisik diisiincelerin uygulanmasini saglar. Denenmis seyi uygulamak yerine
denenmemisin pesinde kosmay ister.

e Kendisini bagkasinin yerine koyarak olaylara yaklasir ve empati kurar.

e (Cevresinde bulunan insanlar1 yonlendirir.

Karizmatik liderlerin olumsuz 6zellikleri (Kiling, 1996):

e Sadakate ehemmiyet ¢ok fazla gosterirler.
e Bireysel olarak 6zdeslestirmek onemlidir.
e Sahip olduklar1 cazibeleri bireysel giicleri olarak kullanirlar.
e Onemli olan kararlar genel olarak kendileri igin verilir. Cevrede bulunanlarin
huzuru i¢in degil de kendilerini yiikseltmek ve korumak i¢in kullanr.
e Liderlik yaptig1 grubu kendine baglar ve onlar1 baskisi altina alarak ¢aligmalarmni
saglar.
e Bilgilerini olduk¢a az sekilde gevresi ile paylasir.
e (diil ile cezay1 grup i¢inde yer alan kisileri kontroliinde tutmak i¢in kullanr.
e Lider, liderlik yaptig1 grup i¢in kendisinin biiyiik bir deger oldugu goriisiindedir.
Karizmatik liderlerin sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerin belirlenmesine yonelik pek
cok arastrma yapilmaktadir. En ayrintili sekilde yapilan analiz, Conger ve Kanungo
tarafindan yapilmistir. Karizmatik liderin geleneklere, goreneklere uyum saglamayan,
iddial1 olan ve kendine giivenen kisiler oldugu arti olarak var olan sistemi korumaktan
ziyade koklii degisiklikler yaparak yeni degisimi tercih eden liderlik tarzi oldugu
sonuglarina varilmistir (Arikan, 1997).
2.3.3.4. Laissez-Faire (Tam serbestlik taniyan) liderlik
Tam serbestlik taniyan liderler, yonetim yetkisine ihtiyaci en az olan, grup tiyeleri
kendi hallerine birakan ve her iiyeyi kendilerine verilmis olan plan ve programlari
uygulamalarina olanak saglayan hareketlerde bulunan liderlerdir. Farkli bir deyisle, tam
serbestlik tantyan liderlik tarzini benimsemis olan liderler, yetkilerine tamamiyla sahip
¢ikmaz ve sahip oldugu yetkiyi kullanma hakkini ¢aliganlara birakmaktadir (Eren, 2004).
Tam serbestlik taniyan liderler, is i¢in lazzim olan kaynaklar saglandiktan sonra grup

liyelerine 6zgiirliigii tam olarak verirler. Liderler, isle alakali zamanlara katilimlar1 yalnizca
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soru soruldugu takdirde yanitlayip yonlendirmekle sinirlidir. Sorumluluk tamamiyla grup
tiyelerine birakilmig durumdadir (Moiden, 2002).

Bu tarz liderligi benimseyen kisiler, bulunmus oldugu organizasyonlada grup
iiyeleri kararlar1 alir. Alman kararlar1 liderler uygular. Lider, grup ¢alismalarma katilim
saglamaz. Grubun otoritesi ve giicii tamamiyla grup tliyelerine aittir. Lider, grup tyelerini
asla yonlendirmez Sadece grup iiyeleri lideri yonlendirebilir (Tiirkmen, 1996). Ise dair
hedefler, grup iiyeleri tarafindan belirlenir ve grubun igerisinde olan problemler iiyeler
tarafindan ¢oziime ulastirilir. Tam serbestlik taniyan liderler ancak grup tyelerine
amaclarina ulagmalar1 amac¢h motive sagladiklari takdirde etkili olmaktadir (Sisk ve
Williams, 1981). Tam serbestlik tantyan liderler, serbest ¢alisma ortamini motive edebilir
ve esnek olan yapilart ile farkliliklar1 kolay olarak benimseyebilirler (Costley ve Todd,
1994).
2.3.3.5. Vizyoner liderlik

Lideri oldugu gruptaki iiyelerin neler hissettigini, neler hissetmedigini ve gruptaki
iiyelerinin bakis agilarindan yola ¢ikarak vizyon beliler ve duyussal olarak bir yol cizer.
Liderin ilham olabilmesi i¢in g¢evresindeki insanlar1 dogru anlamasi gerekir (Goleman,
Boyatsiz ve Mckee, 2002). Bu liderlik tarzinda, baginda oldugu grubun sonraki zamanlarda
olan durumunu ve nereye ydlecegini soyler. Ancak, yoneldigi yere nasil varacagini
sOylemez. Grubunun yenillik ve deney yapmasi, risk alabilmesi i¢in serbest kalmasi
gereklidir.

Planlar1 genel olarak goérmesi, herhangi bir sorumlulugun mevcut oldugu yeri
bilmesi grupta bulunanlarmm Oniinii gérmesini saglamaktadir. Boylelikle, grup oniini
gorebilir ve kendilerini nelerin bekledigini anlamalarmni saglar. Ortak amagclar i¢in
calismak, herkes i¢in baghlik ve birliktelik giiclenmesi demektir. Vizyonel liderlik, liderlik
tarzlarinin basinda gelmektedir. Vizyoner lider, grup iiyelerine siirekli olarak gorevlerinin
ve sorumluluklarmmin daha biiylik hedeflerinin oldugunu hatirlatir. Bu sayede, her giin
yapilan siradanlik ortadan kalkar ve isin anlami daha da artar. Gurbun iiyeleri, yapilmasi e-
gereken ortak islerin kendi ¢ikarlari ile uyustugunu anlar ve ise daha hevesli sekilde
yonelir (Donuk, 2007).
2.3.3.6. Surdirimcii liderlik

Stirdiiriimeti liderlik tarzinda liderler i¢in grup tiyeleri ile iliski onem arz eder ve
sorumluluklarini tamamlayip islerini dogru sekilde yapabilmesi amaciyla grup lyelerine
yeteri kadar giiveni vermelidir (Kiiltiir, 2006). Bu liderlik tarzinda liderler, grup iiyeleri

tarafindan yapilmasi gereken isleri, bu islerin nasil yapilacagini ve de elde edilen ddiilleri
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belirlemekle yiikiimliidiirler (Avolio, Waldman ve Yammarino, 1991). Eger, grup iyeleri
hedeflerine ulasirlarsa liderler, grup iiyelerine olumlu geri bildirim ve ddiiller verir. Fakat
bu belirlenen amaglara ulasamadiklar1 takdirde liderler, grup {iiyelerine bazi yaptirim
uygularlar (Kiltiir, 2006). Bu tarzdaki liderler, 6diil ve ceza yontemleriyle grug tiyelerinin
giivenlerini ve bagliliklarini karsilama istegindedirler (Ingram, 1997). Bu dogrultuda, bu
tarz liderler, kosullu 6diillendirme, pasif olarak istisnalarla yonetim, tam serbestligi tanima
gibi davranislar sergilerler (Ceylan, Keskin ve Eren, 2005).

2.3.3.7. Doniisiimcii liderlik

Downston tarafindan 1973 yilinda bu liderlik tipi ilk defa ortaya atilmig ve 1978
yilinda ilk kez terim olarak McGregor kullanmistir. Bass tarafinan 1985 yilinda davranis
model ve faktorleri arastirilip bu liderlik tipinin teorisi olusturulmustur (Simi¢, 1988).
Liderlerle grup iyeleri arasinda olan iligki, liderin benimsedigi degerlerle inanglari ve de
grup tlyelerinin ihtiyaglar1 dogrultusunda toplulugu canlandirig aktif rol oynamasini
saglamak amaciyla doniisiimii liderlik kurulmustur (Bresctick, 1999). Bu yonde grup
tiyelerinin kayda deger bir vizyon ile aktif olmalarini, grubun hedeflerinin onaylanmasini,
var olan problemlerin iistesinden gelinmesini ve kisisel olarak gelisim etkinliklerine
katilmay1 kapsar (Cetinkaya, 2011).
2.3.3.7.1. Ideallestirilmis etki

Ideallestirilmis etki, doniisiimcii liderlik tarzmin ilk boyutudur. Ilham yetenegini,
gelecege yonelik Ongoriide bulunmayi, ilahi bir hediye olmayi1 ifade etmektedir.
[deallestirilmis etki, kimi zaman karizma anlaminda da kullanilmaktadwr. Ancak,
karizmadan ayr1 6zellikleri bulunmaktadir. Doniisiimeii liderlik tarzini benimseyenler,
ornek lider konumundadir ve kendilerini 6rnek alan kisilere karsi hareketlerinin model
oldugunu bildikleri i¢cin daha dikkatli davranirlar.

Doniistimetii liderin yer aldig1 grubun tiyeleri lider olarak benimsedikleri insana bir
yandan hayranlik duygusu barindirirken diger bir yandan da rekabet arzusu hissedebilirler.
Cesitli dontisiimeii liderlik ¢aligmalar1 incelendigi zaman, karizma olgusu grup iiyeleri
tarafindan karizmatik olarak goriilen lidere, grup iiyelerinin uygun gordiigii lizere bu
ozellikler yakigtirilir (Kiling, 2009). Karizmanin daha iyi anlasilabilmesi i¢in doniistimcii
liderligin karizma boyutuna daha dikkatli bakilmas1 gerekir. Bu sebepten dolay1 karizma
lider, kimligini bularak ortaya ¢ikan ve de giiclii duygular uyandirarak grup iiyelerini etkisi
altina alan bir siirectir denebilir. Gii¢lii duygular uyandirabilen ve de gézlenebilen bir siireg
olan karizmatik liderin davraniglarinda pek ¢ok farkliliklar1 ortaya koyabilmesi i¢in Mesa

ve Yulk gibi pek ¢ok arastirmaci tarafindan fikirler iiretilmistir. (Ergetin, 2000)
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Hem karizmatik olan hem de olmayan liderler arasinda olan davranis
farkliliklarinin oraya konabilmesi i¢in aralarinda fark olan davraniglarini net olarak ifade
etmeleri gereklidir. Tiim karizmatik liderlerin ayni hareketlerde bulunmasi ve grup
iiytelerini etkileri altinda birakma giiglerinin ayni olmadigr unutulmamalidir. Kisacasi,
karizmatik liderin bireyle 6zellikleri incelendiginde:

e Hayal giiclerini kullanan, i¢inde bulundugu ortami farkli bir atmossfere biiren ve
grup tlielerini hayata gecirebilecegi rasyonel degisimlere karsi uygulama cesareti
verme giiciine sahiptir.

e Grup iiyelerinin giivenini kazanmas1 amaciyla kendisini riske atar ve ortak amaclar
icin biiyiik bedeller 6demekten kaginmaz.

e Ortaya ¢ikan imkanlarm en 1yi bi¢imde degerlendirilmesi i¢in ¢evreyi de olaym i¢in
katarak her tiirlii stratejiyi hazirlamaya agiktir.

e Grup lyelerine gostermis oldugu hassasiyeti, ¢evrede bulunan herkese gosterir.

e Kendisine olan giiveni oldukga yiiksektir. Grup tyeleri, liderin sahip oldugu
bilgilerden ve becerilerden etkilenirler. (Zel, 2001).

Karizmatik lider, i¢inde bulundugu durumdan epey farkli boyulari
diisleyebileceginden kaynakli, grup iiyelerinin kabul edebilecegi degisimleri uygulayabilir.
Kendilerini korkmadan riske atarlar ve ortak amaclar1 i¢in grup iiyelerinin giivenini
kazanirlr Grubun hedeflerine ulasabilmesi i¢in geleneksel olan yontemlderden uzak durur
ve bu sayede siradig1 olduklarini kanitlamis olurlar.

Cevresel faktorler ve ortaya ¢ikan firsarlarin ¢ok iyi degerlendirilmesi i¢in yeni
yollar denemeye aciktir. Cevre konusunda gosterdigi hassasiyet, grup iiyeleri konusunda da
gosterilir. Grup iyelerinin tatmin oldugunu gosteremedigi durumlarda 6n plana ¢ikar.
Kendisine olan giiven duygusu oldukca fazladir. Grup iiyeleri, liderin ilgili konulara hakim
olmasindan etkilenirler.
2.3.3.7.2. Telkinle giidiileme

Dontisiimeti liderligin ikinci boyutu olan telkinle giidiilenme, hedeflenmis yiiksek
beklentileri gergeklestirebilmek, farkli semboller kullanilarak hedeflenen amaglara yon
verebilmek ve son olarak miihim amaglar1 kolay bir sekilde aciklayabilmek diye
tanimlanabilir. Erturgut (2000) telkinle giidiilenme boyutunu uygun hareketler icin idol
olma ve olusturma asamasi olarak tanimlamigs bulunmaktadir. Donilisimcii liderler,
cevresindeki bireylerin sergilemis olduklar1 caligmalara mana kazandirmak vesilesiyle

onlar1 cesaretlendirerek ilham vermektedirler. Lider, kendisiyle beraber hareket edenlerin
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gelecekle ilgili sorunlar1 gorebilmesini saglamaktadir ve bu sayede onlara motive kaynagi
olusturmaktadir.

Lider izleyenleri ortak hedefler ¢evresinde toplayarak bir grup bilincin
de olusmasmi saglamaktadir. Lider dstlerinin hedeflerine ulagsmasi konusunda tam bir
giiven icinde yer alir. Belirlenen hedeflere ulasilmasi i¢in harekete gegiren, izleyenlere
olcti belirleten bir vizyon olusturup ve bu vizyonu hayata gegirmek i¢in gerekli azim ve
kararliligini ifade etmektedirler. Liderin tutumu ve davranisi astlart i¢in esinlenilen bir
isteklendirme saglamaktadir. Bu sekilde telkinle giidiileme boyutu, {ist diizey beklentiye
karsilik verme, mithim amaglar1 herkesin anlayabilecegi bir dille ifade edebilme ve cesitli
sembollerden yararlanip harcanan emekleri ortaya koymak olarak da adlandirilmaktadir
(Celik, 2011).

Akcakaya (2010) tarafindan bakildigindaysa telkinle giidiileme, amaglanan hedef
ve beklentileri grup lyelerine ileten ve grup igerisinde yer alan bireylerin belirlenmis
vizyonunun bir pargast olmus olmalar1 boylelikle lidere baglanma ve giidiilenme
konusunda heveslendirilen liderlerin ortaya ¢ikarilmasi s6z konusu olmustur. Bu bakimdan
liderler, grup tiyelerini etkileyerek, etrafindakilere ilham veren ve her tiirlii soruna meydan
okuyarak islerini tam manasiyla yapmalarma olanak saglamaktadirlar. Takim ruhu
harekete gecirilmektedir. Vizyon olusturma, vizyonu iletme ve olumlu davranislar i¢in rol
olma ve olusturma siireci denilir. Doniisiimsel liderler izleyenler i¢in anlagilir bir dil,
resim ve semboller kullanirlar. izleyicilerde heyecan uyandirir ve iyimser bir atmosfer
olustururlar. Izleyeciler gelecekle ilgili beklenti ile hayaller kurarlar ve en miihimi telkinle
giidiileme boyutunda lider izleyenleri giidiiler, onlara ilham verir ayrica orgiitte birlik olma
ruhunu harekete gegirmeye calisilir.
2.3.3.7.3. Entelektiiel uyarim

Doniistimeii liderligin  entelektiiel uyarimi olan {giincii boyutun da ki gorev
tanimi, grup lyelerini isleve baslatmaya calisilan islerin yapilmasindaki yontem ve
kurallar1 tekrardan gézden gegirerek daha iyi secenekler sunmak. Ayrica grup iyelerinin
yasadig1 farkli sorunlara bakislarini degistirmeye tesvik etmek gerekmektedir. izleyicilerin
sorunlarin1 ¢ézebilmeleri igin liderin ikna etme yetenegine sahip olmasi gerekir. Lider
entelektiie]l uyarim boyutunda daha da One cikarak, eski bakis agilarini, inanmiglar1 ve
gelenekleri tekrar gozden gegirerek gruptakilere uygulanmamis bakis agilar1 ve gorevi
tamamlayabilmekte yeni yontemlerin uygulanisina tesvik eder.

Katilimeilarin farkli yaklasimlar1 ve deneyimleri desteklenip, liderden farkli

fikirleri olan bireylerin de olmasi elestirilmeden kabul edilerek, bulunmus yeni yontem ve
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¢oziimlemelerin uygulanmasida bireyler tesvik edilip izleyicilerin cesaretlendirilmesi
gerekmektedir (Sonmez, 2010). Giiney (2011) bu sekilde yiireklendirilen katilimcilarla
birlikte entelektiiel uyarim hareketi gosteren doniisiimcii lideri, sergiledigi bu davranisi ile
astlarinin hali hazirda ki durum istatistiklerini yaparak, uygulama kurallarini olusturma
asamasinda sorgulayict hal i¢inde bulunmalarini ve ulasilmaya c¢alisilan amaglar1 formiile
etmelerini saglamaktadir.Lider, dncelikle astlarina olmak iizere herkese karsi dogrucu ve
net tavir sergiler, astlarin meydana gelebilecek problemler karsisinda daha fazla ¢6ziim
iiretici olmalarina yardimci olurlar.

Entelektiiel uyarim davranis1 sergileyen doniisiimcii  lider, bu sayede
cesaretlendirdigi katilimcilarla birlikte uyguladigi hareketle astlarinin o an ki durum
degerlendirmelerini yaparak, uygulama sartlarin1 ve hedeflenen amacta ki sartlarin kontrol
edilmesi ve sorgulanmasini saglar. Lider basta astlar1 olmak iizere herkese giiven verici ve
diiriist davranmalidir. Lider bu sayede, meydana gelebilecek herhangi bir soruna karsi
astlarin yenilik¢i ¢oziimler bulmasina katki saglar.

Astlarin  belirsizlikleri yiiziinden ortaya cikabilecek olumsuzluklari entelektiiel
uyarim ortadan kaldirir. Bu sayede de astlarin daha iiretken ve yaratici olmalarina yardimci
olur. Ayrica bu sayede geleneksel deger ve tutumlarini Orgiit faydasi i¢in tekrar ele
alinmasi kolaylasir ve ise baghliklar1 artar. Dontistimcii liderler grup tiyelerinin gabalarini
ve varsayimlarmi sorgulayan, meydana gelebilecek sorunlari tekrar kontrol eden,
yeni yontemlerle eski durumlara yaklasarak planlarlar da uyaran bir etki olusturarak buna
ilaven geleneksel degerleri tekrar ele alip bu yonde farkli faydalarin olugsmasini saglayarak
grup lUyelerini cesaretlendiren Ozelliklerini 6n plana ¢ikarir. Bireylerin kisisel yanlislar1
ileri siiriilmez, kisi toplum igerisinde elestirilmez.

