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OZET

Spor Yoneticiligi Bolimiinde Ogrenim Goren Spor Yoneticisi Adaylarinin
Oz Liderlik Davraniglarinin Incelenmesi

Gunumuzde spor yoneticiligi alani bir meslek grubu olarak kabul gérmesine ve
mevcut spor potansiyeline karsin sporun amatérce ve yalnizca istekle ya da sevgiyle idare
edilemeyecegi bilinmektedir. Bu sebeple, spor ¢atisi altinda goérev Ustlenecek olan spor
yoneticilerinin, bu meslegi sevmelerinin yaninda pek cok 6zellie (kisisel becerileri,
tecribe, mesleki bilgi, yaraticilik, érgutsel baghlik, spor yoneticiligi egitimine... vb.) sahip
olmalari gerekmektedir. Bu 6zellikler arasinda spor yoneticilerinin 6z liderlik 6zellikleri de
yonetimsel anlamda onlara ayricalik kazandirabilecek ozellikler arasindadir. Buradan
hareket ile bu arastirmanin amaci, spor yoneticiligi boliminde 6grenim gdren spor
yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini incelemektir. Arastirmanin ¢alisma grubunu
Trabzon Universitesi, Recep Tayyip Erdogan Universitesi, Ordu Universitesi, Ondokuz
Mayis Universitesi ve Karabiik Universitelerinin Beden Egitimi ve Spor Y(iksekokulu Spor
Yoneticiligi boluminde 6grenim goéren 2371’i kadin (%33.2), 465’i erkek (%66.8) olmak
Uzere toplam 696 spor yoneticisi adayi olusturmaktadir. Arastirmada nicel bir ydntem olan
tarama modeli kullaniimistir. Arastirmada veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan
gelistiriimis olan ‘Kisisel Bilgi Formu’ ile Houghton ve Neck (2002)'in gelistirmis, Fidan
(2018)'in Turkgeye uyarlamis oldugu ‘Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi (YOLO)' kullaniimistir.
Verilerin analizinde istatistiksel ydntem olarak, t-testi, cok faktérli ANOVA (MANOVA) ve
Pearson Korelasyon testi kullaniimigtir. Arastirmanin bulgulari dogrultusunda spor
yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarinin orta diizeyde oldugu goérilmustir. Cinsiyet
degiskeni incelendiginde, 6z liderlik davraniglarinin yapici daslnce stratejileri-YDS
boyutunda, anlamli bir farkhlik goérilirken; davranis odakh stratejiler-DOS ve dogal 6dul
stratejileri-DOS boyutlarinda farkliik bulunmamigtir. Sinif, anne ve baba egitim durumu,
gonulld katihm durumu ve mezun olunan lise turd ile ilgili yapilan analizlerde istatistiksel
acidan anlamli  sonuglara ulasilamamigtir. Yas ile 06z liderlik arasinda vyapilan
korelasyonda, YOLO'niin boyutlari arasinda pozitif, yas ile YOLO boyutlari arasinda ise
negatif yonde korelasyon olmasina karsin YOLO boyutlari ile yas arasindaki korelasyon

sonugclari anlamli degildir.

Anahtar Kelimeler: Spor Yénetimi, Spor Yéneticisi, Lider, Liderlik, Oz Liderlik
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ABSTRACT

Examined of Self-Leadership Behaviour of Sports Manager Candidates
Whose Studied of Department of Sports Management

Although sports management branch is perceived as an occupational group and
current sports patential, it is known that sports cannot be managed just liking or request in
nowadays. Therefore, sports managers take on a tasks under the roof of sports who must
be have a lot of speciality (personal skill, experience, craft knowledge, creativity,
organizational commitment, education of sports management... etc.) beside, their loving
this occupation. Between these specialities, self-leadership feature of the sports
managers also can have privilege on procedural meaning. From this point of view, the
purpose of this research is investigate examined of self-leadership behaviour of sports
manager candidates whose studied of department of sports management. Participants of
the research who are studied of department of school of physcial education and sports.
Sports management candidates whose female of 231 (%33.2), male of 465 (%66.8) totally
696 person from Trabzon University, Recep Tayyip Erdogan University, Ordu University,
Ondokuz Mayis University and Karabuk University. A quantitative analysis, scanning
modal, is used in the research. As data collection tool, ‘Revised Self-Leadership
Questionnare (RSLQ)" which, improved with ‘Personel Knowledge Form’ by Houghton and
Neck (2002) and transcribed for Turkish by Fidan (2018), is employed. T-test, multi-factor
ANOVA (MANOVA) and Pearson Correlation test are used for inferential statistics.
Research finding shows that self-leadership behaviour of sports manager candidates are
medium level. According to gender variability examinations, while it seems that significant
differences to self-leadership behaviour’s construc tive opinion strategies in level of YDS,
it is not found a difference in level of behaviour oriented strategies-BOS and natural prize
strategies-NPS. It is failed to reach to meaningful results in terms of statistical in which
analyses is related to class, educational status of parents, voluntary participation and
graduation of highschool type. In the correlation between age and self-leadership, among
of RSLQ’s size is positive, despite the between age and RSLQ is negative correlation,

RSLQ sizes and age correlation results are not meaningful.

Keywords: Sports Management, Sports Manager, Leader, Leadership, Self Leadership
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1. GIRIS

Spor, gecmis yillardan beri diinyada var olmakta olan endustrilerden biridir. Spor
yonetimi ise, son 50 yildan itibaren gelismekte olup, spor 6rgutlerinin ve etkinliklerinin
genis capta buyumesi ile birlikte dnemi de daha da artmistir. Son yillarda dinyada ve
ulkemizde 6nemi daha gok anlagiimig olan bu sektére uygun yonetim ve isletme becerileri
kazanmisg bireylerin yetistiriimesi dnemle vurgulanmigtir. Son birkag yUzyilda
gelistiriimekte olan spor yonetimi yapisi, butin paydaslar bir araya getiren farkli yapisal
Ozelliklere de sahip olmaktadir (Basim ve Argan, 2009). Bilgi ve teknoloji gaginin hayatin
bircok alaninda énemli degisim ve gelisimler yaratmasi sonucunda spor yonetim bilimleri
alanina olan ihtiya¢c artmistir. Bu baglamda da, spor yonetimini Ustlenmekte olan
yoneticilerin yetistiriimesi, sporun gelisimi agisindan oldukga énemli hale gelmigtir (Sunay,
2009).

Artik gelinen noktada, spor yoneticiligi alani meslek grubu igerisinde kabul gérmekte
ve gunumuzde spor potansiyeline karsin sporun amator bir sekilde ve yalnizca gonulltlik
esaslyla yonetiminin yeterli olmayacag@i anlasiimaktadir. Bu sebeple, spor catisi altinda
gorev ustlenecek olan spor yoneticilerinin, bu mesledi sevmelerinin yaninda, Kkisisel
becerilerine, tecrlbelerine, mesleki bilgilerine, yaraticiliklarina, érgutsel baglliklarina ve
spor yoneticiligi egitimlerine de sahip olmalari 6nem teskil etmektedir (Yetim ve Senel,
2001). Sosyal ve ekonomik alanlardaki yeni olusumlar ile bilim ve teknolojik gelismeler
batin organizasyonlarin gorev ve hizmet alanlarini geligtirmekte, bunun yaninda bu goérev
ve hizmetlerin karsilanmasi noktasinda birtakim guglikler ortaya c¢ikmaktadir. Bu
organizasyonlar toplumun beklentilerine de karsilik vermek durumundadirlar. Glinimuzde
de bu nedenlerden dolayl spor ydneticisinde olmasi gereken nitelikler dedismektedir
(Dogu, 2011).

Her toplumun veya kurumun idare edilebilmeye ihtiyaci vardir. Kurumlarda kuskusuz
herhangi bir ¢alisanin, kurumunun ydnetimini kabullenmesi; hedef, yontem, prensip ve
amag belirlemesi, yonetsel kararlar verebilmesi ve teskilat igerisindeki bdlimler ve
calismakta olan bireyler arasindaki uyum ve koordinasyonu saglamasi gerekmektedir
(Eskicioglu, Mirzeoglu ve Celebi, 2004). Bununla birlikte spor ydneticilerinin iglerinde
basarili olabilmeleri pek c¢ok alanda donanima sahip olmalari ve ustalikla yerine
getirebilmeleri ile mumkun olmaktadir. Yonetme ve liderlik yeteneginin, tecrubenin,
diplomasinin, esnekligin, 6z elestirinin, liyakatin, cesaretin, saygl uyandirabilmenin, given
verebilmenin, motive edebilmenin ve ekip calismasinin kazaniimasi bu niteliklerden

bazilaridir (Yetim, 2002). Son zamanlarda ise, kendi kendini yénetebilen ekiplere dogru bir



yonelme olmakta ve liderligin pek ¢ok rollintn ekip Uyelerince paylasiimakta ya da birlikte
kullaniimakta oldugu o6rgutsel duzenlenmelere dogru bir egilim gosterdigi gorulmektedir.
Kendini yoneten takim Uyelerinde aranmakta olan birtakim dnemli 6zelliklerin arasinda da
karsimiza 6z liderlik becerisi gcikmaktadir (Elloy, 2008).

Oz liderlik, kisinin kendi tutumlarini ve diisiincelerini denetledigi, belirlenmis birtakim
bilissel ve davranigsal stratejileri kullanarak kendi kendilerini tesir edip yonlendirdigi bir
suregtir (Neck ve Houghton, 2006). Ayrica karsilasilan gugliklerle micadele etme ve bu
zorluklarin Ustesinden gelebilme adina bireyin kendi kendini motive ederek bir 6z etkilesim
surecine girmesiyle davranislarinda meydana getirdigi degisim fark edilerek ele alinmasi
da mumkindur (Canbas, 2004).

1. 1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, spor yoneticiligi bolumuinde 6grenim goren spor yoneticisi
adaylarinin 6z liderlik davraniglarini belirlemektir. Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik
davraniglari nasildir? Sorusundan hareketle asagidaki alt basliklar olusturulmustur.

1. Spor ydneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglari ne diizeydedir?

2. Spor yoneticisi adaylarinin “cinsiyet” degiskeni ile 6z liderlik davraniglari arasinda

anlamli bir farkhlik var midir?

3. Spor yoneticisi adaylarinin “yag” degiskeni ile 6z liderlik davraniglari arasinda

anlaml bir farkhlik var midir?

4. Spor yoneticisi adaylarinin “sinif” degiskeni ile 6z liderlik davraniglari arasinda

anlaml bir farkhlik var midir?

5. Spor yoneticisi adaylarinin “anne egitim durumu” degiskeni ile 6z liderlik

davraniglari arasinda anlaml bir farklilik var midir?

6. Spor yoneticisi adaylarinin “baba egitim durumu” degiskeni ile 6z liderlik

davraniglari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

7. Spor yobneticisi adaylarinin “génulli katihm durumu” degiskeni ile 6z liderlik

davraniglari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

8. Spor yoneticisi adaylarinin “mezun olunan lise turu” degigkeni ile 6z liderlik

davraniglari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

1. 2. Aragtirmanin Gerekgesi ve Onemi

Spor anlayisinin degisimi ve gelisimi ile birlikte spor yodnetimi blylk 6nem
kazanmistir. Fakat gerek resmiyette gerekse 6zel kuruluglarda idareci kadrosunda spor ve

spor ydnetimi alan bilgisine sahip olmayan bir¢ok kisi gorev almaktadir. Bu sebeple, egitim



kurumlarinin spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini gelistirmede dnemli bir
yere sahip oldugu belirtilebilir. Literatir incelendiginde c¢esitli alanlardaki yoneticilerin 6z
liderlik &zelliklerinin incelendigi ¢alismalar olmasina karsin (Arli, 2011; Demirdz, 2015;
Gugla, 2016; Semerci, Guney, Alper-Ay ve Semerci, 2010; Turkéz, 2010; Zyl, 2008), spor
yonetimi alaninda 6z liderlik davraniglarinin incelenmesine iliskin yapilmis ¢alismalarin
oldukga kisith oldugu goérilmustir. Bu agidan calismadan elde edilecek olan sonuglarin,
spor yodneticisi adaylarinin kendilerine hedefler belirleyerek basarili performans hayal
etme, kendilerini édullendirme, is tatminini saglama ve motivasyonlarini en Ust dizeye

cikarma noktasinda literatire katki saglayacagi dusiundlmektedir.