Katilimcilari lider, gorevlerin hali hazirda ki yapilis hallerini, eylemleri, kendi fikir
ve degerlerini diisiinmeye yoOnlendirir. Bu sekilde katilimcilar siire gelen sorunlara
geleneksel bakiglar1 ve kabullenisler iizerinde tekrar diisiinmeye baglar. Lider bu sayede,
pasiflikten kurtarip aktif hale getirerek, grubun entelektiiel, yenileyen ve hep bir {ist seviye
icin degisimeci boyutunu gelistirmis olur (Erturgut, 2000). Genelde doniisiimsel liderler
katilimcilarinin yaratict ve yenilik¢i olmalarina imkéan saglar, onlarm degisik metot ve
strateji gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Liderin is yapanlarin daha fazla yaratici ve
yenileyici olmalar1 agisindan gosterdigi gayreti ifade etmektedir.
2.3.3.7.4. Bireysel destek

Dordiincii ve son boyut olan bireysel destek boyutu, ¢alisanlarin gereksinimleri,

kisisel ayriliklar1 ve yetenekleri goz oniinde bulundurularak, grup tiyeleri arasinda farkl

22



yetenek ve ihtiyaclarini ortaya koymaktadir. Gao ve Bai’ ye gore kisisellestirilmis ilgi,
digerlerini anlamak ve onlarin sorunlarini paylagmak; bireysel olarak her bir takipgi ile
ilgilenmek ve onlarin degigsen isteklerine yanit vermektir (Hemedoglu ve Evliyaoglu,
2012).

Diger bir deyisle bireysellestirilmis ilgi, ¢aliganin gereksinimlerini 6zellikle de
gelisimsel acgidan gereksinimleri igin liderin gosterdigi bireysel ilgi derecelerini
yansitmaktadir (Karip, 1998). Doniisiimcii liderler her bir ¢alisanina birey olarak yaklasip
onlara kisisel degisimleri bakimindan 6ncii olmaya ¢aligir. Bu sebeple bireysel destek daha
cok demokratik ozellikler igerir. Liderler, calisanlarin1 kendisine bagimli hale getirmek
yerine onlarin bagimsiz hareket edebilecek bilgi donanimma ulagmalarin1 saglamak igin
cabalarlar. Calisanlar ile arasindaki mesafeyi siirekli azaltmaya cabalarlar. Liderler
calisanlarin kisisel gereksinimlerini 6nemseyerek daha iist seviyede ihtiyaglarimi gidermek
diisiincesindedir(Giiney, 2011).

Eraslan (2003) diger grup iiyelerinin gereksinim ve istiinliiklerini belirlemek ve bu
acidan da caligmalari yogunlastirmanin, bireysellestirilmis ilginin amacli oldugunun
benimsenmesi gerektigini belirtmektedir. Doniigiimcii lider bu maliimati isleve gegirerek
ve dogaiistii 6zelliklere sahip havada, is arkadasi ve izleyicilere performanslarini ¢ok ileri
seviyeye yiikseltmek ve bireysel gelisimleri i¢in sorumluluk alabilme agisindan
gelisimlerine katki saglar. Bireylerin bu sekilde destek verilen bir ortamda, degerlerde ki
ve gereksinimlerde ki kisisel ayriliklar fark edilerek ve benimseyerek kisisellestirilmis bir
tarzda oOtekilerle iletisim haline girerek yeni 6grenme imkanlarinin olusturulmasiyla
basarilir. Bu sekilde meydana gelen kisisel ayriliklarin ortadan kaldirilmasi ve birebir
Olgtide ki ilgi boyutu goz Oniinde bulunduruldugu takdirde, ¢alisanlarda ki is giictini
cogaltmaya yoOnelik aktivite ve eylemler biitlinlinii olusturmaktadir. Astlarmna islevlerini
tamamlamalar1 konusunda lider Onciilik eder ve aymi zamanda astlarini her kosulda
destekler. Bunlar takipgilerin tiimiiniin her bir kisisel ayriliklarmi ve isteklerini
onemseyerek, onlara rehberlik ve onciiliik ederek uygun tavsiyeler veren liderlerdir. Lider
tiim bunlar1 yaparken takipgilerin kendisini izleniyor hissine kapilmasini saglamadan yapar
(Sonmez, 2010). Son olarak sunu dile getirebiliriz ki, doniisiimsel liderler grup tiyeleriyle
her daim bilgi aligverisinde bulunmalidir. Bu liderlik siireci ¢ift yonlii ilerlediginden bilgi
aligverisi hi¢ kopmamalidir ve iletisim halindeyken lider grup iiyelerini her daim

desteklemelidir.
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2.3.4. Liderlik ile ilgili yaklasimlar

Liderlik konusunun orgiit ve grup hareketlerini ciddi anlamda etkilediginin
bilincinde olunmasina ragmen, 20. yy.’a kadar liderlik konusu igeren bilimsel arastirmalara
denk gelinmemistir. Yapilan ilk ¢calismalar gozden gecirildiginde, daha ¢ok liderin bireysel
Ozellikleri tizerinde odaklanildigi goriilmistiir. Bunun yami swra liderin davranissal
ozelliklerinin de ele alinmas1 gerektigi anlagilmistir (Kirel, 2002).
2.3.4.1. Durumsallk yaklasim

Bireyin yasantisini ve etkinliklerini devam ettirmekte oldugu imkanlarla iliskili
olarak liderligin meydana geldigini diisiinen bu yaklasima gore liderlerin etkili olma
durumunu ortaya c¢ikaran etkenlerin “ortaya konmak istenen diisiincenin niteligi”,
“topluluga ait tyelerin beklenti veyetenekleri”, “liderligin meydana getirigi Orgiitiin
farkliliklar1” ve “izleyicilerin tecriibeleri ve bireysel 6zellikleri” sekliyle belirtilmistir
(Szilagyi ve Wallace, 1990). Yaklasimi esas alarak yapilan arastirmalar sonucu, ¢aligma
ortamlarinin benzersiz oldugu ve liderlerle yoOnetilenler arasimda ki baglantilarin
birbirinden farkli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. (Saglam, 1979). Durumsallik yaklasimi
icindeki belirli hallerde hangi kosullarin miihim olmas1 gerektiginin ayni zamanda
kosullara uyum saglayan liderlik tipinin belirlenebilmesi ancak bu anlayisla daha farkl bir
deger kazandig1 bilinmektedir. Spor alaninda iyi bir lider olabilmeyi saglamak amaci ile
mithim goriilebilecek etkenler; takim karakteristigi, takimin i¢inde bulundugu hal ve i¢inde
bulunulan halin sartlaridir. Antrendrlerin sporcularla smirli bazi hallerde ki etkilesimi, spor
alaninda olanlarin bilhassa ilgilendigi konudur. Fiedlerdiisiincesinde, liderlik tani, grup ve
durum kavramlar1 arasmdaki iliski toplulugun potansiyelini ve doyumunu olumlu ya da
olumsuz yonde yon verdigi itiraf edilmektedir (Leith, 1990). Durumsallik liderlik teorisinin
ilk sirada gelen calismalari, basta Fiedler’in (1974) Etkin Liderlik Modeli olmak
iizere,House’un (1970) Amac-Yol Teorisi, Vroom ve Yetton’un (1971) Normatif Liderlik
Teorisi ve Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Teorisi’dir.
2.3.4.1.1. Fren Eduard Fiedler’in etkin liderlik modeli

Sozel olan ve olmayan hareketleri ile Orgiit calisanlarinin basarisimi etkileyen
Fiedler’e gore liderlerdir. Ne yapiy1 kurucu liderler ne de makul yaklagimli liderler stirekli
etkili olabilirler. Liderin hareketlerini ve hareketin meydana getirdigi ortamin essiz
ozelliklerini, Fiedler birlikte ele almistir. Fiedler’in bakis agisinda gore, davranig bireysel
(ihtiyag, giidiiler, diirtiiler) ile durum (gevre) arasinda ki iligkinin sonucudur (Aydin,
2000). Fiedler’in durumsallik kuramima gore, liderin performansim etkileyen hareketleri

Olemek icerisinde bulunduklari ortam ve yonettikleri astlarin durumunu o6grenmekte
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miimkiin olabilir (Akis, 2004). Etkin liderlik, hali hazirda ki ortamda astlarla uyumlu

liderlik davranigmin gelistirilmesiyle miimkiin olur. Ona gore liderin davraniglarmin

etkinligini olusturan ti¢ mithim degisken bulunmaktadir (Fiedler & Chemers, 1974):

Tablo 2.1: Fiedler’in, durumu degistirebilmesi ve kontrol edebilmesi igin lidere onerdigi

teknikler (Fiedler ve Ark., 1984).

Durumsal Faktorler

Lider-Izleyici Tliskisi

Isin Yapisi

Kontrol Giicii

- Astlara gereken vakit
ayirilmali.

- Is vakti disinda bazi
etkinlikler diizenlenmeli.
- Glivenilir bulunan
astlardan lider i¢in
caligmasi istenmeli.

- Astlar 6diillendirilmeli.
- Astlarla bilgiler
paylasilmali.

- Yatay Orgiitlenmeye
gidilmeli.

-Hizmet i¢i egitim
faaliyetleri arttirilmali.
-Gorevle ilgili diyagram,
yonerge gibi seyler
olusturulmal.

- Astlara danigilmali.

- Mevcut sorunlar
tanimlanmali.

-Yeni sorumluluklar ve
gorevler goniillii olarak
kabul edilmeli.

- Konumunuzun lidere
sagladig1 glic gerektiginde
kullanilmali.

- Astlarin isleriyle ilgili
bilgi edinilmeli.

- Astlara ulasan bilgi
kontrol edilmeli.

- Yetki, gerektiginde
devredilmeli.

- Planlama ve karar alma
siirecine astlarin katilimi
saglanmali.

- Giiclin derecesini

- Kararli olunmali. gostermek i¢in tuzaklar

kurulmamali.

Fiedler’e gore “Liderin kisiligi ile bulundugu ortamin karmasikligi ve yapisal
ozelligi bir araya gelerek lideri olusturur. Durumsallik yaklagimima gore liderin etkililigi,
oncelikle liderin organizasyon iginde bulundugu mevkiye ve karsi karsiya kaldig1 ksullara
baghdir.” (Erdogan, 1991).

Fiedler’in liderlik teorisinde elde edilen arastirma sonuglarmna gore, giivenilen ve
sevilen lider, liderligini kabul ettirmek igin resmiunvana ihtiyag duymaz. Liderin isgal
ettigi pozisyona bagl iktidar ne kadar kuvvetli ise, liderlik gorevini yerine getirmesi de o
derece kolay olur (Korkut, 1992).
2.3.4.1.2. Robert House ve Martin Evans’in amag — yol teorisi

Huse ve Evans tarafindan disiiniilen yol-amag teorisi aslinda liderin ortaya
koydugu davranisin alt kademede ki motivasyon ve basar1 derecelerinin ne oldugunu
ortaya c¢ikarmaktir (Northcraft, 1994). Bu teori liderin izleyiciler iizerinde nasil bir etki
biraktig1 ihtiyaglara iliskin amaglarin ne oldugu gibi konulara egilmistir. Liderlerin,

orgiitsel hedefleri yerine getirmek igin, calistigi ortamda is tatminin gergeklestirmek ve
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astlarin1 (izleyicileri) giidiilemek agisindan etkinlikleri olan bireyler oldugu varsayimindan
yola ¢ikilmaktadir (Eren, 1998).

Amag-Yol Teorisi, durumsal nedenler igerisinde bir etkilesim ortaya konabilecegini
diisinmemesinden dolay1 belirli teorik modeller icin teorinin beklentileri agisindan
kompleks olusundan dolay1 elestiri getirirler. Deneysel c¢alismalar ortaya konan
varsayimlarin 0nermeleri i¢cin en basta yonlendirici ve destekleyici lider hareketleriyle
ilgilendiginden dolay1 dogru orantida ilerler. (Helms, 2006).

Bu teori aslinda liderin gostermis oldugu davramigin, ¢alisanlarin giidiilenmesi,
tatmini ve basar1 dereceleri tlizerindeki etkisini gostermeye c¢alismaktadir. Kismen
durumsallik yaklasimiyla ve motivasyon teorisinin bulgular kismimdan fayda saglanarak
ortaya konmustur (Erdogan, 1991). Yol-Amag¢ teoremine gore liderler, dort farkli
liderlikten birini secerek astlarmin basar1 derecesini, motivasyonunu ve i§ tatmin
derecelerini olumlu veya olumsuz yonde yol gosterirler (Northcraft, 1994).

Yonlendirici (Emredici) liderlik davranis::

Calisanlara is ile alakali teknik bilgi verir, ¢alisanlardam neler bekledigini ve nasil
yapmalar1 gerektigini aciklayan bir liderlik davranisidir. Standartlarin  tamamen
uygulanmasini ister (Celik, 2000).

Destekleyici liderlik davramsi:

Dostca bir calisma ortami olusturma ve calisanlarla ileri diizey ilgilenme davraniglarini
kapsayan, ¢alisanlarin gereksinimlerine ve isteklerine 6nem veren bir liderlik davranisidir.
Arkadas gibi yaklasir, ama ortaya konacak ¢alismanin ortamini tam olarak uygun olup
olmadigiyla ilgilenmez. Kisi aymt etmeksizin adaletli ve esit sekilde davramis sergiler.
Iletisim kurulmas1 kolay bir liderdir (Erdogan, 1991).

Katihmei liderlik davramisi:

Bu liderlik davranisinda her hangi bir karardan 6nce lider ¢alisanlarin diisiincelerini alir ve
onlar1 karar verme siirecine dahil eder. Is ile ilgili konularda calisanlarina damsirmaktadr.
Onlarmn fikirlerini deger verir ve Onemser. Yonetsel dlcekteki 9,9 lider tipine yakindir
(Celik, 2000).

Basarnya yonelik liderlik davranisi:

Amaglarin  Onlinde bulunan zorluklar1 ortadan kaldirma, performansi artirma,
mitkemmelligi vurgulama, ¢alisanlara giiven verip onlarin yiiksek standartlara erismelerini

saglama basariya yonelik liderlik davranigina olarak belirlenebilir (Erdogan, 1991).
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2.3.4.1.3. Vroom ve Yetton’un normatif durumsallik yaklasimi

Yol-amag teorisine benzer bir sekilde, model verili bir ortamda uygun liderlik tipini
ortaya koymay1 amaglar. Ayni liderin degisiklik gosterip farkli bir liderlik stilleri de ortaya
koyabilecegi farzedilir. Bu model yalnizca bir bolimiinden olusan, karar verme
asamasinda astlarin katilimina agirlik vermektedir. Modelin amaci kararmn niteligini ele
alirken ayn1 zamanda da astlar tarafindan bu kararlarin kabul edilmesini saglar (Victor,
1999).

Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton 1973 yilinda, farkli kendine has karar verme
durumlar1 agisindan hangi boyutta katilimi gerekliligi sunan bir liderlik tipinin daha etkili
olacagin1 anlamayr amaclayan durumsal bir liderlik ve karar verme yaklasimi ortaya
koymuslardir. Bu yaklagim, temel olarak orgiitsel sorunlarin nasil ¢oziilecegini belirleme
ve degisik durumsal faktorler ile liderlerin karar verme stilleri arasinda bulunan iligkiyi
aciklamay1 hedefleyen goriinimde normatif bir model olarak ele alinir (Baysal ve
Tekarslan, 2004).
2.3.4.1.4. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklasim

William J. Reddin (Kanadali Psikolog), liderlik davranisi arastirmalarinin ¢ogunu
incelemis, ise ve insana doniikliik diye adlandirilmig olan boyutlara “etkinlik boyutu”nu
ekleyerek kendi kuramuni gelistirmis ve buna “3-Boyut Teorisi (3-D-Theory) seklinde
adlandirmustir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Bu teori, ya iliski davranisi, ya gorev
davranisi, ya da her ikisinin uygun bir bilesimidir. Boylece, gorev ve iliski davranisi soyle
tanimlanmustir (Eren, 1998):

Gorev Davranisi: Liderin, gruptaki bireylerin ne rol iistlenecegini ele almasi onlar1
orglitlemesi; tanimlamasi iyi yapilmig Orgiit modelleri, haberlesme durumlar1 ve isi
tamamlamak icin ¢aba harcamasi olarak tanimlanabilir.

Iliski Davranist: Lider kendisi ve grup arasindaki kisisel iliskilerini, sorumluluk
devrederek, haberlesme kanallarimi agarak ve astlara kendi zorluklarini kullanma imkani
vererek, siirdiirebildigi karsilikli giiven, arkadaslik ve sosyo-duygusal destek saglamaya
calistig1 davraniglarinin toplamidir (Eren, 1998).

Bu yaklagimda 6nemli kisim, bir liderin (yoneticinin) ne yaptigi degil (input), sonug
kisminda ortaya ne koydugudur (output). Etkinlik, kisisel bir yetkinlikten ziyade yonetilen
durumun dogru algilanmasi ve bu durumu liderin etkilemesidir. Bir yonetici %100
cabalayici olup (input), %0 etkin (output) olabilir. Ornegin, bir satic1 cok sayida miisteriyi
ziyaret edebilir ve iligkiler kurabilir fakat bunun sonucunda en az ciroyu da saglayabilir.

Liderler gozlemlendiginde isleri dogru yaptig1 ancak yapmasi gerekli olan dogru isleri
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yapmadig1 goriiliir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Bunun sonucunda, Reddin, belirtilen iki
boyuta, bir dgilinciisiinii “etkililigi” eklemistir. Buradaki etkili olan ise ise, liderin
(yoneticinin) gorevinin yerine getirilmesi zorunlu islerin basar1 derecesidir. Bu boyut,
liderlik yaklagimlarinin durumlara uygunlugunun bir 6l¢iisii olarak sayilabilir.

2.3.4.2. Ozellikler yaklasim

Liderlik ile ilgili olarak ilk yaklasim, &zellikler yaklasimidir. Ozellikle 1940l
yillara kadar gilivenlik gii¢leri ve idari yoneticilerinin kisisel 6zelliklerinin bir kismimiele
alarak ortaya koymustur. Ozellikler yaklasiminda yasanan dénem ve sonraki dénemlere de
etkisi olan liderlerin durumlar1 arastirilip, liderlik i¢in gerekli olan kisisel ve toplumsal
farkliliklar belirlemeyi amaglamislardir. Bu yaklagimda “insanlar sonradan lider haline
gelmez, lider olarak dogarlar” felsefesi hakimiyet gostermektedir. Buna diisiinceye gore
bazi insanlarm dogumundan itibaren {stiin oldugu yetenekleri ile diger insanlardan
ayrilirlar. Bu yaklasimi en iyi a¢iklamanin yolu ise insanlarm ele aldiklar1 6zelliklerinin
bireyselve fiziksel 6zellikler ile yetenek gibi bagliklar halinde toplanmasidir (Simsek,
2003).

Ozellikler kuraminda incelenen basarili lider sekli bazi yazarlara gére spor
uygulamalarinda bir gosterge olustursada tam olarak saglanmamistir. Duruma uyum
saglamada etkili liderlik ortaya ¢ikmaktadir. Rakibi karsisinda iistliin olamaya ¢abalayan
teknik direktér aninda liderlik stili ve davramislarinda degisiklik gosteremeyebilir ancak
ortaya ¢ikan duruma adapte olmak i¢in kendini gelistirmelidir (Weinberg ve Gould, 1999).
2.3.4.3. Davramssal yaklasim

Ozellikler yaklasim fikri bir siire sonra korudugu potansiyeli kaybetmistir ve
liderlik noktasinda farkl fikirler ele alan ‘tecriibe’ gibi, bu yaklasim o6zellikler yaklagimin
yerini almustir. Arastirmacilar tamda isaret edilen noktada etkin olan liderlerin neler
yaptiklarini belirlemeye, bagka bir deyisle liderlerin davranig karakteristigini ayirt etmeye
calismislardir. Arastirmacilar ilgili literatiirde hareketlerin 6zelliklerden degisken ve
ogrenmeye agik oldugu fikrine yogunlasmislardir. Bunun sonucunda davranigsal yaklagim
ortaya c¢ikmustir. Bireylerin lider olabilmek amaci ile egitilebilecegi ve bir liderin
cevresindeki insanlara nasil davranis sergilediginin 6nemli oldugu fikri davranigsal
yaklasimda on plandadr (Kiling, 2009). 1940-1960 yillarinda daha da ele alman bu
yaklagim siirecinde ortaya ¢ikarilan baglca yapitlar ise: Michigan State Arastirmasi,
Likert’in Sistem 4 Yaklasimi, McGregor’'un X ve Y Teorisi, Ohio State Arastirmalari,

Robert Blake ve JeaneMouton’un Y 6netim Gozenegi’dir.
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2.3.4.3.1. Ohio State Universitesi liderlik calismalan

Ohio State Universitesi’nde 1945 yilinin sonlarinda arastirmacilar tarafindan bir
soru 6rnegi gelistirilerek liderlerin hareketlerini astlarinin diisiincelerinin degerlendirmesi
asamasinda sanayi ve askeri kurumlara uygulamiglardir (Kegecioglu, 2003). Ekonomi,
sosyoloji ve psikolokji boliimlerinden olan arastirmacilarin bir araya gelmesiyle liderlik
davraniglarmin tanimlar1 (Leader Behaviour Description Questionnaire LBDQ) isimli
anketle liderin farkli durum ve gruplarda olan davraniglarinin analiz edilmesini
istemislerdir. Bu ¢alisma hava kuvvetleri komutanlar1 bombalama timleri, askeri memurlar,
deniz kuvvetlerinde ¢alisan sivil memurlar, fabrika midiirleri, bdlgesel kooperatif
miidirleri, fakiilte yoneticileri, okul miidiirleri, 6gretmenler, 6grenci liderleri ve sivil
gruplar lizerinde uygulanmistur.

Ohio ¢alisma grubunun bu ¢alismay1 baslattiginda amaci organizasyon veya bir
grup liderinin davraniSlarini belirlemektir. Grup hedeflerini ve astlarin esas alindigi etkin
lider davranigmin tanimlanmasi amaci ile 1000 farkli boyutu arastirmak amaci ile baslayan
bu ¢alisma, liderin davranislarini bagimsiz boyut ile tespit edebilmeye calismistir. Yapilan
calismalarin sonunda liderin davranislarimin tanimlanmasinda temel olarak iki farkl
boyutun miihim rol oynadig1 ortaya ¢ikmistir (Kegecioglu, 2003). Bunlar, yapiy1 harekete
gecirme ve bireyl onemseme boyutlaridir. Yapiyr harekete gecirme boyutunda liderin
gergeklestirmek istedigi amag ile alakali olan isin zamani geldiginde tamamlanmis olmasi
icin amacin belirlenmesi, astlar1 iyi organize etmesi is slirecini belirler. Kisaca, davranislar1
ile is ve isin tamamlanmasi sonucuna verdigi 6nemi tanimlamaktadir. Yapiy1 harekete
gecirme, liderin sorumlulugu veya grubun sorumlulugu ile alakali olarak isi ve hedefleri
tanimlamaya, sekil vermeye ve harekete gegirmek amaciyla yonelmis olaylar1 kapsar.
Bireyi dikkati alma faktorii, liderin astlar {izerinde saygi ve gliven ortami yaratmasi, astlar
ile arkadaslik ve dostluk olgusu gelistirmis olmasi, arzularina ve ihtiyaglarina 6nem
vermesi ifade edilmektedir (Kogel, 2003). Bireyi dikkate alma boyutu, kisilerarasi iliskide
karsilikli olarak iletisim, giliven, aslara ait olan diislincelere saygi duyulmasi ve onlarin
duygulari ile ilgilenmek gibi durumlar1 kapsamaktadir. Bu faktor, liderin grupta bulunan

iiyelerinin arzularmna ve ihtiyaglarma onem vermesi ve bu yonde davranmayi esas alir

(Yukl, 2002).
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Sekil 2.2: Cesitli liderlik davraniglar1 (Kogel, 2003)

Bes liderin davranislari ile alakali bir 6rnek Sekil 2.2°de gdsterilmistir. Ornege gore
lider 1’de hem grubun basarmak istedigi ise hem de grup iiyelerine deger veren bir
davranis sergilenir. Lider 5’te grubun basarmak istedigi ise 6nem vermemekte fakat bireye
onem veren bir davranis sergiledigi goriilmektedir. Yapiy1 harekete ge¢irmeye deger verek
bir liderin gostermis oldugu egilim ya da davranis, 6zellikle yapilan isin basariya ulasmak
istemesi hedefinden kaynaklanir ve bu sonuca yoneliktir. Yapiy1 harekete ge¢irme boyutu
sonucunda elde edilen yiiksek puanlar, grup faaliyetlerinin yonetilmesi, grup planlamasinin
yapilmasi, yeni fikirlerin uygulamaya koyulmasi, haberlesme gibi faaliyetler bakimindan
oldukca 6nemli bir yere sahip oldugu ifade edilmektedir.

Bu konuda yapilan daha ileri calismalarda hem yapiy1 harekete gecirme hem de
astlar ile ilgilenme davranislarinda yliksek puana sahip liderlerin, c¢alisanlarindan daha
verim aldig1 goriilmektedir. Baz1 istinai durumlar olabilmektedir ya da davranista daha
fazla ozelligi gosterek liderle bazi olumsuz durumlara neden olabilmektedir. Mesela,
yapty1 harekete gecirme davranisinda daha belirgin durumda olan liderle astlarda takdir
gormedikleri duygusu ile sikayete, yapilan isten kagmmaya, tatmin olmamaya sebep olur
iken calisanlara ilgi davranisi durumunda daha belirgin 6zelliklere sahip liderlerin kendi
tistkeri tarafindan basarisiz olarak algilanmasi miimkiindiir

Ohio State arastirmalarinda temel olarak ortaya ¢ikan bulgular kisaca soyle ifade

edilmektedir:
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e Liderin davranislarmin bireye odaklandik¢a personel devir hizi ve devamsizligmin
azaldig1 goriilmektedir.
e Liderin davraniglar1 ise odaklandik¢a bireylerin performanslarinda artiSin

yiikseldigi gozlenmektedir (Kegecioglu, 2003).
2.3.4.3.2. Michigan Universitesi liderlik cahsmalar

Ohio State Universitesi c¢alismalar1 devam ederken Michigan Universitesi
aragtirmacilarinin olusturdugu bir grup Rensis Likert’in yoneticiliginde liderlik olusumu ve
de tiplerine yonelik calismistir (Erdogan, 1991). Michigan Universitesi’nde yapilan liderlik
calismalar, Ohio Universitesi'nde yapilan calismalarla yaklasik olarak ayni zamanda
Rensis Likert yonetiminde yiiriitiilmiistiir. Prudential Insurance Company’de 20 yiiksek, 20
diistik verimliligi olan gruplar iizerine uygulanmistir. Bu ¢alismanin hedefi, gruba dahil
olan iiyelerin duydugu tatmine ve de grubun verimliligine olan katkmin saglanmasindaki
faktorleri bulmaktir. Bu ¢alismalar ile is tatmini, sikayetler, verimlilik, maliyet, personel
devir hizi, devamsizlik ve motivasyon gibi kriterler yer almistir (Kogel, 2003). Bu
calismanin sonucunda ise insana yonelik ve goreve yonelik olarak iki temel davranig ortaya
cikmistir. Goreve yonelik lider, gruba dahil olan tiyelerin 6nceden belirlenmis olan yontem
ve ilkelere uygun olarak calisip ¢alismadiklarini yakin mercekten takip eder. Yetkiyi temel
olarak goren insana yonelik liderlikteyse gruba dahil olan iiyelerin doyumunu arttirmak
amacl calisma kosullarmin gelistirilmesi i¢in ¢alisan ve grup iiyelerinin bireysel gelisme
ve ilerlemeleri durumu ile yakindan ilgilenen bir davranis sergiler (Yukl, 2002).

Bu arastirmalar1 Ohio State arastirmalar1 ile ayrildigi miihim bir nokta, lider
davraniskarmin bireylere yonelik bir ugtan iiretime doniik karsi uca yayilan bir siire olarak
goriilmesidir. Ohio State arastirmalarinda bulgular, goreve doniiklikk ve insan iligkilerine
ogeler tanim agisindan Michigan arastirmalarinda olan bu iki ugla ayn1 yonde olsa da Ohio
State arastirmalarmin sonucu bu iki 6genin birbirlerinden ayri oldugudur. Bir yoneticinin
her iki 6geye yliksek veya algak seviyelerde sahip olabilecegi merkezindeydi. Buna Karsit
olarak Michigan arastirmalari, bir yoneticinin her ne kadar bireylere yonelik bir egilimi
olsa da o kadar tiretime doniikliikten uzaklasacagini ileri siirer. Bir bagska degisle, dgeler
Ozdestir, 6geler arasinda olan iliskiyse degisik olarak saptanmis durumdadir (Dilber, 1976).
2.3.4.3.3. Rensis Likert’in dortlii sistem yaklasim

Michigan Universitesi calismalarinm devamm olarak, Rensis Likert tarafindan
“Sistem Dort” modeli liderlerin  farkli davranis tarzlarini arastirmak amaciyla

gelistirilmistir. Liderlerin davranislar1 bu modelde dort grupta toplanmistir (Kogel, 2005).
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Her grup belirli davranig ve varsayimlari igermektedir. Bu dort grup ve o6zellikleri

asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kogel, 2001).

Tablo 2.2: Likert’in sistemlerinin yonetim liderligi (Luthans, 1992).

o Sistem 1 Sistem 2 _ _
Liderlik . Sistem 3 Sistem 4
Istismarci Yardimsever ]
Degiskeni ) ) Katihmei Demokratik
Otokratik Otokratik
Astlara Olan Yoneticiler, Yoneticiler, Yoneticiler, Yoneticilerin
Inanc ve astlara astlara giiveni astlara giivenir astlara giiveni
Giiven giivenmezler. vardir. fakat tam degil. tamdir.
Astlar, is ile ilgili | Astlar, is ile ilgili | Astlar, is ile ilgili Astlar, is ile
Astlarin konularda konularda konularda ilgili konularda
(")2giirliik yoneticiyle yoneticiyle yoneticiyle yoneticiyle
Duygusu tartismada Ozgiir tartismada pek tartismada tartismada Ozgiir
hissetmez. Ozgiir hissetmez. | oldukea Ozgiirler. degil.
. Yénetici probl o Yonetici
Yo6netici problem | YONEUCI Prodlem | ygnetici problem
o 57mek ici o problem ¢dzmek
¢6zmek icin ¢ozmex 161n ¢6zmek icin o
Astlarla Olan 1 e i¢in astlarinin
sk astlarmin goriig | astlarnin gorus | agtlarinin goriis o
i o - - o goriis ve
’ ve diigiincelerini | Ve distincelerini | ye giigiincelerini ditsiincelerin
istincelerini
cok nadir alir. Zaman zaman genellikle alir.
her zaman alir.
alir.
Davranigsal Liderlik Teorileri genel olarak degerlendirildiginde davranig

yaklagiminda olan biitiin arastirmalarda ve bulgularda, esas olarak iki lider tipinin var
oldugu ortaya siirtilmiistiir. Bunlar, insanlar arasi iligkilere yonelik ve goreve yonelik lider
tipleridir. Duruma gore belirli durumlarda goreve yonelik lider tipinin daha basin
olabilecegi gibi ifadelere rastlanmakla beraber arastirma sonuglar1 yogunluk olarak insana
yonelik liderlik tipinin daha basarili olacagi yoniinde durumlar1 vurgulamistir (Ertiirk,
2000).

Diger yandan davranis yaklagimi iki miihim acidan elestirilmistir. {lk olarak, farkli
okullar liderlik davranigmin degerlendirilmesinde farkli kaynaklardan yararlanmistir. Baz1
aragtirmacilar, kimi liderlerin kendilerine kimi liderlerin grup iiyelerine soru bildirmisler,

bazi arastirmacilar ise gozlemcilerin yaptigi gozlemlerden faydalanmistir. Oysaki kimi
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aragtirmacilar bireyin davraniglarin1 degisik yontemler ile ve farkli bireyler araciligiyla
Olctildiiglinde bunlarin arasinda uyumun smirlt oldugunu ortaya koymustur. Dolayisi ile
liderlerin gergekte ne yaptigmi degerlendirebilmek olduk¢a zordur. Ikinci olarak hangi
liderlerin en etkin oldugu konusunda kesin olarak bilinen bir yargi s6z konusu degildir.

Bazi arastirma bulgulari, insanlararasi iliskilere yonelmis lider tipinin daha etkin
oldugunu ortaya koymustur. Ancak goreve yonelik olan liderligin daha etkili oldugunu
bulan arastirmalar da mevcuttur. Konu ile ilgili arastirmalarin bi kism1 her iki boyuttan da
yiiksek puan alan liderlerin en iyi lider olacagini gosterir (Ozger, 1988). Ayrica, yapilmis
olan aragtirmalarin biliylik cogunlugu Amerikan sosyokiiltiirel durumunun o6zelliklerini
gostermektedir. Bu arastrmalar sonucunda ulasilan sonuglar, genel (demokratik, insana
yonelik) liderlik tipinin, yakindan (otokratik, goreve yonelik) liderlige oranla daha basarili
oldugu yoniindedir. Diger kiiltiirlerde ulasilan bu sonuglar gegerli olmayabilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996).
2.3.4.3.4. Blake ve Mouton’un yonetim gozenegi

Robert Blake ve John Mouton Ohio Universitesi’nin ve Michigan Universitesi’nde
yapilan calismalar1 kendilerine temel alarak ashi “The Managerial Grid” olan Tiirk¢ede ise
degisik Kkarsiliklar1 olan, 6rnegin, yonetim kafesi, yonetim gézenegi, yonetim i1zgarasi,
yonetim tarzi matriksi, yonetim 6l¢egi, yonetim tarzi 6lgegi gibi bir dlgek olusturmuslardir.
Blake ve Mouton ilki insana ilgi (concern for people), ikincisi {iretime ilgi (concern for
production) olmak tiizere iki boyutu dikkate almaktadirlar (Koparal, 2005).

Bu iki boyuttan her biri en diisiik olan 1’den en yiiksek olan 9’a kadar belirlenmis
olan 6l¢ekle hesaplanmaktadir. Birinci boyut, liretime yoneliktir, {iretime yiiksek ilgisi olan
liderler goreve uyarlanmistir. Gorevin basarilmasma ve sonuglarma odaklanmislardir.
Ikinci boyutta kisiler arasi iligkilere (insana) yoneliktir, insana ilgi duyan liderlerin
astlartyla dostga iliski i¢in c¢aba sarf etmesi ve g¢atismalardan kagmmasi seklindedir

(Kegecioglu, 2003).
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Sekil 2.3: Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi (Can ve Ark., 1998).

Buna gore;

1.1 Etkili Olmayan Lider: Isin yapilmasinda en az role sahip liderdir, amac1 &rgiitte
kalmaktir.

1.9 Kuliip Lideri: Rahat, diistinceli ve arkadascadir. Goreve ilgisi az fakat iliskilere olan
onemi fazladir.

5.5 Orgiit Lideri: Isin miktarin1 ve ¢alisan kisilerin morallerini dengede tutmay1 amag
edinmis uzlastirmaci bir liderdir.

9.1 Gérev Lideri: Otoritesini kullanarak verimliligi saglar. Insan iliskileri ile alakasi ok
azdir.

9.9 Ekip Lideri: Giiven ve saygiy1 karsilikli olarak iist seviyede tutan bir liderdir. Kendini
goreve adayan bireylerle birlikte yiiksek diizeyde verime yonelmistir. Sorun ¢6zme diginda
lider astlara miidahale etmez (Simsek, 1999).

Boyle olan modelin en degerli faydasi ise lider ve yoneticinin gostermis oldugu
davranislar1 kavramsallastirma imkanidir. Bu sayede, c¢esitli gelistirme ve egitim
programlariyla kendi yOnetim tarzinda degisiklikler meydana getirebilir (Kogel, 2003,
594). Bes liderlik tipinden ‘‘ekip liderliginin’> bu modele gore en etkili liderlik tipi oldugu

iddia edilmektedir. Arastirmacilara gore bu yaklasim is basarisinda artis ve devamsizlikta
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diisiis ile neticelendirilir. Islerin zenginlesmesi ve de astlarin verilen karara katilimi
durumlar1 ekip liderinin etkisinin artmasini saglar (Koparal, 2005). Bu modelin sahip
oldugu en 6nemli faydasi, yoneticilerin sergiledigi liderlik hareketlerinin kavram olarak
tanimlanabilmesidir. Bunun sayesinde kendisine ait yonetim tarzimni kavrayabilen ydnetici,
cesitli olan egitim ve de gelistirme programlariyla istedigi davranis degisikliklerini
yapabilir (Northcraft, 1994).
2.3.4.3.5. McGregor’un X ve Y teorileri

1950’1lerde Dougles McGregor’un gelistirdigi X ve Y kuramlar1 lider davranislarini
aciklamak i¢in kullanilabilir. McGregor’a goére bir yoneticinin insan tabiatma dair
duygulari, o yoneticinin sececegi liderlik tarzininin tespitini saglar. X ve Y kuramlar1 iki
farkli insan varsayimimi gostermektedir ve bu varsayimlarin benimsenmesiyle olusan iki
farkli liderlik stilini izahidir. Bu kuram cercevesinde liderin davraniglarinin tespitinde en
onemli unsurlardan birisi, onlarin insan davranis1 hakkindaki hipotezleridir. Dolayisi ile
liderin insanlarin davranislarmin hakkinda olan inanglar1 ile varsayimlari, onlarin
gosterecek oldugu davranisi da etkiler. McGregor’a gore birbiri ile zit fikirleri barindiran X
ve Y teorisi varsayimlar1 iki ayr1 grupta toplanir. Bu gruplar;
X Teorisi Varsayimlart:

e Ortalama kosullarda olan birey, ¢alismay1 sevmemektedir ve isten miimkiin firsatta
ka¢cmaya meyillidir.

e Ortalama kosullarda olan birey, sorumluluk almaktan kacinir, ise istegi yoktur.

e Bu nitelikler nedeniyle insanlarin ¢aligmasi i¢in onlarin zorlanmasi, yakin olarak
kontrol edilmeli ve hedefleri ger¢ekletirmeleri sebebiyle ceza uygulanmasi
gerekmektedir.