1. 3. Arastirmanin Sinirhiliklar

Arastirmanin yapisinda yer alan ve arastirmaci tarafindan 06ngorilen baslica

sinirhliklar sunlardir:

1. Arastirma bulgularinin kaynagi, 2018-2019 egitim-6gretim yili Trabzon, Rize,
Ordu, Samsun ve Karabuk ilinde bulunan Universitelerin Beden Egitimi ve Spor
Yuksekokulu Spor Yodneticiligi boliminde &grenim gdren spor yoneticisi
adaylariyla sinirlidir.

2. Arastirma, konuyla ilgili ulasilabilinen kaynaklarin saglamis oldugu veriler ile
sinirlidir.

3. Arastirma, Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi ve Kisisel Bilgi formunun 6lctigi
nitelikler ile sinirlidir.

4. Arastirma, spor yoneticiligi boliminde ddrenim géren spor ydneticisi adaylarinin

0z liderlik davraniglarinin él¢iimesiyle sinirhidir.

1. 4. Aragtirmanin Varsayimlari

Bu arastirmanin planlanmasinda, yurGtilmesinde ve ulagilan bulgularin

yorumlanmasinda asagida verilen varsayimlardan yararlanilimigtir:

1. Arastirma konusuyla ilgili ulasilabilinen kaynaklardan saglanan bilgilerin
objektifligi yansitmis oldugu varsayilimigtir.

2. Spor yoneticiligi béluminde 6drenim gbéren spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik
davraniglarini belirlemek amaciyla kullanilacak yenilenmig 6z liderlik dlgeginin ve
kisisel bilgi formunun spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini
belirleyebilecek kalitede ve yeterlilikte bir 6lcme araci oldugu varsayilmistir.

3. Katilimcilarin anket sorularini dogru bir sekilde anladigi varsayiimistir.



4. Anket sorularina verilen yanitlar dogru olarak kabul edilmistir. Anket sonuglarinin
eksiksiz ve dogru bir sekilde isleme alindigi varsayilmistir.

5. Katilimcilarin arastirmada kullanilan anket ve dlgege samimi ve igten cevap
verdikleri varsayilimistir.

6. Aragtirma o6rnekleminin arastirmanin evrenini temsil ettigi varsayiimistir.

1. 5. Tanimlar

Spor Yénetimi: Spor 6rgutlerinin ve organizasyonlarinin hedeflerine ulasilabilmesi
icin ihtiya¢ duyulan madde ve insan kaynaklarini sevk ve idare etmesidir (Basim ve Argan,
2009).

Spor Yéneticisi: Spor sahasinda faaliyet gostermekte olan orgutlerin amacladiklari
hedeflere ulasabilmeleri icin ¢alisan insanlari érgutlendiren, komut veren, ekip ¢alismalari
yapan, mesuliyet alan ve isleyisi kontrol eden kisilerdir (Sunay, 2009).

Lider: Bireyleri belirlenmis bir hedef dogrultusunda davranmaya sevk eden kisidir
(Akbulut, 2004).

Liderlik: Orgltlenmis bir toplulugu, belirli bir hedefi yerine getirmek igin insan
davraniglarini etkileme ¢aligmasidir (Zel, 2001).

Oz Liderlik: Bireylerin enerjilerini kendilerinin liderlik bigimlerinden almasidir

(Goksoy, Emen ve Yenipinar, 2014).



2. LITERATUR TARAMASI

2. 1. Arastirmanin Kuramsal Cergevesi

Bu boélim arastirmanin kuramsal gergevesini kapsamakta olan bilgilerin, terimlerin
ve kavramlarin agiklandigi; bununla birlikte kuramsal ¢ercevenin ortaya cikariimasindan

sonra ilgili alanyazin taramasinin sonuglariyla ilgili bilgilere de yer verilmigtir.

2.1.1. Spor Yonetimi Kavrami

Spor, glinimuzde artik bir bilim dali olarak kabul edilmektedir. Tipki her bilim dal
gatisi altindaki gibi spor da kendi catisi altinda birlikteligini saglamakta olan birtakim
branglara sahiptir. Bu bilim branglarindan biri de spor alanindaki gerekli maddeleri
saglama ve yoOnetmeyi en uygun sekilde yerine getirmenin vyollarini anlatan spor
yonetimidir (Devecioglu, 2002).

Spor yonetimi, sportif etkinlikleri daha énceden belirlenmis olan hedeflere ulagtirmak
amaciyla, var olan madde ve insan kaynaklarini bu belirlenmis amagclar dogrultusunda en
verimli ve etkin bicimde kullanilabilmesini saglamaktir (Dogar, 1997). Tlrksoy’a (1998)
gbre spor ydnetimi, sportif faaliyetleri belirlenmis hedeflere ulastirmak amaciyla madde ve
insan kaynaklarini elde ederek ve aktif kullanarak, bu belirlenmig yontemleri ve alinmisg
olan kararlari uygulamaktir. Sunay’a (2009) goére ise spor ydnetimi, spor teskilatlarinin
hedeflerine ulasabilmeleri igin gerekli olan insan ve madde kaynaklarini kullanmasi olarak
tanimlanmistir. Spor ydnetiminin temel amaci da, spor etkinliklerinin bilimsel ve akla
yatkin bir sekilde sirdurdlmesinin yontemlerini arastirmak, kesfetmek ve bunlari genel
prensiplere gevirip uygulamaya koymaktir (Fisek, 1998).

Spor yonetimi, sosyal, ekonomik ve kultirel durumlar iceren detayli ve kompleks
problemlerle yuz yuze gelmektedir. Bu sebeple bugun sporu her alandaki diger kuruluglar
gibi distnmeliyiz. S6zUnu ettigimiz bu kuruluglarin verimli ve etkin galigabilmeleri dnemli
Olcude iyi yonetilmelerine baglidir (Mirzeoglu, 2003). Son zamanlarda ise dunyada ve
ulkemizde deg@eri daha da anlasilan bu alana uygun yonetim ve isletme becerileri entegre
edilmis Kigilerin yetigtiriimesi 6nem kazanmigtir (Basim ve Argan, 2009).