Y Teorisi Varsayimlar:

e Kisi i¢in is, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

e Kisi dogustan tembel degildir. Onu bu hale getiren tecriibeleridir.

e Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda oto kontrol ile ¢alisir.

e Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlarda birey bunlar1 gelistirir ve daha fazla
sorumluluk almay1 6grenir.

e Dolayisiyla liderin yapmasi gereken uygun bir ortam yaratmak suretiyle insanin
kendini gelistirmesini ve sahip oldugu enerjiyi amaglar1 dogrultusunda

kullanmasini saglamaktir (Kogel, 2003).
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Sonug olarak X kuraminin varsayimlar1 miidahaleci ve otoriter 6zellikleriyle klasik
yaklasimi temsil ediyorken, Y kurami, katilimci ve demokratik 6zellikleriyle modern
yaklagimi temsil etmektedir. X ve Y kuramlar1 birbirleri ile kiyaslandigi zaman, etkin
lider davraniglari bakimmdan Y kurammin X kuramma gore daha cagdas bir
yaklasimda oldugu agik¢a goriilmektedir. X teorisi, ¢alisan bir bireyin is icra etmeyi
sevmedigi veya sorumluluk almaktan kacindigini; ¢ogu insanin yaratict olmadigini ve
degisikliklere karsi1 kapali oldugunu, ne yapmasinin gerekli oldugunu séylenmesinin
bekledigini ve organizasyonun amaglarinin gergeklestirilebilmesi i¢in zorlanmalar1
gerektigini varsayar. X teorisine uyan bir yOnetici, Y teorisini benimsemis bir
yOneticiye gore biiyiik bir olasilikla daha otokratik liderlik tarzini seger. Nedeni ise Y
teorisi is yapmanin dogal oldugunu, ¢alisan insanlar1 zorlamamay1 ve g¢aliSanlarin
sorumluluktan kagmadigmi varsayar. Dolayisiyla bir yoneticinin kendine bagli olan
astlarm tabiatlarina dair bulundugu hipotezler, o bireyin, kimsenin liderlik tarziyla
alakali yapacagi se¢cimi dnemli Olclide etkiler. Liderin insan hakkindaki hipotezleri Y
kuramma uygunsa demokratik, X kuramima uygunsa otokratik davranis gosterecektir
(Yukl, 2002).

2.3.5. Liderin giiciiniin kaynaklari

Liderlerin, belli hedefleri gergeklestirmek igin astlar1 yOnlendirebilmek ve
etkilemek adma gii¢ kullaniminda bulunduklar1 liderlikle ilgili farkli tanimlamalar
yaparken belirtmis bulunmaktayiz. Burada en 6nemli nokta, bahsi gegen gii¢ i¢in, astlarin
iizerinde denendigi, zorlayici bir giic olmadig1 bunun tam tersi olarak yonlendirme ve de
etkileme amaci ile liderlere etkileme olanagi taninmasidir (Hogg, 2001). Bundan dolay1,
liderlikle alakali a¢iklanmasi gerekli olan baska kavramlar ise etkileme ve giictiir. Gii¢
kavrami, amaca gore cesitli ve degisik tanimlar1 olmakla birlikte en genel anlamda “kisi
veya grubun bagka kisi veya gruplarin davranislarini ve Kararlarini etkileme ve onlari
denetleme yetenegi” olarak tanimlanabilir.

Aklin ve giiciin birlesimidir liderlik. Akil olmayan gii¢, zalimcedir; Gli¢ olmazsa
akil bostur, manasi yoktur. Giig; kisinin emirlerini ya da destekledigi kurallar1 yapmasi i¢in
baska bir kisiyi ikna etme ya da etkileme yetenegidir. Kisi baskalarinin davraniglarini
kendi istegi dogrultusunda etkiledigi 6l¢iide gii¢ sahibi olur (Yukl, 2002).

Liderin sahip oldugu gii¢ kaynaklariyla alakali ¢esitli gruplandirmalar yapilmistir.
French ve Raven (1959)’in yaptig1 siniflama bunlardan en ¢ok bilinenidir. Bahsi gegen

siniflamaya gore liderin giiciinii bes kaynaktan aldig1 bilinir. Bu gii¢ kaynaklari; zorlayict
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giic, karizmatik gii¢, yasal giic, uzmanlk giicii ve Odiillendirme giiciidiir (Terry ve
Franklin, 1982). Asagida bu gii¢ tiirleri hakkinda bilgi verilmistir.
2.3.5.1. Yasal giic

Liderin, bir organizasyon i¢inde yonetsel pozisyonda veya belirli bir rolde olmasi
yasal gii¢ olarak ifade edilir (Feldman ve Arnold, 1993). Bu giigte lider aslar1 iizerinde
olan yetkisine dayanir ve astlar1 tarafindan kabul goriir. Aslinda yasal gii¢ kisaca otoriteyi
ifade eder. Ust kademeden gelen isteklere astlar kendilerini mecbur hissederler.
Organizasyon yapisinda daha iist yonetim kademelerinde yer alan liderlerin yasal giicii
daha fazladir (Donnelly, Gibson ve Ivancevich, 1998). Ornek olarak, otel isletmesinde
genel miidiir pozisyonunda bulunan bir yoneticinin, bir deparman miidiiriine gore sahip
oldugu yasal gii¢ daha fazladir.
2.3.5.2. Odiillendirme giicii

Liderin calisanlarint ddiillendirmesinden kaynaklanan giic tipidir. Liderin,
kendisinden istenilen faaliyetleri basaril1 bir selikde yerine getiren astlarmi 6diillendirmesi
yetkinligidir (Holdford, 2003). Odiil giiciiniin varhigindan bahsedebilmek icin liderin ya da
astlarim1 6diillendirmek igin gerekli kaynaklarmin olmasi, sahip olunan kaynaklarin astlari
motive edebilmesi amaciyla kullanilmas1 ve bunun astlar1 da verilecek motiveye deger
vermesi sonucunda odiillendirme giiciiniin varhgindan s6z edilebilir (Kilig, 2003).

Odiillendirmenin gesitli yollar1 vardir. Ornegin, terfi ettirme, iicretleri arttirma, is
yerini degistirme, giizel sozler sdyleme birer giic kaynagidir. Odiillendirme giiciiniin
etkililigi iki temel faktorden olusmaktadir. ilki odiiliin biiyiikliigii, ikincisi odiiliin
verilecegine iliskin inangtir. Astlarin, liderlerine ne derece bagh olacagmin da gostergesi
bu iki faktordiir (Sahin, 2007).
2.3.5.3. Zorlayic gii¢

Odiillendirme giiciiniin tam tersi olarak lider tarafindan istenilen davramslari
yapmamalart durumunda ¢alisanlarint  cezalandirma kabiliyet ve imkanlarindan
kaynaklanan gii¢, zorlayic1 gligtiir. YoOnetici veya liderin, astlarmi zorlama ve
cezalandirmasi yetkinligidir. Ayn1 zamanda, liderin 6diil giiciiniin tersi de denir (Feldman
ve Arnold, 1993). Zorlayict giig, istenmeyen davraniglar: engellemek, Oniine gegmek igin
kullanilir. Zorlayic1 giiclin etkinligi, ceza tiirii, verilme olasilif1 ve istenilen davranig
Olciilerine bagli kalmaktadir. Eger ceza, ceza olarak bilinmigse, daha hafif oldugu
diisiiniilmiigse zorlayici giiclin etkisi daha azdir ya da bunun tam tersidir. Aslina bakacak
olursak, calisanlarin ise zamaninda gelmesi, yonetici geldiginde ¢ok calisiyormus gibi

davranmasi, cezalandirilmaktan ¢ok, korktugundan dolayidir (Kilig, 2003).
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2.3.5.4. Uzmanhk gii¢

Liderin c¢alisanlarindan belli konularda tecriibe ve bilgi sahibi olmasidir. Ydnetici
bilgili ve tecriibeli olarak algilaniyorsa astlar1 lizerinde kolaylikla etki saglayabilir (Kogel,
2001). Liderin uzmanlik giiciiniin olmas1 kisisel ozellikleri ile iligkilidir (Feldman ve
Arnold, 1993).
2.3.5.5. Karizmatik giic

Liderin ya da yoneticinin kisilik Ozelliklerine dayanarak astlarmni etkileme
yetenegidir. Liderin sahip oldugu karizmasi1 ve karakteristik 06zellikleriyle astlarini
etkileyebilme kabiliyetidir (Holdford, 2003).

Liderlerin astlarin1  etkileyebilmesi i¢in kullanabilecegi bes farkli gii¢
tanimlanabilmistir. Orgiitsel ve kisisel olmak iizere bu giicler iki grupta toplanabilir. Buna
gore; hiyerarsik yapidan kaynaklanan orgiitsel giicler grubunu 6diillendirme giicii, yasal
gii¢ ve zorlayici gii¢ olustururken, liderin deneyim ve bilgilerinden kaynanlanan kisisel gilic
grubunu ise uzmanlik giicii ve karizmatik giic olusturur. Basarili bir lider i¢in, kisisel ve
orgiitsel giiglerinin farkindaligr ve de o gii¢leri i¢in belirlenmis olan hedef ve amaclara
ulasabilmek igin etkili bir sekilde kullanabilmesi 6nemlidir (Terry ve Franklin, 1982). Ek
olarak, bu gii¢ kullanma yOntemleri birbirini tamamlar nitelikte olup, tamamini uygun
durumlarda kullanabilen lider takipgileri {izerinde biiyiik etki yaratabilir (Sinanoglu, 1997).
2.3.6. Liderlik yonelimleri

Bolman ve Deal (1991) yaptiklar1 ¢calismada liderin karigik olarak belirtilerinin bir
sey ifade eden bir veriye doniistiiriilmesi, diisiindiikleri problemleri anlamalar1 ve de bu
cerceve dahilinde birden fazla organizasyon yapmalarma yardimi olabilmek admna dort
degisik yonelim tanimlanmistir. Bunlar: Insan Kaynagi Perspektifi, Yapisal Perspektif,
Sembolik Perspektif ve Politik Perspektif’tir.

Yapisal perspektif, iiretkenligi vurgulayan ve biirokratik 6zelliklerden olan emir
komuta zinciri, is bolimii, rollerin sorumluluklar1 belirlenir (Dereli, 2003). Yapisal
perspektife gore lider olan kisilerin Oncelik olarak prosediir ve politikalarin her ast
tarafindan anlagilmasindan ve orgiitsel hedeflerin gerceklesilmesinden sorumludur. Bii tiir
liderler, genel olarak ne yaptiginn farkinda olan liderler olarak tanimlanir (Bilir, 2005).
Yapisal perspektifte lider, mantikli ve agikca problemlere dikkatli sekilde analiz yapan,
problemlere veriler ve mantiksal olarak ortaya konan, ince farkliliklara tamamen dikkat
kesilen, sayisalk boyutla tam olarak orgiitlenen, herkes tarafindan anlagilan politikalar
gelistirebilen ve bunu uygulayan, tutarli ama¢ ve yon gosteren orgiitlenmis boyut olarak

diistiniiliip iki ayr1 kisimdan meydana gelmektedir (Bolman ve Deal, 1991).
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Bireylerin lojitik giiciinii perspektifin temelinde psikolojinin ve de orgiitsel
davraniglarin bulundugu bir yaklasimdir. Kisilerin giidiilerinin ve ihtiyaglarmin énemini
vurgular. Bu yonelimin odak noktasi, insanlarin iliskisinin karsilastirilmasidir (Bilir, 2005).
Bu ¢oziimleme esnasinda digerlerinin sorunlari ile ilgilenmek ve katilmalarini saglamak,
karar alinmasmi saglamak bagli olduklar1 liderin aslarinin katilimlarint ve baglhiliklarini
elde etmesi i¢in izledigi yollardir (Luthans, 1992). Ayriyeten bu perspektif, bagkalarinin
gosterdigi tutarl olan tepkileri ve yapilan isleri gosterebilen adeta bir destekleme kismiyla
ortaya konan fikirlere olan olumlu yonde savunan, farkli olan diisiinceleri dinleyen, iyi bir
dinleyici olark katilimc1 yonetimi benimseyebilen katilimer boyut olarak iki farkli
kisimdan meydana gelmektedir (Bolman ve Deal, 1991).

Politik bakis agisi, catismanm kac¢milmaz olarak goriindiigii ayn1 zamanda az
kaynaklar icin girigilen rekabet Orgiitsel hayatin temel olan 6zelligi olarak kabul goriir.
Politik perspektifi benimseyen liderlerde koalisyon olusturabilme ve pazarlik edebilme
becerisi gelismistir (Luthans, 1992). Bu yonelimde olan lider, giiclerini belli bir ortamda
kabul ettirerek karsilikli olarak anlagmalarin saglanabilmesi i¢in pazarlik ve goriigme
yollarim kullanirlar (Dereli, 2003). Bu perspetif, insanlar ile kaynaklar1 harekete geciren,
ikna eden ve de etkileyici olan, destek ve is birligi elde etmede etkili olan, destek tabaninin
giiclii olmasi1 i¢in anlagmalar gelistiren giiclii boyut ve politik acisan duyarli, orgiitsel
uyusmazliklara yanit bulan ve muhalefete karsi kazanabilen becerikli boyut olarak iki
boyuttan olusur (Bolman ve Deal, 1991).

Sembolik bakis acisi, Orgiitiin kiiltiirii ve degerlerini meydana ¢ikarir. Bu
perspektifte ilk hedef, anlamada belirsizligi azaltmak ve Orgiitsel faaliyetleri agiklamaktir
(Dereli, 2003). Beraber ortaya ¢ikarilan anlamli kurallar, anlayislar ve anlagsmalar yolu ile
davraniglara yol gosterir. Sembolik yonelimde olan liderler, astlarinda heyecan olusturur ve
orgiite olan bagliliklarini1 yonlendirir. Bu liderler, toren, mit ve diger sembolik degerlerin
Onemini benimser ve bunlain gelismesine destek verirler (Bilir, 2005). Sembolik bakis
acis1, sadakat iireten, igi en iyl yapmalar: i¢in ilhan veren ve merak uyandirici boyutla
kiiltiire 6zgli dusiiniilen, etkileyici olan, yeni ve de heyecan veren olasiliklar gelistiren
karizmatik boyut olarak iki boyuttan olusmaktadir (Bolman ve Deal, 1991).

2.3.7. Liderlikte cinsiyet faktorii

Cinsiyet kavrami toplumsal olarak, erkek ile kadinin biyolojik olarak
farkliliklarinin disinda kiiltiirel ve psikolojik degerlerin degisikliklerini ifade ederken kadin
ve erkeklerden beklenen toplum igerisindeki bagli olduklari sorumluluk ve rol kavrami

olarak acgiklanir. Tanima gore, kadinlik ile erkeklik toplumun kadna ve erkege yiikledigi
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rollerinde anlamlasmaktadir. Kadinlik ve erkeklik tanimlari, kendi igerisinde tamama ile
birbirlerine karsi diglayici ve zit bir sekilde olusmaktadir (Koca, 2006).

Insanoglugunun varhigmdan beri erkeklik ve kadmlik o&zelliklerinin var olusu,
biyolojik ayriliklar1 gerektirmezken erkek bireylerden erkeklik kadin bireylerden ise
kadinlik ozellikleri gdstermesi muhtemeldir. Erkeklik 6zellikleri olan bireyler aragsal
degerlere 6nem verirken ayn1 zamanda duygu ve diisiincelerini kolay ifade eder. Daha ¢ok
sicak iligkiler kuran bireylerin ise kadinlik Ozelliklerini sahip bireyler oldugu bilinir
(Bayhan, 2002).

Kadmsal 6zelligi olanlar bazen iki farkli olan sosyal cinsiyet Ozellikerini de
bulundurabilirler, Bu isinde ve evde olan duruma gore degisiklikler gdsterebilir. Is
yerlerinde basarili olmak genel olarak erkeksi ve de endrojen 6zellikte olan davraniglar1 6n
plana ¢ikarmakla birlikte toplumsal olarak ananevi sekilde yarasir bir kimlik
bulunmaktadir. Ancak, erkekler agisindan bu durum problem olusturmamaktadir. Bunun
sebebi, sosyal yapida erkeklerden olabilen olaylarda davranis ve tavirlarin ¢ok daha erkeksi
sergilenmesi beklenir (D6kmen, 1997).

2.3.8. Sporda liderligin yeri

Spor genel olarak rakiple yarigmayir barindiran bir etkinlik alani ve rakiple
karsilasinca son hedef o yarista galip olmaktir. Gerek yarigsma aninda, gerek ise yarigsmadan
sonra hissedilen haz sporcuda gergeklestirdigi davranigi tekrar etme istegi yaratir. Basar1
icin performansin ylikselmesi gereklidir. Sporcunun yarismasi, basarili olmasi var olan
performanst ile iliskilidir. Yarigma boyunca ve de yarisma sonunda alacagi haz,
performansi arttiran davraniglarin da artmasini giidiiler (Ince, 2006).

Liderlik ile etkinlik arasinda olan iligki, spor alaninda ac¢ik sekilde goriiliir.
Profesyonel olarak yapilan spor organizasyonlarina bakildigi zaman ekipte yer alan
yetenek enderdir. Cogu takimda iist diizey yetenegi olan sporcular mevcuttur. Takimin
etkinliginde degisiklige gitmek, verimi saglamak amaciyla liderligin 6ne ¢ikmasi sarttir
(Maxwell, 1999).

2.3.9. Liderlik ve antrenor

Yillarca sosyal bilimciler tarafindan incelenen liderlik, sanayi devrimi olana dek
askeri, politik, dini alanlarla alakaliyken devrim ile beraber ¢ok daha 6nemli bir hal
almustir. Ogretmenler, antrendrler ve egzersiz uzmanlari basariy1 elde etmek igin her bir
katilmcidan olacak en yiiksek gayreti isteyen liderlerdir. Liderlik rollerinde her bir
sporcunun sagladigi basarmin olusan takim basarisina olacak katkisini garanti altina alir

(Weinberg ve Gould, 1999).
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Gergek bir lider olarak yetisen, farkli ortamlarda yer alan kisilerin, sporcularin,
Ogrencilerin yonetiyor olduklar1 alanlarin ve rekreaktif elemanlarin kisisel farkliliklarmin
takibi onemlidir. Diger yandan liderin sabirli olmasi, problemlerle ilgienmesi, objekftif ve
tarafsiz olmasi gerekmektedir. Ardindan ise bu kisilerin basarilarinin takdir edilmesi,
oviilmesi, alanlari ile ilgili yeniliklerin talip edilip bu yonde bilgi ve becerilen arttirilmasi
icin calistlmalidir. Spor organizasyonlarinda istenen sonuca ulagilmas i¢in etkili ve de
verimli spor yonetiminin olmasi biiyiik oranda yonetim becerisine sahip, liderlik vasfi olan,
spor egitimi alan spor yoneticileri ile iliskilidir. Bu vasiflar1 olan yOneticiler ayn1 anda
liderlik  vasiflarn1  da devreye sokarak organizayonda hedeflenen basarmin
gerceklesmesinde onemli yere sahiptir (Yetim, 1996).

Sportif ortamda yapilan liderlik alan yazinlarinda takim yonetimi bakimindan
antrenorler, oyuncular ve takim kaptanlari, spor ve kuliip 6rgiitleri agisindan ile yoneticiler
tizerine yogunlasilmistir (Chelladurai ve Saleh, 1980). Lider veya kogun etkisi ve
yeterliliginin artmasi oyuncunun performansini arttirmada, sonuctan duyduklar1 hazin
artmasina ve daha basarili olmalarina katki saglar. Bu beklentiler dogrultusunda bireysel

veya takim sporlarida kog¢luk 6nemli bir yere sahiptir (Turan, 2010).
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BOLUM 111

YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Arastirma amacina yonelik sonuglar elde etmek amaciyla arastirmada betimsel
taramaya (survey) ve iliskisel taramaya yonelik bir yontem kullanilmistir. Betimsel tarama
modelleri, ge¢miste ya da halen etkisini siirdiiren bir durumu var oldugu gibi betimlemeyi
amaclayan bir yaklasimdir. Arastirmada bulunan birey, arastirmaya konu olan olay veya
nesne kendi sartlar1 dogrultusunda ve oldugu gibi tanimlanmaya c¢alisilir. Bunlari,
degistirme ya da etkileme ¢abasi gosterilmez (Karasar, 2013).

3.2. Katihmecilar

Aragtirmanin evreni, karate bransinda antrenorliik yapan bireylerden olusmustur.
Aragtirmanim 6rneklem kismu ise tesadiifi orneklem segme yontemiyle se¢ilen toplam 219
[Nerkeky=156, Naaiy=63] 2019 yili antrendr vizesine sahip aktif karate antrendriinden
olusturmaktadir.

3.3. Verilerin Toplanmasi
3.3.1. Demografik bilgi formu

Karate antrenérlerinin kisisel 6zellikleri hakkinda bilgi toplamak ve arastirmanin
inceleme konusu olan bagimsiz degiskenleri olusturmak amaciyla arastirmaci tarafindan
demografik bilgi formu hazirlanmistir.

Demografik bilgi formu, antrenérlerin; cinsiyet, yas, egitim durumu, antrenorlik
kademesi, antrendrliik meslek yasi, antrenorlilk milliligi, aylik ortalama gelir, antrenorliik
yaptiklari kurumu belirlemek i¢in arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.

3.3.2. Liderlik yonelimi dlcegi

Bolman ve Deal (1990) tarafindan gelistirilen, Tiirkge uyarlama ve gecerlik-
giivenirligi Dereli’nin (2003) yaptig1 “Liderlik Yonelim Olgegi” 5°li likert tipindedir. 1
higbir zaman, 5 her zaman seklinde yapilandirilmigtir. 32 soru ve 4 alt boyuttan
olusmaktadir (Dereli, 2003). “Yapisal Liderlik”, “Insan Kaynakli Liderlik”, “Politik
Liderlik” ve “Sembolik Liderlik” alt boyutlarinin her biri 8 er ifadeden olusmaktadir. Bu
cahiymada giivenirlik katsayis1 (Cronbach Alpha) “Yapisal Liderlik” i¢in 0,790; “Insan
Kaynakli Liderlik” i¢in 0,810; “Politik Liderlik” i¢in 0,780 ve “Sembolik Liderlik” i¢in
0,760 olarak hesaplanmustir. Liderlik Yonelim Olgegi icin giivenirlik katsayisi (cronbach
alpha) ise 0,830 dur (Dereli, 2003).



3.4. Verilerin Analizi

Elde edilen verilerin analizi i¢gin SPSS 22.0 programi kullanilmigtir. Antrenorlerin
Oleek puanlart demografik degiskenlere gore karsilastirilmadan 6nce normal dagilim
gosterip gostermedigi incelenmistir. Yapilan One Sample Kolmogorov-Smirnov testi
sonucunda verilerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Bu nedenle non-
parametrik analizler kullanilmistir. Antrendrlerin cinsiyetleri, milli antrendr olup olmama
durumlar1 ve calistiklar1 kuliip tiiriine gore 6lgek puanlarinin karsilastirilmasinda Mann
Whitney U testi kullanilirken, yas gruplari, egitim durumlari, antrenorliik kademeleri ve
antrenorliik siirelerine gore Olcek puanlarmnin karsilastirilmasinda ise Kruskal Wallis H

testi kullanilmistir. Yapilan tiim analizlerde anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak belirlenmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

4.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular
’ Aragtirma grubunun demografik bilgilerine iliskin frekans dagilimi nasildir?”’

Tablo 4.1. : Antrenorlerin demografik bilgilerine iliskin frekans ve yiizdelik
dagilimlar.

Degisken Alt degisken f %
Cinsiyet Erkek 156 71,2
Kadin 63 28,8
18-27 46 21,0
Yas grubu 28-37 82 37,4
38-47 66 30,1
47+ 25 11,4

Ortaokul 7 3,2
Egitim durumu = !_Ise - 35 16,0
Universite 97 44,3
Lisansistii 80 36,5
1 50 22,8
e 1 2 91 41,6
o ; 5
4 13 59

5 13 59
1-5 yil 60 27,4
Antrendrliik meslek f 1_—1105};11 gg ig:g
yast 16-20 yil 27 12,3
20+ yil 33 15,1
Antrendrlitk milliligi \\(/SL 18345 2?2
1000 - 1499 TL 25 11,4
Aylik ortalama gelir 1500 - 3000 TL 51 23,3
3000+ TL 143 65,3
e Ozel 143 65,3
Galisilan kuliip tirt Kamuya bagh 76 34,7

Tablo 4.1. incelendiginde, antrendrlerin %71,2’sinin erkek oldugu, %28,8’inin ise
kadmnlardan olustugu goriilmektedir. Antrenorlerin %21°1 18-27 yas grubunda, %37,4’l
28-37 yas grubunda, %30,1°1 38-47 yas grubunda, %11,4’ii 47+ yas grubunda, %3,2’si
ortaokul mezunu, %16’s1 lise mezunu, %44,3’1( Universite mezunu, %36,5°1 lisansusti
egitim mezunudur. Antrendrlerin %22,8’1 1.kademe antrendr, %41,6’s1 2.kademe antrendr,
%23,7’s1 3.kademe antrenér, %5,9’u 4.kademe antrenor, %5,9’u 5.kademe antrendrdiir ve

antrendrlerin %27,4’1 1-5 yildir antrenorlitk yaparken, %29,2°s1 6-10 yildir, %16°s1 11-15



yidir, %12,3’0 16-20 yildir, %15,1°1 20+ yildir antrendrliik yapmakta, %38,4’t4 milli
antrendr, %61,6’s1 ise milli antrendr degildir. Antrendrlerin %11,4 {iniin aylik geliri 1000 —
1499 TL arasinda, %23,3’tniin 1500 — 3000 TL arasinda, %65,3’Uniin ise 3000+ TL
tizerindedir ve antrendrlerin %65,3°1 6zel spor kuliiplerinde ¢alisirken, %34,7’si kamuya
bagli spor kuliiplerinde ¢caligsmaktadir.
4.2. kinci Alt Probleme iliskin Bulgular

“Arastrma grubunun liderlik yonelimlerine iliskin tanimlayict istatistikleri
nasildir?”’

Tablo 4.2. : Antrendrlerin liderlik yonelimlerine iliskin tanimlayici istatistikler.

Alt boyut N X Ss
Sembolik liderlik 219 4,00 ,675
Politik liderlik 219 3,90 ,609
Yapisal liderlik 219 4,24 ,505
Insan kaynakli liderlik 219 4,37 465
Toplam puan 219 4,13 473

Tablo 4.2.’de antrenédrlerin sembolik liderlik (,675), politik liderlik (,609), yapisal
liderlik (,505), insan kaynakli liderlik yonelimleri ve toplam puanlarma (,473) yonelik
istatistiksel degerler bulunmaktadir.

4.3. Ugiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

“Arastirma grubunun cinsiyet degiskenine gore, liderlik yonelim alt boyutlari

arasinda fark var mdir?”’

Tablo 4.3. : Antrenérlerin cinsiyetlerine gore liderlik yonelimlerinin karsilastirilmasi.

— Sira Sira
Alt boyut Cinsiyet N X Ss ort. top. U p

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

ot Kadn 63 3,88 0,64 9633 60685 oo 042
PL IEZEE 16536 23? 8:22 19155,’4896 168001764:60 4000,0 ,031
. S == R ST
o Ckek 16 4% 047 L9 IOLS eras a7
Toplampuan _EVKOK 156 416 048 11585 180720 40000 oo

Kadin 63 4,04 0,44 95,52 6018,0

Tablo 4.3. incelendiginde, elde edilen verilerin antrendrlerin cinsiyetlerine gore
yapisal liderlik (U=4438,0; p>0,05) ve insan kaynakl liderlik (U=4612,5; p>0,05) yonelim
diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmadigi, erkek antrendrlerin

sembolik liderlik (U=4052,5; p<0,05), politik liderlik (U=4000,0; p<0,05) ve genel liderlik
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(U=4002,0; p<0,05) yonelimlerinin kadin antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.
4.4. Dordiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

’ Aragtirma grubunun yas degiskenine (18-27 yas / 28-37 yas / 38-47 yas / 47 yas
ve lizeri) gore, liderlik yonelim alt boyutlar1 arasinda fark var midir?”’

Tablo 4.4: Antrendrlerin yas gruplarina gore liderlik yonelimlerinin karsilagtirilmas.

Yas Sira 2 Gruplar
Alt boyut grubu N X Ss ort. X Arasi Fark
18-27 46 3,93 0,64 102,57
28-37 82 4,03 0,67 111,45
SL 33-47 66 406 057 11262 o8 8 ]
47+ 25 3,90 0,98 112,02
18-27 46 3,66 0,52 81,78
28-37 82 4.00 0,65 121,38
PL 3847 66 399 054 11027 13861 003 1<21<3
47+ 25 3,78 0,68 100,10
18-27 46 3,96 0,54 76,13
28-37 82 4,26 0,55 113,53
YL 3847 66 4.35 0.38 122.45 18,074 ,000 1<2,1<3, 1<4
47+ 25 4,38 0,39 127,88
18-27 46 422 0,40 84,83
. 28-37 82 4.34 0,52 107,52
IKL 3847 66 4.45 0.45 121,63 13,249 004 1<2,1<3,1<4
47+ 25 455 0,31 133,74
18-27 46 3,94 0,41 81,13
Toplam puan 26-37 82 4,16 053 113,84 12,686 ,005 1<2,1<3, 1<4

38-47 66 4,21 0,40 121,61
47+ 25 4,15 0,49 119,90

Arastirma bulgular1 Tablo 4.4.’te gostermektedir ki antrendrlerin yas gruplarina
gore sembolik liderlik (x°=,818; p>0,05) ydnelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli
diizeyde farklilasmadigi, politik liderlik (x*=13,861; p<0,05), yapisal liderlik (x?=18,074;
p<0,05), insan kaynakl liderlik (x°=13,249; p<0,05) ve genel liderlik (x*=12,686; p<0,05)
yonelim diizeylerinin ise yas gruplarma gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilagtig1 goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan politik liderlik yoneliminde, 28-37
yas grubu ve 38-47 yas grubundaki antrendrlerin liderlik yonelim diizeyi 18-27 yas
grubundaki antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksektir. Anlamli farklilhik bulunan
yapisal liderlik, insan kaynakli liderlik ve genel liderlik yoneliminde ise 28-37 yas grubu,
38-47 yas grubu ve 47+ yas grubundaki antrenorlerin liderlik yonelim diizeyi 18-27 yas

grubundaki antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksektir.
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4.5. Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular
“Aragtirma grubunun egitim durumu degiskenine gore, liderlik yonelim alt
boyutlar1 arasinda fark var midir?”’

Tablo 4.5. : Antrendrlerin egitim durumlarina gore liderlik yonelimlerinin karsilastirilmasi.

Egitim Sira ) Gruplar
Alt boyut durumu N X Ss ort X p Arasli
) Fark
Ortaokul 7 313 | 1,41 | 66,00 1<
Lise 35 425 | 0,48 | 133,47 ’
SL Oniversite | 97 | 402 | 058 | 10063 o931 030 sz
Lisanstisti 80 3,95 0,71 104,03
Ortaokul 7 3,64 1,00 101,79
Lise 35 4,05 | 0552 | 123,31
PL Universite | 97 391 | 055 | 108,44 1,937,585 i
Lisanststu 80 3,86 0,67 106,78
Ortaokul 7 4,20 0,62 100,57
Lise 35 435 | 0,35 | 120,64
YL Universite | 97 423 | 0,48 | 108,91 1807 728 i
Lisanstistu 80 4,20 0,58 107,49
Ortaokul 7 450 0,48 128,64
. Lise 35 458 | 0,36 | 140,09 2>3,
KL Oniversite | 97 | 437 | 042 | 107,73 11626 009
Lisanstisti 80 4.27 0,53 97,96
Ortaokul 7 3,87 0,83 97,79
Lise 35 431 | 0,35 | 133,90
Toplampuan - —g oo e T 97 | 413 | 041 | 10024 0689 082 -
Lisansusti 80 4,07 0,53 101,53

Tablo 4.5. incelendiginde, antrendrlerin egitim durumlarina gore politik liderlik
(x*=1,937; p>0,05), vapisal liderlik (x?=1,307; p>0,05) ve genel liderlik (x°=6,689;
p>0,05) yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamhi diizeyde farklilagsmadigi,
sembolik liderlik (x°=8,931; p<0,05) ve insan kaynaklh liderlik (x=11,626; p<0,05)
yonelim diizeylerinin ise egitim durumlarina goére istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilastigr goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan sembolik liderlik yoneliminde, lise
mezunu olan antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin ortaokul, iiniversite ve lisansiistii
egitim mezunu olan antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Anlaml farkliik bulunan insan kaynakli liderlik yOneliminde, lise mezunu olan
antrenorlerin liderlik yonelim diizeyinin iiniversite ve lisansiistii egitim mezunu olan
antrenorlerden anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.6. Altinc1 Alt Probleme iliskin Bulgular
’Arastirma grubunun antrendrlilk kademesi degiskenine gore, liderlik yonelim alt

boyutlar1 arasinda fark var midir?”’
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Tablo 4.6.

Antrendrlerin  antrendrliik kademelerine goére liderlik yOnelimlerinin

karsilastirilmasi.
Antrenorlilk Sira 2 Gruplar
Alt boyut Kademesi N X Ss ort. P Arasi Fark
1 50 3,76 0,69 83,74
2 91 4,04 0,63 112,95 1<2 1<3
SL 3 52 4,08 0,77 122,41 14,476 ,006 1’<5 !
4 13 405 0,44 107,31
5 13 4,32 051 143,38
1 50 3,67 0,62 86,03
2 91 392 059 111,50 1<2 1<3
PL 3 52 4,05 0,66 125,97 12,012 ,017 1’<5 !
4 13 3,90 0,43 106,92
5 13 4,13 0,42 130,88
1 50 4,01 0,62 83,38
2 91 4,28 0,49 115,95 1<2 1<3
YL 3 52 435 0,40 123,26 13,023 ,011 1’<5 '
4 13 4,25 0,42 101,92
5 13 4,38 0,26 125,81
1 50 4,17 0,50 82,74
‘ 2 91 4,37 0,44 108,90 1<2 1<3
IKL 3 52 4,47 045 126,21 18,458 ,001 1<5’ 2<5’
4 13 443 0,42 116,73 '
5 13 465 0,34 151,00
1 50 3,90 0,54 81,43
2 91 4,15 042 110,50
1<2, 1<3,
Toplam puan 3 52 424 048 128,50 18,920 ,001 1<5
4 13 4,16 0,36 106,15
5 13 4,37 0,27 146,23

Tablo 4.6. analizine baktigimizda, antrendrlerin antrendrliik kademesine gore
sembolik liderlik (x*=14,476; p<0,05), politik liderlik (x*=12,012; p<0,05), yap1sal liderlik
(x*=13,023; p<0,05), insan kaynakli liderlik (x?=18,458; p<0,05) ve genel liderlik

(x*=18,920; p<0,05) ydnelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilastig:

goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan sembolik liderlik, politik liderlik, yapisal liderlik

ve genel liderlik yoneliminde, antrendrliik kademesi 2, 3 ve 5 olan antrendrlerin liderlik

yoneliminin antrendrliik kademesi 1 olanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu

goriilmektedir. Anlamli farklililk bulunan insan kaynakl liderlik yoneliminde ise

antrenorliik kademesi 2, 3 ve 5 olan antrendrlerin liderlik yoneliminin antrendrliik

kademesi 1 olanlardan anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu, ayrica antrenorlik kademesi

5 olan antrendrlerin liderlik yoneliminin antrenorliik kademesi 2 olanlardan anlamli

diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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4.7. Yedinci Alt Probleme iliskin Bulgular
“’Arastirma grubunun antrendrlik meslek yasi degiskenine gore, liderlik yonelim
alt boyutlar1 arasinda fark var midir?”’

Tablo 4.7. : Antrendrlerin antrendrliik meslegini yaptiklar1 siireye gore liderlik
yonelimlerinin karsilastirilmasi.