Spor yodnetimlerinin 6zellik olarak iki tir uygulama ve modelden olustugunu
sdyleyebiliriz. Bunlardan birincisi “gonalli birlik modeli” dir. Bu model llke disindan gelen
asil veya tiizel bireylerin bir araya toplanmasiyla ortaya gikmaktadir. ikinci model ise

“devlet modeli” dir. Bu modelde ise devlet, spor ydnetiminde sahsen kendisi bulunmakta



ve her turli katihmda kendisi gérev tstlenmektedir (Ozkurt, 2010). Ayrica spor yénetimi
kendi icerisinde dedisik bigimlerde siniflandirilabilir. TUrkiye’de Ulkenin en basindan beri
spor ile ilgilenmesi sebebiyle bircok arastirmacilar sporu resmi ve 6zel bigciminde ikiye de
ayirmaktadir (ikizler, 2000).

2. 1. 2. Spor Yoneticisi Kavrami

Ulkemizde ¢ogu alanda profesyonel yoneticilik 6n plana gikarken spor mekanlarinin
mumkin oldugu kamu kurum ve kuruluslarimizda uzman spor yoneticilerinin yeteri kadar
gorevlendirildiginden s6z etmek mimkin degildir (Cankalp, 2002). Bundan dolayi spor
yoneticiliginin artik ginimuzde bir meslek grubu oldugunu etkin bir sekilde ortaya
¢lkarmak igin egitim almis insan unsurundaki noksanliklarin gideriimesi sarttir. Egitim
almis insan faktéri de her yerde oldugu gibi spor sektériinde de ciddi olclide yer
almaktadir (Cankalp, 2005). Bu insan unsuruna da, sporun her alaninda goérev yapan
“spor yoneticisi” diyebiliriz.

Spor yoéneticisi, spor gobrev ve etkinliklerinin sevk ve yonetiimesinde degisik
basamaklarda iglev almakta olan, bu gérev ve etkinliklerinin devam ettirilmesinde emegi
gegen profesyonel ya da gonillii kisidir (ikizler, 2000). Ekmekgi'ye (2009) gére spor
yoneticisi, spor teskilat ve kurulusunun belirledigi hedeflere ulasabilmesi icin hammadde
ve insan kaynaklarini en etkin ve uygun bir bigcimde kullanan, hadiselere ve bireylere yon
veren kisidir. Yetim'e (1996) goére ise spor yoneticisi, spor kurum ve Kkuruluslarinin
hedeflerinin gergeklestiriimesi icin tim faktérleri harekete gegiren, teskilat ici ve digi birey
iliskilerine dizen veren ve gelistiren, onlari sevk ve yonlendiren, makul yénde onlara
rehberlik ve liderlik etmekte ve etkilemekte olan kisi olarak tanimlanmistir.

Spor yonetimi alaninda basari tamamen sporu yonlendiren ve idare edenlerin
performansina bagh olmaktadir. Ginimuzun spor yoneticisi, birgok farkli vasif, yetenek ve
sporun birlesik oldugu duzenler ile ilgili yeterli dizeyde bilgiye sahip olmasi
gerekmektedir. Bu durumdan daha da dnemlisi, pratik duzeydeki deneyimlerini devamli
geligtirerek, bu deneyimlerini kuramsal bilgilerle besleyerek, spor gibi kompleks vakay! ve
sporun kurulusunu anlamis olmasi gerekecektir. Clnkd; spor sektoriinde bilimsellik ve
teknoloji spor yoneticilerini vasifli, cok tarafli, basarili ve temkinli olmaya zorlamaktadir
(Yetim ve Senel, 2001).

2. 1. 2. 1. Spor Yéneticisinin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Spor yodneticilerinin  spor tegkilatlarini daha ileriye tasiyabilecek, belirlenmis

hedeflere ulagilmasini saglayacak, donemin gereksinim duydugu degisim ve gelisime



paralellik gosterecek sekilde uygun donanim ve yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir
(Glgla, Yaman ve Yenel, 1996). Bir spor ydneticisinin sahip olmasi gereken o6zelliklerini
su sekilde siralayabiliriz:

a. Sporu ve sporun i¢inde yer alan paydaglarini sevmeli,
Spora yapmis oldugu katkisinin amag ve hedeflerini 6nceden tespit etmeli,
Kendisini spor sektériinde gelistirmeli,
Spor ile ilgili (yeni teknolojilere ayak uyduracak) yeniliklere agik olmali,

Etkili iletisim glcune sahip, dirlst ve ¢aliskan olmali,

-~ ® a oo

Egitim durumu mimkun olabildigince iyi olmali,

En az bir yabanci dil bilmeli ve iletisim kurabilecek diizeyde olmali,

2 @

Her zaman Ulkesinin menfaatlerini kendi kisisel menfaatlerinden ustln tutmali,

intiyag sahibi insanlari diistinerek onlara yardimci olmali,

j. Elestirilere acik olmali, her konuda 6z elestirisini yapmali ve dislincesinin
dogrulugunu ispata ¢alismamali,

k. Etkin ve iyi bir organizatér olmali,

I. Toplumun spor konusundaki istek, tmit ve gereksinimlerini bilmeli,

m. Glven duyulmali, disiplinli olmali ve liderlik niteliklerine sahip olmali,

n. Spor ydneticisinin Tark spor teskilati icerisindeki konumunu, yetkisini ve

mesuliyetini bilmeli (Cankalp, 2005).

2. 1. 3. Lider Kavrami

insani sosyal bir varlik olarak diisiindiigiimiizde, bireysel gereksinimlerini yerine
getirmek icin ekip igerisinde bulunmak durumundadir. Ekip ortaya ¢ikartmadan, insanlarin
bir birey olarak yalniz basina hayatini sirdirmesinin yaninda tim arzu ve gereksinimlerini
yerine getirmesi de mumkun olmamaktadir. Bunun i¢in de insanlar ekip olarak hayatlarini
surdartp ve bu durumun neticesi olarak ekibi idare edecek, ortak amaca tasiyacak bireye
de gereksinim duymaktadirlar (Eren, 2001). Ekip Uyelerinin kendilerini yonetme hakkini
verdikleri bu kisi de “lider” dir (Akbulut, 2004).