Antrenorliik Sira 2 Gruplar
Alt boyut Siiresi N X S ort. X P Arasi Fark
1-5yil 60 403 0,56 108,88
6-10 yil 64 394 0,76 106,77
SL 11-15 y1l 35 399 061 10596 2,393 ,664 -
16-20 yil 27 4,02 054 106,46
20+ yil 33 4,07 087 12548
1-5yil 60 3,79 047 92,38
6-10 y1l 64 3,89 0,72 112,50
PL 11-15 yil 35 389 067 110,14 8,084 ,089 -
16-20 yil 27 405 051 124,33
20+ yil 33 402 0,58 125,30
15 yil 60 413 050 94,48
6-10 y1l 64 4,17 0,61 105,15
YL 11-15 yil 35 438 041 126,84 8,303 ,081 -
16-20 yil 27 437 0,36 122,22
20+ y1l 33 434 041 119,77
1-5yil 60 431 0,38 97,40
6-10 yil 64 428 057 101,41
KL L5yl 35 447 042 12379 501 008 50 S
16-20 yil 27 433 042 102,22 '
20+ y1l 33 459 0,39 141,32
1-5yil 60 4,06 0,38 96,10

6-10 y1l 64 4,07 057 105,58

Toplam puan 11-15 y1l 35 4,18 0,46 116,06 8,594 ,072 -
16-20 y1l 27 419 0,38 11341
20+ yil 33 425 048 134,64

Tablo 4.7. incelendiginde, antrendrlerin antrendrliik siirelerine goére sembolik
liderlik (x*=2,393; p>0,05), politik liderlik (x*=8,084; p>0,05), yapisal liderlik (x?=8,303;
p>0,05) ve genel liderlik (x*=8,594; p>0,05) ydnelim diizeylerinin istatistiksel olarak
anlamli diizeyde farklilasmadigi, insan kaynakh liderlik (x°=13,811; p<0,05) ydnelim
diizeylerinin ise antrenOrliik siirelerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilagtig1 goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan insan kaynakl liderlik yoneliminde,
antrenorliik yaptigi siire 20+ yil olan antrendrlerin liderlik yonelimi diizeyinin antrendrliik
yaptigi siire 1 - 5 sene, 6 - 10 sene ve 16 - 20 sene olan antrendrlerden anlaml bir diizeyde
daha yiiksek ve ayrica antrendrliik yaptigi siire 11-15 y1l olan antrendrlerin liderlik yonelim
diizeyinin antrenorliik yaptig: siire 1-5 olan antrendrlerden anlamli olarak yiiksek oldugu

sonucuna varilmistir.
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4.8. Sekizinci Alt Probleme Iliskin Bulgular
“’Arastrma grubunun antrendr milliligi degiskenine gore, liderlik yonelim alt
boyutlar1 arasinda fark var midir?”’

Tablo 4.8. : Antrendrlerin milli takim antrendrliiklerinin var olup olmamasi durumuna gore
liderlik yonelimlerinin karsilagtirilmasi.

Milli Sira Sira

Alt boyut Antrenor N X Ss ort to U p
Mii? ' P
Var 84 421 069 13399 112550

SL Yok 135 387 063 9507 128350 °00>0 000
Var 84 411 058 13315 111850

PL Yok 135 378 060 9550 120050 °/2>0 000
Var 84 441 038 13063 109725

YL Yok 135 413 055 9717 131175 °9375 000
. Var 84 449 041 12642 106190

IKL Yok 135 430 048 9979 134710 22910 002
Var 84 430 042 13635 114535

Toplam puan Yok 135 402 047 9360 126365 °4°6:5 000

Tablo 4.8. incelendiginde, antrendrlerin milli antrendr olanlarm sembolik liderlik
(U=3655,0; p<0,05), politik liderlik (U=3725,0), yapisal liderlik (U=3937,5), insan
kaynakli liderlik (U=4291,0) ve genel liderlik (U=3456,5) diizeylerinin milli antrenor
olmayanlardan anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu sonucuna varilmastir.

4.9. Dokuzuncu Alt Probleme Iliskin Bulgular

*’ Arastirma grubunun aylik ortalma gelir degiskenine agisindan, liderlik yonelim alt

boyutlar1 arasinda fark varmidir?”’

Tablo 4.9. : Antrenérlerin aylik ortalama gelirlerine gore liderlik ydnelimlerinin
karsilastirilmasi.

. Sira 2 Gruplar
Alt boyut Ayhk Gelir N X Ss ort. X Arasi Fark
1000-1499TL 25 393 0,43 94,76
SL 1500-3000TL 51 388 0,60 9544 6,365 ,041 2<3

3000+ TL 143 4,06 0,73 117,86
1000 -1499TL 25 3,78 0,38 90,40

PL 1500-3000TL 51 3,72 061 8813 13,023 ,001 1<3,2<3
3000+ TL 143 3,99 0,63 121,23
1000 -1499TL 25 413 042 88,96

YL 1500-3000TL 51 413 047 92,08 10,529 ,005 1<3,2<3
3000+ TL 143 430 0,553 120,07
1000 -1499TL 25 433 0,36 98,88

IKL 1500-3000TL 51 424 044 89,49 9,258 ,010 2<3

3000+ TL 143 4,42 0,48 119,26
1000 -1499TL 25 4,04 0,32 89,94

1500-3000TL 51 400 043 8867 12,700 ,002 1<3,2<3
3000+ TL 143 4,19 050 121,12

Toplam
puan
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Tablo 4.9. incelendiginde, antrendrlerin aylik ortalama gelirlerine gore sembolik
liderlik (x*=6,365; p<0,05), politik liderlik (x*=13,023; p<0,05), yapisal liderlik
(X2=10,529; p<0,05), insan kaynakli liderlik (x2:9,258; p<0,05) ve genel liderlik
(x*=12,700; p<0,05) ydnelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilastigi
goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan sembolik liderlik ve insan kaynakli liderlik
yoneliminde, aylik ortalama geliri 3000+ TL olan antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin
aylik ortalama geliri 1500 — 3000 TL olan antrenorlerden anlamli diizeyde daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan politik liderlik, yapisal liderlik ve genel
liderlik yoneliminde, aylik ortalama geliri 3000+ TL olan antrendrlerin liderlik yonelim
diizeyinin aylik ortalama geliri 1000 — 1499 TL ve 1500 — 3000 TL olan antrendrlerden
anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

4.10. Onuncu Alt Probleme iliskin Bulgular

“Aragtirma grubunun antrenorliik yaptigr kurumu degiskenine gore, liderlik

yonelim alt boyutlar1 arasinda fark var midir?”’

Tablo 4.10. : Antrendrlerin antrenorliik yaptiklar: kuliip tiiriine gore liderlik yonelimlerinin
karsilastirilmasi.

Alt Boyut Kuliip Tiri N X Ss i‘rrta f;;a U 0
SL Kamnabai 7 403 057 1095 sy 200 1S
"L bl 7o 382 057 1115 simos 1S 19
vk Kam?jﬂa@h 17463 jég 8:22 ﬁg:gg 19500180%0 4784,0 144
KL Kam?jﬂa@h 17463 jjg 8:22 ﬁ?:;i 18591180(?’00 4884,0 216

Toplam puan Ozel 143 4,10 0,50 106,94 15293,0 49970 327

Kamuya bagh 76 4,18 042 115,75 8797,0

Tablo 4.10. incelendiginde, kamuya bagli calisan antrendrlerin sembolik liderlik,
politik liderlik, yapisal liderlik ve insan kaynakli liderlik yonelimlerinin 6zel kuliiplerde
calisan antrenorlerden daha yiiksek oldugu ancak antrendrlerin antrendrliik yaptiklari kuliip
tiirline gore (U=5420,0; p>0,05), politik liderlik (U=5317,5; p>0,05), yapisal liderlik
(U=4784,0; p>0,05), insan kaynakli liderlik (U=4884,0; p>0,05) ve genel liderlik
(U=4997,0; p>0,05) diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilagmadigi

goriilmektedir.
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BOLUM V

TARTISMA, SONUCLAR VE ONERILER

5.1. Tartisma

Bu ¢alisma karate branginda antrendrliik yapan kisilerin liderlik yonelimlerini belli
degiskenlere gore incelemeyi ve arastirmanin bagimsiz degiskenleri {izerinde etkisini
belirlemek i¢in arastirmaci tarafindan olusturulan demografik bilgi formunda bulunan
cinsiyet, yas, egitim durumu, antrenorliik kademesi, antrenorliik meslek yasi, antrenorliik
milliligi, aylik ortalama gelir, antrendrliik yaptigi kurum dikkate almarak katilimcilarin
liderlik yonelimleri arasinda bulunan iliskiden dogan sonuglarin tartigilmasi amag¢lanmaistir.

Aragtirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin cinsiyet
degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin tartisilmasina
yonelik LYO’niin alt boyutlar1 olan yapisal liderlik ve insan kaynakli liderlik yonelimleri
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir. Ancak, sembolik (karizmatik) liderlik ve
politik (doniisiimsel) liderlik alt boyutlar1 ortalama puanlarinin ise cinsiyete gore farklilik
gosterdigi  sonucuna ulasilmigtir. Bulunan farklilikta erkek antrenorlerin  kadin
antrenorlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Literatiire bakildiginda liderlik 6zelliklerinin cinsiyet degiskenine gére ele alindigi
bircok ¢aligma gormekle birlikte, yapilan arastirma bulgular1 genel olarak liderlik
Ozelliklerinin cinsiyete gore anlamli olarak farklilasmadigir goze c¢arpmaktadir. Basoglu
(2012) kadin ve erkek antrendrlerin liderlik davranislari incelemistir. Calisma sonucunda
insana yonelik liderlik alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamis, kadmlarin ortalamalar1 ve erkeklerin ortalamalar1 esit goriilmektedir. Bu
durum ¢aligmamizla paralellik gostermemektedir.

Ozdenk (2015) tarafindan, spor ile ilgilenen ve sedanter bireylerin iizerinde yaptig1
calismada cinsiyet lizerindeki liderlik alt boyutlarindan olan yapiya yonelik alt boyutu ile
arasinda herhangi bir anlamli fark gozlemlenmemistir. Arastirma grubunun liderlik alt
boyutlarindan olan insana yonelik liderlik alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli
bir farklilik bulunmustur. Ayni ¢alismada, cinsiyet degiskeni ile insana yonelik alt boyutu
arasinda anlamli fark oldugu goriilmektedir. Calismada kadin katilimcilarin erkek
katilimcilardan ortalama degerleriyle daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak
bizim ¢aliymamizla paralellik gostermedigi goriilmektedir. Arastirma grubunun liderlik alt

boyutlarindan olan politik liderlik boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir



farklilik bulunamamistir. Arastirma grubunun liderlik alt boyutlarindan olan sembolik
liderlik alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.
Calismamiz ile paralellik gdstermemesinin sebebini, orneklem grubunun farkliligina
baglayabiliriz.

Gilli ve Arslan’m (2009) yaptig1 calismada beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik
Ozelliklerinin bazi demografik degiskenlere gore incelenmesi istenmistir. Arastirmanin
sonucunda cinsiyet degiskeni ile beden egitimi Ogretmenlerinin liderlik yonelimleri
arasinda anlamli bir farkhilik bulunmadigr gorilmistiir. Arastirma grubundakilerin
cinsiyeti farketmeksizin liderlik yonelimlerinin benzerlik gosterdigi tespit edilmistir. Aydin
(2016)’1n yaptig1 calismada arastirma grubunun liderlik yonelimleri alt boyutu olan yapiya
yonelik liderlik boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.
Bu sonu¢ calismamizla paralellik gostermektedir. Senger’in  (2014) yaptigir ¢alismaya
bakildiginda 6gretmenlerin, liderlik 6lgeginin alt boyutlar1 kapsaminda almis olduklari
puanlar ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farklilik bulunamamastir.

Memisoglu ve Cakir’in (2015) yaptigi beden egitimi 6gretmenleri iizerinde yapilan
aragtirmada liderlik 6zelliklerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi
bulgularina rastlanmstir. Celik’in ~ (2014) vyaptig1 arastirmada beden egitimi
ogretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmanin sonunda
demografik degiskenlere gore 6gretmenlerin liderlik 6zellikleri degerlendirildigi zaman
kadin ve erkek beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik yonelimleri arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 gorilmiistiir. Liderlik 6zelliklerinin cinsiyet farketmeksizin benzerlik
gosterdigi tespit edilmistir.

Dinger’in (2012) yaptig1 arastirmada ilkogretim ve liselerde gorev yapan beden
egitimi 6gretmenleri ile liniversitelerin beden egitimi ve spor yliksekokullarinda gorev
yapan 0gretim elemanlarmnin liderlik 6zellikleri iizerine durulmustur. Arastrma bulgularma
bakildiginda arastirma grubunun liderlik yonelimleri cinsiyet degiskenine gore anlamli
farklilik gostermektedir. Yapisal liderlik alt boyutu ile insan kaynakli liderlik alt
boyutunun cinsiyet ile arasinda anlamli bir farklilik bulundugu goriilmistiir. Bu farklilik
erkeklerin lehinedir. Ugur’un (2017) yaptigi ¢alismada beden egitimi &gretmenlerinin
liderlik yonelimleri tespit edilmistir. Cinsiyet degiskeni ile politik liderlik alt boyutu
arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu farklilik kadimnlarin

lehinedir. Bizim ¢alismamizda ise bu farlilik erkeklerin lehine durumundadir.
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Aygiin’iin (2018) yaptig1 c¢alismada liderlik yonelim alt boyutlarina cinsiyet
degiskenine gore bakildiginda insana yonelik liderlik alt boyutu ile arasinda anlamli
farklilik oldugu gorilmiistir. Bu sonu¢ arastrmamizla paralellik gostermemektedir.
Karatas’mn (2017) yaptig1 calismada 6grencilerin cinsiyet degiskeni ile liderlik yonelimleri
Olgegi puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamastir.

Akgadag’in (2008) ve Tanriogen’in (1988) calismalarinda cinsiyet degiskeni ile
liderlik yonelimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigmi gorilmistiir.
Ate1 (2018)’nin yaptig1 caligmada arastirma sonuclarmna bakildigi zaman, dgretmenlerin
liderlik yonelimlerinin cinsiyete gore farklilik gostermedigi goriilmektedir. Ancak
Cevahiroglu (2012) ve Kadak’in (2008) yaptiklar1 ¢alismalarda ise cinsiyet ile liderlik
yonelimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur.

Atar ve Ozbek’un (2009) BESYO ogrencilerinin liderlik davranislarmni bazi
degiskenlere gore incelemistir. Cinsiyet degiskeni ile liderlik davranislar1 arasinda anlamli
bir farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir. Semiz, ortadgretim Ogrencilerinde sporun
liderlik tizerine etkisi incelenmistir. Cinsiyet degiskeni ile liderlik davraniglari arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. Giingor’iin (2016) beden egitimi
ogretmen adaylarinin liderlik 6zellikleri incelenmistir. Cinsiyet degiskeni ile liderlik
davranislar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Ozkan’m (2012)
hemsirelik Ogrencilerinin liderlik yonelimlerini incelemistir. Liderlik davraniglar: ile
cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farkliligin bulunmadigini saptamistir.

Cengiz ve Gulli’niin (2018) yaptig1 ¢alismada spor fakiiltesi 6grencilerinin liderlik
yonelimleri ve cinsiyetleri arasinda anlamli farklilik bulunmamistir. Gilingér’iin (2016)
Beden egitimi 6gretmen adaylar1 lizerine yaptigi calismada liderlik davranislari ile cinsiyet
degiskeni arasmnda anlamli bir farklilik bulunmamustir. Hayri’nin (2010) ilkdgretim Okulu
Yoneticileri lizerine yaptig1 calismada liderlik yonelimleri ile cinsiyet degiskeni arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Oztiirk’{in (2017) Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu 6grencileri iizerine yaptig
calismada liderlik davraniglar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamistir. Semiz (2011)’in ortadgretim dgrencileri lizerine yaptig1 calismada liderlik
davranislari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlaml bir farklilik bulunmamistir. Arslan ve
Uslu’nun (2014) dgretmen adaylarinin lizerine yaptigi ¢alismada liderlik yonelimlerinde
cinsiyet degiskenine gore sembolik liderlikte anlamli bir fark bulunmaktadir ve bu fark

kadinlarin lehinedir.
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Durmus’un (2011) gergeklestirdigi ¢alismada ilk ve ortadgretim Ogrencilerinin
liderli yonelimlerinden yapisal liderlik, insan Kaynakli liderlik ve politik liderlik alt
boyutlar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu fark, kadmlar
lehinedir. Ancak, Sembolik liderlik alt boyutu ile cinsiyet acisindan incelendiginde anlamli
farklilik bulunmamistir. Durmus’un c¢alismasinin sonucunda da bizim c¢alismamizin
sonucunda da politik liderlik alt boyutu ile cinsiyet degiskeni arasinda fark bulunmustur.
Ancak Durmus’un calismasinda bulunan bu farkliik kadmnlarin lehine iken bizim
calismamizdaki farklilik erkeklerin lehinedir.

Arastrma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin yas
degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin tartisilmasina
yonelik LYO’niin alt boyutu olan sembolik (karizmatik) liderlik ydnelimleri arasinda
anlaml bir farklilik bulunmamistir. Ancak, insan kaynakli liderlik, politik (doniisiimsel)
liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlar1 ortalama puanlarmin ise yasa gore farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bulunan farklilikta politik liderlik alt boyutunda 28-37
yas ve 38-47 yas grubunun 18-27 yas grubuna gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica, insan kaynakl liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlarinda 28-37
yas, 38-47 yas ve 47+ yas grubunun 18-27 yas grubuna gore anlaml1 diizeyde daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Kilingarslan’m (2013) yaptigi arastirmada ise yas ile liderlik yOnelimleri alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Senger’in (2014)
yapmis oldugu arastirmaya bakildigi zaman arastirmaya katilan ogretmenlerin, liderlik
Olgeginin alt boyutlarinda almis oldugu puanlar ile yas degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Buna gore 6gretmenlerin liderlik yonelimleri sergilerken yasin bu
yonelimler tizerine bir etkisi olmadigi sonucuna ulasilmistir. Benzer bir sekilde Kadak
(2008) ve Akgadag’in (2008) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda yas degiskeni ile liderlik
yonelimleri alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goériilmemistir.
Sonmez’in (2010) yaptig1 arastirmasinin sonuglarina gore ise 6gretmenlerin yaglari arttikca
politik liderlik yonelimleri artmaktadir. Sonmez’in ¢aligmasi ile bizim ¢alismamizin politik
(dontisiimsel) liderlik alt boyutunun cinsiyet degiskeni ile arasindaki farklilik paralellik
gostermektedir.

Aytekin’in (2014) yapmis oldugu arastirmasina gore ise liderlik yonelimleri algis1
Ogretmenlerin yasina gore degisiklik gostermemektedir. At¢i’nin (2018) yaptigi ¢caligmada

aragtirma sonuglarina bakildig1 zaman, 6gretmenlerin liderlik yonelimlerinin yasa gore
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farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Arastirmaya ait bulgulara gére 6gretmenlerin
yasi ile politik liderlik alt boyutu arasinda anlamli bir farklilik s6z konusudur. 20-30 yas ve
51 yas lstii 6gretmenler 30-50 yas Ogretmenlere oranla daha yiliksek diizeyde politik
liderlik yonelimi sergilemektedir.

Erkmen’in (2007) Selguk Universitesi BESYO’daki 6grencilerin sporda tercih
ettikleri lider davranislarina yonelik yapmis oldugu arastirmasinda yas degiskeni ile
liderlik yonelimleri alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulamamustir.
Arslan ve Uslu’nun (2014) o6gretmen adaylarmin lizerine yaptigi c¢alismada liderlik
yonelimlerinde yas degiskenine gore Ogretmen adaylarmin liderlik yonelimlerindeki
farkliliklar yapisal liderlik, insan kaynag liderlik ve politik liderlik alt boyutlarinda yasi
biiyiikk olanlarin lehinedir. Bu ¢alisma ile bizim c¢alismamizin yapisal liderlik, insan
kaynag1 liderlik ve politik liderlik alt boyutlarinda yas ile arasindaki farklilik sonucu
paralellik gostermektedir. Car’in (2013) spor egitimi alan {iniversite &grencilerininin
liderlik 6zelliklerinin belirlenmesine yonelik yaptigi aragstirmada liderlik yonelimleri ile
yas degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark s6z konusu degildir.

Koélesoglu’nun (2009) ilkogretim 6gretmenlerinin liderlik yonelimini inceledigi
calismasinda, 6gretmenlerin liderlik yonelimi alt boyutlar1 ile yas degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilmistir. Karatas’in (2017)
yaptig1 calismada 6grencilerin yas degiskeni ile liderlik yonelimleri alt boyutlar1 puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml bir fark s6z konusu degildir. Ozkan’m
(2012) yaptig1 ¢alismada hemsirelik 6grencilerinin liderlik yonelimleri ile yas degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli1 bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin egitim
durumu degiskeni ile liderlik ydnelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartigtlmasma yonelik LYO’niin alt boyutu olan politik liderlik ve yapisal liderlik
yonelimleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Ancak, insan kaynakl liderlik,
sembolik liderlik alt boyutlar1 ortalama puanlarinin ise egitim durumuna gore farklilik
gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Anlaml farklilik bulunan sembolik liderlik yoneliminde,
lise mezunu olan antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin ortaokul, {iniversite ve lisansiistii
egitim mezunu olan antrendrlerden anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Anlaml farklilik bulunan insan kaynakli liderlik yOneliminde, lise mezunu olan
antrenorlerin liderlik yonelim diizeyinin iiniversite ve lisansiistii egitim mezunu olan

antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Senger’in (2014) yapmis oldugu arastirmaya bakildigi zaman arastirmaya katilan
ogretmenlerin, liderlik 6lgeginin alt boyutlarinda almis oldugu puanlar ile egitim durumu
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Buna gore 6gretmenlerin liderlik
yonelimleri sergilerken egitim durumunun bu yonelimler {izerine bir etkisi olmadig1
sonucuna ulagilmistir. Cigek (2010) ve Kadak’m (2008) yapmis olduklar1 arastirmalarda
egitim durumu ile liderlik davraniglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Oz’iin (2018) yaptig1 ¢alismada dgrenim durumu degiskenine gore ele alindig1 vakit
arastirmaya katilmis olan beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik yonelimi alt boyutlar: ile
herhangi bir farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuca gore lisans mezunu
olan beden egitimi Ogretmenleri ile lisansilistii egitim almis olan beden egitimi
ogretmenlerinin liderlik yonelimlerinin benzerlik gosterdigi sonucuna varilmistir. Giillii ve
Arslan ve Gilli’niin (2009) yaptig1 ¢alismada da beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik
yonelimlerinin 6grenim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
sonucuna ulasilmstir.

Aygiin’iin (2018) yaptig1 calismada liderlik yonelim alt boyutlarma egitim durumu
degiskenine gore bakildiginda insana yonelik liderlik alt boyutu ile arasinda anlamli
farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu insana yonelik alt boyutu ile egitim durumu arasindaki
anlamli farkliligm lisans ve iizeri egitim durumuna sahip sporcularin lehine oldugu
goriilmektedir. Egitim diizeyindeki artigla bireyin bilgi, tecriibe, iletisim ve etkilesiminin
giiclendigi, boylelikle bireylerin, sporcularin yonetim ve idare kabiliyetlerinin gelistigi
diistiniilmektedir. Bu sonug, bizim calismamizda lise mezunu antrendrlerin lehine
durumundadir ve egitim diizeyindeki artigin bireyin bilgi, tecriibe, iletisim ve etkilesiminin
giiclendigi, boylelikle bireylerin, sporcularin yonetim ve idare kabiliyetlerinin gelistirdigi
diisiincesi ile ¢elismektedir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin antrendrliik
kademesi degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartistlmasima yonelik LYO’niin alt boyutu olan sembolik liderlik, politik liderlik, yapisal
liderlik, insan kaynakli liderlik yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilagtig1 goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan sembolik liderlik, politik liderlik ve
yapisal liderlik yoneliminde, antrendrliik kademesi 2, 3 ve 5 olan antrendrlerin liderlik
yoneliminin antrenorlik kademesi 1 olanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu

goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan insan kaynakli liderlik yoneliminde ise
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antrenorlik kademesi 2, 3 ve 5 olan antrendrlerin liderlik yoneliminin antrendrliik
kademesi 1 olanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu, ayrica antrendrliik kademesi
5 olan antrendrlerin liderlik yOneliminin antrendrlilk kademesi 2 olanlardan anlamli
diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuca paralellik gostererek, Atalay’mn
(2018) muay-thai antrenérleri ile gergeklestirdigi arastrma sonucunda katilimcilarin
antrendrliik kademelerine bagli sosyal destek alt boyutunda anlamli farklilik oldugunu
belirtmistir. Ayrica bir diger benzer sonug da 4. kademe antrenorlerin ortalama puanlarmin
yiiksek olusudur. Serin’in (2016) boks antrendrleri ile gergeklestirdigi arastirmasi sonunda
demokratik davranig alt boyutunda anlamli farklilik oldugu tespit edilirken 2. ve 4. kademe
antrenorlerin ortalama puanlarinin yliksek oldugunu da vurgulamistir. Koksal (2008) da
benzer sonuclar elde ettigi arastirmasinda farkli spor branslarindan antrendrlere yer vererek
antrendrliik kademesinin artigina bagli demokratik davranisin da arttigini belirtmistir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrenorlerinin antrenorliik
meslegi yas1 degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartigilmasina yonelik LYO’niin alt boyutlarma gore sembolik liderlik, politik liderlik,
yapisal liderlik yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilasmadigi,
insan kaynakli liderlik yonelim diizeylerinin ise antrendrliik meslegi yasina gore
istatistiksel olarak anlaml diizeyde farklilastig1 goriilmektedir. Anlamh farklilik bulunan
insan kaynakli liderlik yoneliminde, antrendrliik yaptigi stire 20+ yil olan antrendrlerin
liderlik yonelimi diizeyinin antrendrliik yaptigi siire 1-5 yil, 6-10 yil ve 16-20 yil olan
antrenorlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu, ayrica antrenorliik yaptigi siire 11-15
yil olan antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin antrendrliik yaptigi siire 1-5 olan
antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Oz’iin (2018) yaptig1 ¢alismada antrendrliik meslegi yasi degiskenine gore ele
alindig1 vakit arastirmaya katilmis olan beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik yonelimi alt
boyutlar1 ile herhangi bir farklilik gdsterdigi sonucuna ulasilmistir. Meslek yas1 21+ yil
olan beden egitimi Ogretmenlerinin yapiyr kurma (yapisal liderlik ve insan kaynakli
liderlik) liderlik yonelimi, meslek yasi 1-5 yil, 6-10 yil ve 11-15 yil olanlardan anlamh
diizeyde yiiksek oldugu bulunmustur. Bu farklilik calismamizda bulunan insan kaynakl: alt
boyutu ile meslek yas1 degiskeni arasinda bulunan anlamli farklilhik ile paralellik
gostermektedir.

Dereli (2003) ve Mcdarle’ye (2008) ait olanlarda liderlik yonelimlerindeki tiim alt

boyutlar i¢in meslek yas1 fazla olan egitim yoneticilerinin puan ortalamalarmnin yasi kiiciik
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olan yoneticilere oranla daha yiiksek oldugu belirtilmistir. Bu alt boyutlarda yas1 biiytlik
olan 6gretmen adaylarinin digerlerine gore daha fazla ve farkli tiirde sorunla karsilasarak
¢ozmeye calismalar1 sonucu liderlik yonelimleri konusundaki tecriibelerin artmasinin bu
duruma neden oldugu sdylenebilir. Senger’in (2014) yapmis oldugu arastirmaya bakildigi
zaman aragtirmaya katilan 6gretmenlerin, liderlik Slgeginin alt boyutlarinda almis oldugu
puanlar ile kidem yili degiskeni arasinda anlamli farkliligin olmadigi bulunmustur. Bu
sonuca gore 6gretmenlerin meslek yaslarinin liderlik davraniglarinda herhangi bir farklilik
olusturmadigi sonucuna ulagilmistir. Buna benzer bir sekilde Kiris’in (2013) ve Gilin’lin
(2012) yapmis olduklar1 calismalarinda meslek yaslar1 ile liderlik davranislar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamamuistir.

Celik (2014) tarafindan beden egitimi 6gretmenlerine yonelik yapilan arastirmada
ogretmenlerin liderlik yonelimlerinin meslek yaslarina gore anlamli farklilik gdsterdigi
sonucuna ulagilmistir. Bu ¢calismada farkliligin 21+ y1l meslek yas1 olan 6gretmenler ile 1-
5, 11-15 ve 16-20 yil araliginda meslek yasi olan katilimcilar arasinda kaynaklandigi
goriilmektedir. Kiling ve Recepoglu (2013) tarafindan yapilan arastirmada &gretmenlerin
liderlik algilarinin  incelenmek istenmistir ve arastirmada Ogretmenlerin liderlik
yonelimlerini gergeklestirmeye iliskin algilarinin meslek yaslarma gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Dinger (2012) tarafindan yapilan benzer bir ¢alismada beden
egitimi ve spor 0gretmenleri ile beden egitimi ve spor yiiksekokulunda 6gretim elemani
olarak ¢alisan bireylerin liderlik o6zeliklerinin incelenmesi amaglanmis, arastirmada
mesleki kidem degiskenine gore ele alindigi zaman ogretmenlerin liderlik egilimi alt
boyutlar1 ile meslek yasi degiskenine gore anlamli farkhilik gostermedigi sonucuna
ulasilmustir.

Giillii ve Arslan’in (2009) yaptiklar1 aragtirmada beden egitimi 6gretmenlerinin
meslek yas1 degiskenine gore liderlik Ozelliklerinin anlamli farklilik goéstermedigi
sonucuna ulasilmistir. Ancak, Kadak (2008) ve Derbedek’e (2008) gore meslek yast ile
liderlik yonelimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik s6z konusudur. Caligma
sonuglarma gore farklilik ¢ikmasinin nedenleri arasinda meslek yasi daha fazla olan
ogretmenlerin diger Ogretmenlere oranla daha yiiksek puanlara sahip oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Kadak ve Derbedek’in bu sonuglari ile ¢alismamizin insan kaynali liderlik
yonelimi alt boyutu ile meslek yasi degiskeni arasindaki farkliligin durumu paralellik

gostermektedir.
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Memisoglu ve Cakir (2015) tarafindan yapilmis olan galismada lise 6gretmenlerinin
liderlik yonelimlerinin incelenmesi amaglanmig ve arastirmanin sonucunda dgretmenlerin
liderlik yOnelimlerinin meslek yas1 degiskenine gore anlamli farkhilik gostermedigi
sonucuna ulasilmistir. Bigersoy’un (2013) yaptig1 calismada ilkdgretim ve liselerde gorevli
beden egitimi 6gretmenlerinin liderlik 6zelliklerinin meslek yasi degiskenine gore (5 yil ve
daha az, 6-11 yil, 12-17 yil, 18-25 yil, 26 yil ve iizeri) anlamh farklilik gostermedigi
sonucuna ulasilmustir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin milliligi
degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin tartisilmasina
yonelik LYO niin alt boyutlarma gore sembolik liderlik, politik liderlik, yapisal liderlik ve
insan kaynakli liderlik yOnelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilastig1 sonucuna ulagilmistir. Bu farklilikta, antrenorlerin milli antrenér olanlarin
sembolik liderlik, politik liderlik, yapisal liderlik ve insan kaynakli liderlik diizeylerinin
milli antrendr olmayanlardan anlamh diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ilgili iteratiir incelendigi zaman antrendrliik milligi degiskeni ile liderlik
yoneliminin arastirilmadigr goriilmektedir. Yakin olarak, Aygiin’iin (2018) yaptig1
calismada liderlik yOnelim alt boyutlarma milli sporcu durum degiskenine gore
bakildiginda milli olan sporcularin milli olmayan sporculara gore liderlik yonelimlerinden
daha yiiksek aritmetik ortalamayi aldiklar1 goriilmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde
liderlik yoneliminin arastirildigi calismalarda antrenorliik milliligi degiskeni iizerinde
yogunlasilmadigi  goriilmektedir.  Atalay’m  (2018) muay-thai antrendrleri ile
gergeklestirdigi arastirmasi sonucunda milli olan katilimcilarin demokratik davranis alt
boyutunda anlamli farklilik oldugunu belirtmistir. Fakat Yurt’un (2009) 6renklem grubunu
tackvondo antrendrlerinin olusturdugu arastrrmanin sonucunda; antrenorlerin millilik
durumlarinin liderlik yonelimlerini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Aygiin’iin (2018)
yaptig1 calismada ise liderlik yonelim alt boyutlarina milli sporcu durum degiskenine gore
bakildiginda milli olan sporcularin milli olmayan sporculara gore liderlik yonelimlerinden
daha yiiksek aritmetik ortalamay1 aldiklar1 goriilmektedir.

Aragtirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin gelir diizeyi
degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuclarin amaca iligkin tartigilmasina
yonelik LYO’niin alt boyutlarina gére sembolik liderlik, insan kaynakli liderlik, politik
liderlik ve yapisal liderlik yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde

farklilastig1r sonucuna ulasilmistir. Anlamli farklilik bulunan sembolik liderlik ve insan
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kaynakli liderlik yoneliminde, aylik ortalama geliri 3000+ TL olan antrendrlerin liderlik
yonelim diizeyinin aylik ortalama geliri 1500 — 3000 TL olan antrendrlerden anlamli
diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan politik liderlik,
yapisal liderlik yoneliminde, aylik ortalama geliri 3000+ TL olan antrendrlerin liderlik
yonelim diizeyinin aylik ortalama geliri 1000 — 1499 TL ve 1500 — 3000 TL olan
antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ater'nin  (2018) yaptig1 calismada arastrma sonuclarina bakildigi zaman,
ogretmenlerin liderlik yOnelimlerinin gelir diizeyir degiskenine gore anlamli farklilik
gosterdigi goriilmektedir. Arastirmadaki bulunan bu farklilik, gelir diizeyi diisiik olan
ogretmenlerin gelir diizeyi yiiksek olanlara O6gretmenlere gore daha yliksek diizeyde
liderlik 6zellikleri sergilediklerini betimlemistir. Bu durumun 6gretmenlerin gelir diizeyini
yiikseltmek tizere kariyer yapmaya yonelme ihtiyacindan dogdugu diisiiniilebilir. Toklu
(2010) 1se farkl bir arastirma sonucu ile tenis antrendrlerinin liderlik yonelimlerini gelir
diizeyinin etkilemedigi yoniinde sonug elde etmistir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin antrenorlitk
yaptig1 kurum degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartisilmasina yonelik LYO’niin alt boyutlarina gére sembolik liderlik, insan kaynakli
liderlik, politik liderlik ve yapisal liderlik yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli
diizeyde farklilasmadig1 sonucuna ulasilmustir. Ilgili iteratiir incelendigi zaman antrendrliik
yaptiginiz kurum (6zel, kamu) degiskeni ile liderlik yoOneliminin arastirilmadigi
goriilmektedir. Genel olarak ¢alisilan kurum (ilkokul, ortaokul) degiskeni okul tiirii olarak
sorulduguna rastlanmaktadir. Toklu’'nun (2010) arastirma sonuglarinda tenis
antrendrlerinin liderlik yonelimlerinin antrendrliik yaptiklari kurum degiskenine bagh
olarak anlamli farklilik bulunmadig: goriilmektedir.

5.2. Sonuclar

Cinsiyet degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartistlmasima yonelik Liderlik Yonelim Olgegi’nin alt boyutlarindan olan yapisal liderlik
ve insan kaynakli liderlik yonelim diizeylerinin ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkhilik bulunmamistir. Liderlik Yénelim Olgegi’nin alt boyutlarindan
olan sembolik liderlik ve politik liderlik yonelim diizeylerinin ortalama puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Bulunan bu farklilik erkek
antrendrlerin lehine durumundadir. Cinsiyet degiskeninin yapisal liderlige biirokratik

ozelliklere, emir komuta zincirine, ig boliimiine ve rollerdeki sorumluluklar {izerinde diger
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taraftan insan kaynakli liderlige, bireylerin ihtiyag ile giidiilerinin 6nemine, baskalarinin
sorunlarma ilgi gosterilmesine ve kararlara katilimin saglanilarak grup tiyelerinin
kendilerine olan baglhliklarin1 saglamak {izerinde herhangi bir etkisi olmadigi
anlagilmaktadir. Fakat, cinsiyetin sembolik liderlik ile giiglii bir vizyon iletilmek istenmesi,
istek olusturulmasi, kiiltiire 6zen gosterilmesi ve etkileyici davranilmasi ile politik liderlik,
karsilikli anlagmalarm saglanmasinda, isbirligi ve destek elde etmede etkin anlagsmalar
gelistirmekte ve oOrgiitsel uyusmazliklara cevap verilebilmekte etkili bir unsur oldugu
sonucuna ulagilmistir. Sembolik ve politik liderlik yonelimi alt boyutu ile cinsiyet
degiskeni arasindaki farktan anlasildigr {lizere arastirmamiza katilan erkek karate
antrenorler, kadmlar karate antrendrlerine oranla daha fazla giiglii vizyon iletmek istiyor,
kiiltiire 6zen gosteriyor, isbirligi ve destek ile anlagsmalar saglayabiliyor. Bu sonuctan,
erkeklerin kadinlara gore disaridan daha giiglii gdziikme istegi, basarili olmak i¢in disariya
tlimly, isbirlik¢i profil olusturma isteginin cinsiyet roliinden kaynakli olabilecegi
yorumunda bulunulabilir.