Lider, liderlik yapmis oldugu ekip ya da teskilat icerisindeki Kisilerin potansiyel
kuvvetlerini, teskilat amacina uygun duruma getirmis ve bu kuvvetleri aktif bir bicimde
kullanabilmekte olan kisidir (Eren, 2013). Ozger'e (1998) gére lider, kendisini izleyiciler
tarafindan liderlige adapte eden ve dyle géren kisidir. Sisman ve Turan’a (2001) gdre
lider, orgutin hedefleri dogrultusunda yasamini sdrdirmesini, gelisme gdstermesini
saglamada yaratici fikirli ve harekete gecirmede rol oynayici bireydir. Engin’e (2007) goére

ise lider, bir grup insani belirlenmis hedefler ¢cevresinde bir araya getirme, onlari etkide



birakma, harekete gecirme yetenegine sahip, nereye, nasil gidilecegi hakkinda
izlemcilerine yol gOsteren kigi olarak tanimlanmistir.

Lider, galisanlarinin yerine getirmesini istedigi islere dnclluk eder. En 6nde kendileri
sahsen bulunur. Ozverilik ve miitevazilik liderlerin éziinde yatmakta olan &zelliklerdir.
Liderler, beklenmedik durumlarda akliselim hareket ederler, hadiseleri duyumsarlar
(Sertoglu, 2010). Ayrica liderler kendilerine inanan takipgilere sahiptirler. Liderlerin etkin
olmasi hem sonug odakl olmalarina hem de guglu duygusal yetkinliklere sahip olmalarina
yardimci olmaktadir (Berkman, 2004). Liderin en énemli misyonlari arasinda varyasyonu
anlamak ve yonetmek gelmektedir. Bu ylzden lider yalnizca dis faktorlere degil, kendi
kisiliginden gelmekte olan faktorlerle de basa ¢ikmak durumundadir. Kisacasi en énemli
olan, kusursuz bir vizyon ve acik hedeflerin herkesin vizyonu ve hedefi olmasini
saglamaktir (Darbaz, 2004).

2.1.3.1. Liderin Ozellikleri

lyi bir liderde bulunmasi gereken 6zellikler zamana, siniflandirmaya ve ele
alinmakta olan kritere gore farkliik goéstermektedir. Buna karsin 6n plana c¢ikan lider
Ozellikleri vardir. G. Budak ve G. Budak’a (2004) gore;

a. Lider, cesaretli olmal,

b. Lider, tembellige ve engellemelere kargi duracak irade gticine sahip olmall,

c. Lider, dedisimlere ayak uyduracak disinme esnekligine sahip olmall,

d. Lider, bilgili ve deneyimli olmali,

e. Lider, hedefe ve géreve baglhgi ve butlinligld saglamal

Yasamis oldugumuz modern ¢agda, bir liderde olmasi gereken temel 6zelliklerden
bazilarini da sdyle siralayabiliriz:

a. Lider, kendini oldukca iyi tanimali,

b. Lider, her durumda dinlemesini iyi bilmeli,

c. Lider, yaptigi iste uzman olmali ve igleri basite indirgemeli,

d. Lider, ekip tyelerini ¢ok iyi bilmeli ve ekip iginde glveni saglamali,

e. Lider, amagclari belirlemeli,

f. Lider, kisa zamanda dogru ve ani kararlar almali,

Lider, sonuglarin denetimini saglamali,

s @

Lider, demokratik olmali ve grup Uyelerini karara katmali,

Lider, gelecegin getirecek oldugu olumsuz etkenlere karsi tetikte olmah ve
akliselim planlar yapmali,
j. Lider, asla umutsuzluga kapiimamali ve etrafina given vermeli,

k. Lider, tasarimci olmal,



Lider, varsayimlari test etmeli ve ortaya ¢ikarmali,

m. Lider, mutevazi olmali,

n

0.

p.

q
2010).

Lider, zamani oldukga verimli kullanmali,
Lider, ekip calismasina ve butinlige dnem vermeli,
Lider, gerektiginde risk almay!1 bilmeli,

Lider, bagkasini elestirmekten ve kendisinin elestirimesinden korkmamal (Kerim,

Yukarida verilen niteliklerden de anlasilacagi gibi liderlik 6zellikleri bulunan kisiler

siradan insanlardan c¢ok farkl niteliklere sahiptirler.

2,

1. 4. Lider ve Yonetici Arasindaki Farkliliklar

Lider ve yonetici terimleri birbirlerine uzak olmayan terimler olmasina ragmen

aralarinda birtakim farkliliklar bulunduran terimlerdir. Liderler ve ydneticiler arasindaki

fark; kazanmis olduklari bakis acilarina ve psikolojik yapilarina istinaden farklilik

gosterebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tlz, 2008). Lider ve ydnetici arasindaki bu farkliliklar

soyle siralayabiliriz:

a.

®© o0 o

—

Liderin en blylk misyonu etkilemedir. Yoneticinin misyonu ise, yonetim
fonksiyonlarini uygulayarak érgitsel hedeflere ulagsmaktir.

Lider, bireysel gucunu kullanir. Yonetici ise, yasal gucunu kullanir.

Lider, yenilik yapmaktan yanadir. Yonetici ise, idare etmekten yanadir.

Lider, dogru isi yapandir. Yonetici ise, isi dogru yapandir (ilgar, 2005).

Lider, varyasyonu yapan kisidir. Yonetici ise, teskilatin amag¢ ve hedeflerini
yapmada var olan yapi ve muamelelerden yararlanan Kisidir.

Lider, politika belirleyendir. Yonetici ise, politikayr devam ettirmeye calisandir
(Celik, 2012).

. Lider, kuvvetini etrafinda bulunan insanlardan alir. Yonetici ise, kuvvetini yasal

dayanaklardan alir.

. Lider, varyasyonla basa ¢ikmaya caligir. Yonetici ise, kompleks durumlarla basa

cikilmasi etkinligini gerceklestirir (Ataman, 2001).

Lider, iglerinde heyecan yaratmayi, risk almayi, firsatlari ve mukafatlari 6n planda
tutmayi tercih eder. Yonetici ise, elinde olani koruma gudusu ile riske girme
isteklerine engel vurur.

Lider, hadiselerin ve durumlarin insanlara neler anlatmak istedigini anlamaya

calisir. Yonetici ise, hadiselerin ve durumlarin nasil ilerledigini anlamaya caligir.