Arastrma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin yas
degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin tartisilmasina
yonelik LYO’nin alt boyutu olan sembolik (karizmatik) liderlik yonelimleri arasinda
anlamh bir farklilik bulunmamistir. Ancak, insan kaynakli liderlik, politik (doniisiimsel)
liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlar1 ortalama puanlarinin ise yasa gore farklilik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bulunan farkhilikta politik liderlik alt boyutunda 28-37
yas ve 38-47 yas grubunun 18-27 yas grubuna gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica, insan kaynakli liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlarinda 28-37
yas, 38-47 yas ve 47+ yas grubunun 18-27 yas grubuna gore anlaml1 diizeyde daha yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Yas degiskeninin, sembolik liderlik, gii¢lii bir vizyon iletilmek istenmesi, istek
olusturulmasi, kiiltiire 6zen gosterilmesi ve etkileyici davranilmasi {izerinde herhangi bir
etkisinin olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Diger taraftan, yas degiskeninin insan kaynakli
liderlige, bireylerin ihtiya¢ ile gilidiilerinin Onemine, baskalarnin sorunlarma ilgi
gosterilmesine ve kararlara katilimin saglanilarak grup tiyelerinin kendilerine olan
bagliliklarmi saglamak iizerinde, politik liderlik, karsilikli anlagsmalarin saglanmasinda,
isbirligi ve destek elde etmede etkin anlagmalar gelistirmekte ve Orgiitsel uyusmazliklara
cevap verilebilmek iizerinde ve de yapisal liderlik, birokratik 6zelliklere, emir komuta

zincirine, i bolimiine ve rollerdeki sorumluluklar {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu
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goriilmektedir. Bulunan farklilikta politik liderlik alt boyutunda, karsilikli anlagmalarin
saglanmasinda, isbirligi ve destek elde etmede etkin anlagmalar gelistirmekte ve Orgiitsel
uyusmazliklara cevap verilebilmekte 28-37 yas ve 38-47 yas grubunun 18-27 yas grubuna
gore anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica, insan kaynakli liderlik,
bireylerin ihtiyag ile gilidiilerinin 6nemine, baskalarinin sorunlarina ilgi gosterilmesine ve
kararlara katilimin saglanilarak grup iiyelerinin kendilerine olan bagliliklarini saglamakta
ve yapisal liderlik alt boyutunda, biirokratik Ozelliklere, emir komuta zincirine, is
boliimiine ve rollerdeki sorumluluklarda 28-37 yas, 38-47 yas ve 47+ yas grubunun 18-27
yas grubuna gore anlamli diizeyde daha yiliksek oldugu goriilmektedir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin egitim
durumu degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartisgilmasina yonelik Liderlik Yonelimleri Olgegi’nin alt boyutu olan politik liderlik ve
yapisal liderlik yonelimleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Sonug olarak
egitim durumu ne olursa olsun arastirmamiza katilan antrendrlerin politik liderlik, karsilikli
anlagsmalari saglanmasinda, isbirligi ve destek elde etmede etkin anlagmalar gelistirmekte
ve orgiitsel uyusmazliklara cevap verilebilmesi ile yapisal liderli, biirokratik 6zelliklere,
emir komuta zincirine, is boliimiine ve rollerdeki sorumluluklar1 algilamalarinda bir
farklilik s6z konusu degildir.

Ancak, sembolik liderlik ve insan kaynakli liderlik alt boyutlar1 ortalama
puanlarinin ise egitim durumuna gore farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Anlamli
farklilik bulunan sembolik liderlik yoneliminde, giiclii bir vizyon iletilmek istenmesi, istek
olusturulmasi, kiiltiire 6zen gosterilmesi ve etkileyici davranilmasinda lise mezunu olan
antrendrlerin sembolik liderlik yonelim diizeyinin ortaokul, tiniversite ve lisansiistii egitim
mezunu olan antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Diger bir
farklilik bulunan insan kaynakli liderlik yoneliminde, bireylerin ihtiyac ile giidiilerinin
Onemine, baskalarinin sorunlarma ilgi gosterilmesine ve kararlara katilimin saglanilarak
grup lyelerinin kendilerine olan baghliklarin1 saglamak istenmesi yOneliminde
caligmamiza katilan lise mezunu olan antrendrlerin insan kaynakli liderlik yonelim
diizeyinin {iniversite ve lisansiistii egitim mezunu olan antrendrlerden anlamli diizeyde
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Aragtirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin antrenorliik
kademesi degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iligkin

tartisilmasma ydnelik Liderlik Yonelimleri Olgegi’nin alt boyutu olan sembolik liderlik,
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politik liderlik, yapisal liderlik, insan kaynakli liderlik yonelim diizeylerinin istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farklilastigi goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan sembolik
liderlikte, giicli bir vizyon iletilmek istenmesi, istek olusturulmasi, kiiltiire 6zen
gosterilmesi  ve etkileyici davranilmasi, politik liderlikte, karsilikli anlagmalarin
saglanmasinda, isbirligi ve destek elde etmede etkin anlagsmalar gelistirmekte ve Orgiitsel
uyusmazliklara cevap verilebilmekte ve yapisal liderlikte, biirokratik 6zelliklere, emir
komuta zincirine, i béliimiine ve rollerdeki sorumluluklarda antrendrliik kademesi 2, 3 ve
5 olan antrenérlerin sembolik, politik ve yapisal liderlik yonelimlerinin antrendrliik
kademesi 1 olanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Anlamli
farklilik bulunan diger alt boyut olan insan kaynakl: liderlik yoneliminde bireylerin ihtiyag
ile giidiilerinin 6nemine, baskalarmin sorunlarina ilgi gosterilmesine ve kararlara katilimin
saglanilarak grup iiyelerinin kendilerine olan baglhliklarin1 saglamakta antrenorliik
kademesi 2, 3 ve 5 olan antrendrlerin insan kaynakli liderlik yoneliminin antrendrliik
kademesi 1 olanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu, ayrica antrendrliik kademesi
5 olan antrendrlerin insan kaynakli liderlik yoneliminin antrenorliik kademesi 2 olanlardan
anlaml diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrenorlerinin antrenorliik
meslegi yas1 degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartisilmasina  yonelik Liderlik Yonelimleri Olgegi’nin alt boyutlarma gére sembolik
liderlik, politik liderlik, yapisal liderlik yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak anlamli
diizeyde farklilasmadigi, yalnizca insan kaynakli liderlik yonelim diizeylerinin ise
antrenoOrlik meslegi yasma gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilastig
goriilmektedir. Antrendrliik meslegi yasmin sembolik liderlikte, giiclii bir vizyon iletilmek
istenmesi, istek olusturulmasi, kiiltiire 6zen gosterilmesi ve etkileyici davranilmasi, politik
liderlikte, karsilikli anlagmalarin saglanmasinda, isbirligi ve destek elde etmede etkin
anlagmalar gelistirmekte ve Orgiitsel uyusmazliklara cevap verilebilmekte ve yapisal
liderlikte, biirokratik o6zelliklere, emir komuta zincirine, is boliimiine ve rollerdeki
sorumluluklarda anlamli bir farklilik yaratmadigi sonucuna ulasgilmistir.

Anlaml farklilik bulunan insan kaynakli liderlik yoneliminde, bireylerin ihtiyag ile
giidiilerinin 6nemine, baskalarmnin sorunlarma ilgi gosterilmesine ve kararlara katilimin
saglanilarak grup tiyelerinin kendilerine olan bagliliklarini saglamakta, antrendrliik yaptigi
stire 20+ y1l olan antrendrlerin liderlik yonelimi diizeyinin antrendrliik yaptigi siire 1-5 yil,

6-10 yil ve 16-20 yil olan antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu, ayrica
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antrenorliik yaptig1 stire 11-15 yil olan antrendrlerin liderlik yonelim diizeyinin antrenorlitk
yaptig1 siire 1-5 olan antrendrlerden anlamli diizeyde daha ytiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore arastirmamiza katilan karate
antrendrlerinin milliligi degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca
iliskin tartisilmasina yonelik Liderlik Yénelimleri Olgegi’nin alt boyutlarma gore sembolik
liderlik, politik liderlik, yapisal liderlik ve insan kaynakli liderlik yonelim diizeylerinin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilastigi sonucuna ulasilmistir. Bu farklilikta,
caligmamiza katilan karate antrendrlerinden milli antrendr olanlarin sembolik liderlikte,
giiclii bir vizyon iletilmek istenmesi, istek olusturulmasi, kiiltiire 6zen gosterilmesi ve
etkileyici davranilmasi, politik liderlikte, karsilikli anlagsmalarin saglanmasinda, isbirligi ve
destek elde etmede etkin anlagmalar gelistirmekte ve oOrgiitsel uyusmazliklara cevap
verilebilmekte ve yapisal liderlikte, biirokratik ozelliklere, emir komuta zincirine, is
boliimiine ve rollerdeki sorumluluklarda ve insan kaynakli liderlikte, bireylerin ihtiyag ile
giidiilerinin 6nemine, baskalarmin sorunlarina ilgi gosterilmesine ve kararlara katilimin
saglanilarak grup iiyelerinin kendilerine olan baghliklarin1 saglama diizeylerinin milli
antrenOr olmayanlardan anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin gelir diizeyi
degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin tartisilmasina
yonelik Liderlik Yénelimleri Olgegi’nin alt boyutlarina gére sembolik liderlik, insan
kaynakli liderlik, politik liderlik ve yapisal liderlik yonelim diizeylerinin istatistiksel olarak
anlamh diizeyde farklilastigr sonucuna ulagilmistir. Anlamli farklilik bulunan sembolik
liderlik, giiclii bir vizyon iletilmek istenmesi, istek olusturulmasi, kiiltiire 6zen gosterilmesi
ve etkileyici davranilmasi ve insan kaynakli liderlik yoneliminde, bireylerin ihtiyag ile
giidiilerinin onemine, baskalarinin sorunlarma ilgi gosterilmesine ve kararlara katilimin
saglanilarak grup iiyelerinin kendilerine olan bagliliklarin1 saglamada aylik ortalama geliri
3000+ TL olan antrendrlerin sembolik ve insan kaynakl liderlik yonelim diizeyinin aylik
ortalama geliri 1500 — 3000 TL olan antrendrlerden anlamli diizeyde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Anlamli farklilik bulunan politik liderlik, karsilikli anlagmalarin
saglanmasinda, isbirligi ve destek elde etmede etkin anlagsmalar gelistirmekte ve Orgiitsel
uyusmazliklara cevap verilebilmekte ve yapisal liderlik yoneliminde, biirokratik
ozelliklere, emir komuta zincirine, i boliimiine ve rollerdeki sorumluluklarda aylik
ortalama geliri 3000+ TL olan antrendrlerin politik ve yapisal liderlik yonelim diizeyinin

aylik ortalama geliri 1000 — 1499 TL ve 1500 — 3000 TL olan antrendrlerden anlamli
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diizeyde daha yiikksek oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore gelir diizeyi arttikca
liderlik yonelim diizeylerinin arttigin1 sdylemek dogru olacaktir.

Aragtirma grubumuzdan elde edilen verilere gore karate antrendrlerinin antrenorlitk
yapt1g1 kurum degiskeni ile liderlik yonelimlerinden elde edilen sonuglarin amaca iliskin
tartisilmasma yonelik Liderlik Yonelimleri Olgegi’nin alt boyutlarma gére sembolik
liderlik, insan kaynakli liderlik, politik liderlik ve yapisal liderlik yonelim diizeylerinin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilasmadigi sonucuna ulasilmistir. Caligmamiza
katilan karate antrendrlerinin, antrendrliik yaptigi kurum degiskeninin sembolik liderlikte,
giiclii bir vizyon iletilmek istenmesi, istek olusturulmasi, kiiltiire 6zen gosterilmesi ve
etkileyici davranilmasi, politik liderlikte, karsilikli anlagsmalarin saglanmasinda, isbirligi ve
destek elde etmede etkin anlagmalar gelistirmekte ve oOrgiitsel uyusmazliklara cevap
verilebilmekte ve yapisal liderlikte, biirokratik Ozelliklere, emir komuta zincirine, is
boliimiine ve rollerdeki sorumluluklarda ve insan kaynakli liderlik yoneliminde, bireylerin
ihtiyag ile giidiilerinin 6nemine, bagkalarinin sorunlarina ilgi gosterilmesine ve kararlara
katilimin saglanilarak grup iiyelerinin kendilerine olan baglhiliklarini saglamada herhangi
bir farklilik olusturmadigi sonucuna ulasilmistir.

5.2. Oneriler

e Karate antrendrlerinin liderlik yonelimlerinin belirlenmesine yonelik
yapilan bu ¢alismada sonuglar dikkate aldiginda literatiire katki saglamasi
diisiiniilen 6neriler agagidaki gibi siralanmak istenmistir.

e Antrendr adaylarmma verilen egitim swrasinda o an veya daha sonra
karsilagilabilmesi muhtemel zorluklarm asilmasi icin insana yonelik
Ogelerin yer almasi kadar insan kaynakli, yapisal, politik ve sembolik
unsurlarin da yer aldigt ve bunlarin kullanim becerisini kazandirmaya
yonelik olarak beyin firtinasi, 6rnek olay inceleme, tartigma, vb. etkinlikler

arttirilabilir.

e Daha biiyiikk olan orneklem gruplarina calismamiza benzer g¢alismalar
yapilabilir. Boylece antrendrlerin liderlik yonelimlerine iliskin olarak daha

genis kapsamli bulgulara ulasilabilir.

e Karate antrendrlerinin liderlik yonelimleri ile farkli branslardaki

antrendrlerin liderlik yonelimlerinin karsilastirildig1 caligmalar yapilabilir.
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Antrenorlerin, sporculara rol ve model oldugu diisiiniildiigli zaman 6zellikle
liderlik yonelimlerinin attirilmasina yonelik aktivitelere katilmas: fayda

saglayacaktir.

Antrenorliik egitimi boyunca liderlik davranisi ortaya koymayir manevi

acidan destekleyici olan gesitli geziler diizenlenebilir.

Liderlik kavramimi konu edinen derslerde, liderlik yonelimlerinin
kullaniminin olusturacagi durumlara yonelik antrenorlerin bakis agilarmin
genisleyebilmesi ic¢in videolardan, okuma metinlerinden ve tecriibelerden

yola ¢ikarak bunun iizerine tartigmalar saglanabilir.

Liderlik yonelimi iizerine yapilacak benzer caligmalara katkida sunmak
amaciyla: miilakat, gdozlem ve goriisme gibi nitel arastirma tekniklerinden
faydalanilarak calismamizda kullanildigimiz anket yonteminin sinirliliklart

giderilebilir.
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EKLER

Ek 1.

Degerli Katihhmci;

Arastirmanuzin amaci “Karate Antrendrlerinin Liderlik Y&nelimlerinin Incelenmesi” olarak
belirlenmistir. Anket iizerindeki her bir maddeyi dikkatli okumaniz ve size uygun olan segenegi
isaretlemeniz c¢alismamiz agisindan olumlu olacaktir. Calisma kapsaminda elde edilen bilgiler
higbir kisi veya kurum ile paylasilmayacaktir.

Gostermis oldugunuz ilgiden dolay1 TESEKKUR EDERIZ...
Yasin CETINTAS
Bartin Universitesi
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Yiiksek Lisans Ogrencisi
DEMOGRAFIK BiLGI FORMU
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2.Yasmmz: ...

3. Egitim Durumunuz:

Ortaokul D Lise D On Lisans - Lisans D Yiiksek Lisans - Doktora D
4. Antrenorliikk Kademeniz: .............................

5. Antrenorliik Meslegi Yasimz: .............................

6. Antrenérliik Milliliginiz: Var (J yok (]

7. Aylik Ortalama Geliriniz:

10001499 TL O 1500-3000TLd 3000 TL Uzeri [J

8. Antrenoérliik Yaptigimz Kurum:
Ozel Spor Kuliibii D

Kamuya Bagli Spor Kuliibii (Belediye, G.H.S.I.M., vd.) D
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Ek 2.

LIDERLIK YONELIMLERI OLCEGI HICBIR |NADIREN |BAZEN |SIKSIK |[HER
ZAMAN ZAMAN

1 | Net ve mantikli bir bigimde diistiniiriim

2 | Diger insanlar1 destekler ve onlarin sorunlarma kars1 ilgi
gosteririm

3 | Islerin yerine getirilmesi amaciyla insanlari harekete
gecirme ve kaynaklar etkili kullanma gibi bir yetenegim
vardir

4 | Ellerinden gelenin en iyisini yapmalar: konusunda diger
insanlara ilham veririm

5 | Dikkatli planlamanin ve planlanan islerin zamaninda
bitirilmesinin dnemini vurgularim

6 | Acik ve isbirligine dayali iligkiler yoluyla giiven
yaratirim

7 | Karsit goriislere sahip insanlari ikna etmede basarili ve
yetenekliyimdir

8 | Karizmatik bir insanimdir

9 | Problemlerin mantikli ¢6ziimleme ve dikkatli
diistinmeyle ¢oziilebilecegine inanirim

10 | Diger insanlarin ihtiyag ve duygularina karsi duyarlilik
gosteririm

11 |Ikna kabiliyetim iyi ve etkileyiciyim

12 | Diger insanlar i¢in ilham kaynagiyim

13 | Net, akilci politikalar ve siirecler gelistirir ve uygularim

14 | Alinan kararlarda insanlarin aktif rol almalarini ve
katilmalarin1 desteklerim

15 | Siifi¢i anlagmazlik ve ¢atigmalar1 6nceden goriir,
¢ozme konusunda yilmadan c¢alisirim

16 | Hayal giiciim kuvvetlidir ve yaratictyim

17 | Problemlere gergekei ve mantikli bir bigimde yaklasirim

18 | Tutarh bir bigimde bagkalarina kars1 agigim ve yardim

ederim 8




19

Giig sahibi bagka insanlarin destegini kazanmada
etkiliyim.

20

Giiglii ve iddiali bir vizyon ve misyon duygusu asilarim.

21

Acik oOlgiilebilir hedefler ortaya koyar ve kisileri
sonuglarindan sorumlu tutarim.

22

Iyi bir dinleyiciyim diger insanlarm fikirlerine ve
katkilarina genellikle agigim.

23

Politik davranma konusunda duyarl ve yetenekliyim

24

Mevcut gergeklerin 6tesini gorerek yeni ve heyecan
verici firsatlar yaratirim.

25

Detaya 6nem veririm

26

Iyi yapilan isler konusunda insanlari takdir ederim.

27

Yeterli destegi saglamak i¢in okul igi ve dis1 ilgi
gruplar1 (paydaslar) ile koalisyonlar gelistiririm.

28

Sadakat ve sevk asilarim.

29

Egitim kurumlarinin ve bu kurumlarda hiyerarsinin
gerekliligine inanirim

30

Katilim1 destekleyen bir liderim

31

Catisma ve muhalefete ragmen basariya ulasirim

32

Cevredeki insanlar i¢in kisiligimle model/6rnek bir
liderim.
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Ek 4.
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