. Lider, uzun slreli disinme egilimindedir. Yénetici ise, kisa sireli dislinme

egilimindedir.
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I. Lider, suregelen duruma meydan okuyandir. Ydnetici ise, suregelen durumu
kabullenendir (Sisman, 2011).
Yukarida belirtilen farkliliklardan da goruldugu gibi, her liderin yoneticilik niteliklerine
sahip olmasi beklenirken, her yoneticinin de aksine liderlik Ozelliklerine sahip olmasi
beklenmemektedir. Baska bir ifadeyle, lider ayni zamanda bir yonetici olabilir fakat her

yonetici tam anlamiyla gercek bir lider olamamaktadir (Peker ve Aytirk, 2002).

2. 1. 5. Liderlik Kavrami

Liderlik, insanlik tarihinin ortaya ciktigi ilk giinden beri var olmaktadir. insanlar
gruplar halinde yasamakta olan ve duygularini birbirleriyle paylasan sosyal vasifli gruplar
oldugu icin, grubu amaclarina ulastiracak yonetici ve liderlere de ihtiya¢g duymaktadirlar
(Arikan, 2001).

Liderlik, bilingaltimizda kurguladigimiz ilk gergegimizdir. Clinku liderlik, neyin yerine
getirilmesi gerektigi gercegi Uzerinde durmaktadir (Ciceloglu, 2000). Bunun yaninda
liderligin bir slre¢ oldugu, bu slregte pek ¢ok kuvvetin birlesmesi ve birlesmesinden
ortaya ¢ikan bir etki s6z konusu oldugu bilinmektedir (Ergetin, 2000).

Liderlik kavrami her zaman gelecege yoneliktir (Baltas, 2002). Liderligi bir kavram
olarak inceledigimizde ilk olarak liderlik kavraminin i¢ine aldigi ve birbirleriyle etkilesim
halinde oldugu U¢ ana 0Ogeyi ifade etmemiz gerekmektedir. Bunlar, lideri bulundugu
pozisyona ulagtiran ve liderlik niteliginin yerine getirilmesi asamasinda faal olan
unsurlardir. Bu unsurlar; liderlerin sorumlu oldugu ekip, liderlerin ekip Gzerindeki tesir
dizeyi ve liderlerin ulasmak istedigi amag veya hedef unsurlaridir (Eren, 2001). Literattire
baktigimizda liderlik kavrami ile ilgili yapilmis bircok tanima rastlamaktayiz. Cunka liderlik,
farkli dusunceler 1sidinda ele alindiginda, farkli tarzlarda ¢6zimlenebilen ve
tanimlanabilen bir kavramdir (Sisman, 2011).

Liderlik, etrafindakileri etkisinde birakarak is yaptirma sanatidir (Darbaz, 2004).
Ertirk’e (1998) gore liderlik, ortak hedefler i1s1ginda birlikte olanlari bu hedefleri yerine
getirmek adina etkileme surecidir. Eren’e (2012) gore liderlik, bir grup Kisiyi belirlenmig
hedefler dogrultusunda birlestirme ve bu hedefleri icin o hazir grubu hareketlendirme
kabiliyeti ve marifetlerinin toplamidir. Ataman’a (2002) goére liderlik, belirtiimis olan ferdi
veya takim hedeflerini yerine getirmek Uzere bir kiginin digerlerinin etkinliklerini
etkileyebilmesi ve yonlendirebilmesi sirecidir. Guney’e (1999) gore liderlik, bagkalarinin
hareket, tavir ve fikirlerini etkileme becerisidir. Dodan’a (2002) gére liderlik, bireyin
baskalarini idare etme, ydnlendirme, hareketlerini etkileme ve ikna etme yetenegidir.

Kocel'e (2010) gore ise liderlik, belirlenmis sartlarda birey veya gruplarin evvelden
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belilenmis olan hedefleri yerine getirmek adina moral verilip yonlendiriimesi olarak
tanimlanmistir.

Yukarida liderlik ile ilgili yapilmis tanimlamalara bakildiginda, liderlik kavraminin
farkll yanlarina deginilmistir. Liderlik kimi zaman bir kisilik hususu olarak, kimi zaman
belirli bir boyuta iliskin nitelik olarak, kimi zaman da bir hél veya hareket 6zelligi olarak
tanimlanmistir (Celik, 2000). Ayrica, topluma iligkin, érgutsel ve kisisel farkliliklarin iginde
bulunulan doéneminin bu liderlige ait idrak, Umit ve yorumlamalari ile buylyen

yaklasimlarin ve sonuglarin tarifleri farklhlastirdigini séyleyebiliriz (Ergetin, 2000).

2. 1. 5. 1. Liderligin Gu¢ Kaynaklari

Liderlik kavraminin temelini gl¢ ve etkileme olusturmaktadir. Liderlerin, ekipteki
veya ortamdaki baska bireyleri ortak bir hedef etrafinda tesir altina almalarn “glg”
kullanmayi gerekli kilmaktadir. Gug, etrafindaki diger kisileri tesir altina almak ve onlarda
tavir degisikligi ortaya ¢ikarmak icin kullaniimakta olan énemli bir anahtardir (Can, 1992).
Liderlik, gidilenme, is tatmini, siyaset, karar verme ve ¢alismakta olan kisi performansi
gibi yogun bir sire¢ ile yakindan alakali bir kavram olan gug¢, érgutsel ortaklar icerisinde
hiyerargik etkileme ve yetki iligkilerinin zeminini olusturmaktadir. Liderligin, diger kisilerin
fikir ve hareketlerini tesir altina almak igin gug¢ kullanimini gerekli kilmasindan ve bir nevi
sosyal etki slUreci olmasindan dolayl gug, liderlik alanindan ayri distnutlemeyen bir
bélimdir (Meydan, Dirik ve Eryilmaz, 2018). Bu manada, liderlik alaninin dizgin
kavranabilmesi igin liderligin gu¢ kaynaklarinin verimli olarak arastiriimasi gerekmektedir.
Teskilat icerisinde liderlerin, takipgilerini tesir altina alabilmek i¢in kullanmis oldugu bes
gl¢ kaynagi bulunmaktadir (Eraslan, 2004). Bunlar:

Yasal (Legimate) Gii¢: Bir teskilatta calismakta olan veya teskilat icerisinde
etkinlikte bulunan ekiplerin o teskilatin yoneticisine uygulamadan gelmekte olan yasal
prensip ve nizamlar ile talimatlar sebebiyle buyruga uymalari hakkini vermekte olan gugtar
(Eren, 2012).

Odiillendirme (Reward) Giicii: Liderin liderlik yapmakta oldugu zimreye fiyat
artirnmi, prim, calisma sartlarinda dizenleme, kademe ylkseltme ve musaade gibi
mukéafatlandirma ve onlari denetleme giciunden kaynakli gigtir (Dogan, 2002).

Zorlayici (Coercive) Gig¢: Calsanlarin yaptidi yanlis ve kusurlu hareketlerin
kargisinda lider tarafindan cezaya carptiriimasi gucinden kaynakli glgctir (Meydan ve
Polat, 2010).

Uzmanlik (Expert) Giici: Liderlerin isiyle alakali kazandidi bilginin, yetenegin ve
deneyimin takipgileri tarafindan kabullenilmesi ile olusan gictir (Bakan ve Buylkbese,
2010).
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Karizmatik (Referent) Gii¢: Liderin sahip oldugu Kisilik nitelikleri ile ilgili olup,
izleyenlerin kendilerini tanimalarina ve sevmelerine dayandirdigi gugtur (Kogel, 2007).

Ayrica yukarida verilmis olan gu¢ kaynagi yontemleri birbirlerini tamamlayici nitelikte
olup, tumund yerinde kullanabilen lider izleyenleri Uzerinde tam anlamiyla etkili
olabilmektedir (Sinanoglu, 1997).

2. 1. 6. Liderlik Yaklagimlarn ve Tarzlar

2.1. 6. 1. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik yaklasimi, herhangi bir isi yapmak icin bir ekibe liderlik yapmakta
olan kisi ile ekip elemanlari arasinda; yapilacak isle alakali karsilikli temas ve liderin
gOsterecedi davranis bicimleri Gzerinde yogunlagsmaktadir (Kogel, 2010). Bu yaklasim
gecmis zamandaki pozitif ve faydali gelenekleri devam ettirme, bunlari ileri kusaklara
emanet etme anlaminda yararlidir. Fakat ortaya cikarma ve yenilestirme yonU azdir
(Sabuncuoglu ve Tiz, 2008). Etkilesimci liderlik, tepkisel olmakla beraber esasinda var
olan konu ve problemlere yoneliktir (Uygug, Duygulu ve Ciraklar, 2000).

Etkilesimci liderlik grubundaki liderler, var olan grubun evvel zamandan gelen
etkinliklerini verimli, etkili ve bu etkinlikleri iyilestirerek is yapma ve yaptirtma yolunu segen
kisilerdir (Eren, 2013). Bu yaklasimi benimsemekte olan liderler, haklarini calisanlari
mukafatlandirma ve gayretlerini daha fazla géstermeleri igin para ya da makam verme
seklinde kullanirlar. Calismakta olan kisilerin yenilikgi ve kesfedici yonleri ile olduk¢a az
ilgilenmektedirler (Eren, 2001). Bu liderler gelenekgi yapiya sahip olmaktadirlar
(Tengilimoglu, 2005). Buna ilaveten bu liderler, g¢alisanlarin performanslarinin
tasarlanmasi ve finansallasmasina dnem vermekle birlikte teskilata sadakat duymakta ve
orgutsel kiymet ve yasalara uyum saglanabilmesi icin emek harcamaktadirlar (Eren,
2000). Etkilesimci liderlerin en énemli 6zelligi dun ve bugun arasindaki iligkiyi saglayarak

basariya ulagsmaktir (Eren, 2012).

2.1. 6. 2. Donlisimci Liderlik

Doénusumcu liderlik yaklasimi, aktif bir sekilde varyasyonu baslatma, bu varyasyona
kilavuzluk edecek gelecedi onceden gobren ve varyasyon icin gerekli gereksinimi
saglamada lidere olanak taniyacak kabiliyetlerin teskil etmis oldugu bir 6bektir
(Kegecioglu, 2003). Bu yaklasim liderlik kuramlari igerisinde liderin etrafindaki insanlari
yararli bir sekilde yénlendirdigine inanilan muhtemelen tek yaklasimdir (iscan, 2006).

Baska bir ifadeyle, lider ve izlemciler arasindaki varyasyonun dogasina yonelik bir
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yaklagimdir. Bu liderlik tGrinin kaynaginda varyasyon, tazelik ve girisimcilik
bulunmaktadir. Bunlar varyasyona yontem belirleyerek gerekli olmakta olan tekrar
hareketlenme gereksinimini sezerek sifir bir vizyona ulagsmayi saglarlar (Sunay, 2009).
Doénusimcu liderlik, olmasi gerekenlerin tamamen disina ¢ikarak hendz kullaniimamig
surecleri ortaya cikarma ugrasi igerisindedir (Uysal, Keklik, Erdem ve Celik, 2012).
Kisacasl, var olmakta olan durumu farkli bir forma nakletmektir (Ulgen ve Mirze, 2013).
Doénusumcu liderler, varyasyona ve dizene yonelik hareketler gbstermekte olan
liderlerdir. Calisanlarina gelecege iliskin duslerini hakiki kilarlar (Ak¢akaya, 2010). Bu
gruptaki liderler, birlikte faaliyet gosterdikleri ekibin ya da teskilatin gereksinimleriyle
degerlerini ve goruslerini ortaya cikartarak bunlarla yakinen ilgilenmektedirler (Donuk,
2007). Calisanlarini kendilerine itimat etmeye ve becerilerini kullanmaya adapte
etmektedirler (Selen, 2001). Buguni, gelecekteki hedeflerin basariya ulastiriimasinda
baslangi¢c duradi olarak degerlendirirler ve takipcilerinde yeni Umitler ve onlari aktif hale

getirecek kudrete getirme slirecleri olustururlar (Uygug vd., 2000).

2. 1. 6. 3. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik, okul idaresine makul olarak gelistirilmis ve égretime dair konulara
odaklanan bir liderlik tarzidir (Celik, 2012). Bundan dolay! 6gretimsel liderlik tarzi ile
beraber egitimciler gibi lider pozisyonundaki kisiler agiga ¢gikmaktadir (Ozdemir ve Sezgin,
2002). Ogretimsel liderlik, okul idarecisi, 6gretmen ve miifettislerin, okul hakkinda bireyleri
ve pozisyonlari cezbetmede kullanmig olduklari kuvvet ve tavirlardir (Sisman, 2011).
Ogretimsel liderlik, 6gretim slrecine esasen liderlik etmektedir (Erdogan, 2000).
Egitimciler, egitim kurumlari idarecilerinin 6gretimsel liderlik gérevini sunmaktan daha ¢ok
lisan ve cebirdeki basariya olduk¢a 6nem harcadiklarini savunmaktadir (Celik, 2012).

Ogretim liderligi, 6grencileri dJretim siirecinde basarili bir bigimde yetistirmektir
(Erdogan, 2000). Ogretim lideri, sire ve kaynaklar aktif bir sekilde kullanma, okul
elemanini harekete gecirme ve okul elemaninin 6gretimsel kaynaklardan faydalanmasi
hususunda kuvvetli ve gugsiz taraflarini tanima goérevlerini sahiplenir (Celik, 2012).

Basarili bir 6gretimsel lider olan bireyler, bulunmus oldugu okulda birbirlerini kontrol
eder, noksanliklari ve hatalar hakkinda fikirlerini iletir, hareketlerini pozitif anlamda
ilerletmeye calisir ve bunun sonucunda kendi pozisyonlarini muhakeme etme imkani

bulurlar (Ozdemir ve Sezgin, 2002).
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2.1.6. 4. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, genellikle krizin meydana geldigi zeminlerde goértinen, yardimci,
olaganistl becerilere ve kuvvetli bireysel niteliklere sahip bireylerde gérilmekte olan bir
liderlik bicimidir (Celik ve Sunbadl, 2008). Bu tur liderlik, gogunlukla kalabahgdin icinde
bulunan kriz ortamlarinda ortaya ¢ikmakta ve bu nedenle baslica olumsuzluk gosterisi
diusuncesini dogurmaktadir (Donuk, 2007). Baska bir deyisle karizmatik liderlik, krizlerin
yasandigi zeminlerde ve gecis zamanlarinda kendini daha ¢ok goéstermektedir (Dogan,
2001).

Bu yaklasima goére, karizmatik lider, takipcilerini daha kudretli bir performansa
surikleyen kisidir (Kogel, 2007). Bu liderlerin bir ileri gorusliuligu vardir ve bu ileri
gorusluliklerini bitlin sartlarda savunmaktadirlar. Bunun yaninda bireysel risk almaktalar
ve fedakarlikta bulunmaktadirlar (Bakan, 2011). Karizmatik liderlerin ayrica devrimci bir
vasiflari bulunmaktadir (Ozsalmanh, 2005). Karizmatik liderlerde bulunmakta olan giic
takipgilerini var olandan farkli bir performans ile ulasilmak istenilen seviyeye
eristirmektedir (Dogan, 2001). Bundan dolayi, bu tur liderlerin kigileri ve toplumlari tesir
glgleri oldugundan daha fazladir (Peker ve Aytlrk, 2000). Bu giglerin etrafindaki kisilerin
menfaatine uygun olacak sekilde lider tarafindan olmasi gerekenden daha fazla
kullaniimasi gerekmektedir (Akdemir, 2008). Bu liderlik turindeki liderleri digerlerinden
ayiran en 6nemli husus, vizyoner bakis agisina sahip olmasinin yaninda geleneksel digi

metotlarla bir vizyona ulastirma becerisidir (Aydar, 2000).

2.1.6.5. Etik Liderlik

Etik liderlik, yeni yeni ortaya ¢ikan liderlik yaklagimlari igerisinde yavas yavas ses
getirmeye baslayan bir liderlik yaklagimi haline gelmistir (Celik, 2012). Etik liderlik,
maneviyat gucu ile ¢alisanlarini etkilemeye galigsan bir liderlik yaklagimidir. Bu yaklagimin
en onemli Ozelligi, liderlikte olmasi gereken maneviyat glcunun guc¢ kaynagini
olusturmasidir (Celik, 2000).

Etik liderlik kuraminin iki yeni gérise dayandigini soyleyebiliriz: Birinci olarak; etik
liderlik, neyin yapilmamasinin icap ettigi ile alakali nizamlara degil, neyin yapilmasi icap
ettigi ile alakali nizamlara temellenir. Ikinci olarak ise, liderligin tarif edilmesinin
gelistiriimesi icin etik hareketleri igine almasi gerekmektedir. Bu boyut liderligi yararli
neticelere goétirecek temel bir noktadir (Bursalioglu, 1994).

Etik lider ise, etrafindakiler Uzerinde kuvvetli bir tesir olusturacak, kendisine ve
vazifesine yonelik pozitif diglinceye sahip olacak ve galisanlarin teskilat hedeflerini yerine

getirmelerinde yardimci olacak segkin niteliklere sahip kisidir (Celik, 2012). Etik lider,
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hareket ve kararlarinda etik mesuliyet sahiplenmelidir. Bu durum da liderin karar
almasinda ve karsilikli iletisim kurmasinda tUzerinde bulunmakta oldugu hakki degil tesiri

kullanmasini gun yuzine getirmektedir (Celik, 2000).

2.1.6. 6. Paternalist Liderlik

Paternalist liderlik, babacan liderlik olarak da bilinmektedir. Paternalist liderlik, aile
icerisinde bulunan “baba” kelimesi ile simgelesmistir. Bu liderlik yaklasiminin temelinde,
kendi taleplerini ve karlarini gérmeksizin teskilatin diger bireylerinin faydasi dogrultusunda
kesin kararlar ortaya koymayi gerektiren 6zveri, bagllik ve sahiplenici gibi anlayiglari
barindirmaktadir (Erkus, Tabak ve Yaman, 2010). Paternalist liderlik, baskici dizeni ve
otoriteyi, ahlaki dogruluk ve cana yakin bir destekgcilik ile yoduran bir liderlik tarzidir
(Koksal, 2011). Paternalist liderlik hareketleri, calisanlarini yakinen tanimaya deger
verme, onlari aile kavraminin bir tUyesiymis gibi ilgilenme niteliklerini kapsar (Vatansever,
2014).

Paternalist lider ise, tegkilatta galismakta olan kisilere teskilatin birer Gyesi olduklari
duygusunu canlandiran kisidir (Sendogdu ve Erdirengelebi, 2014). Paternalist liderler
¢alisanlarinin isleri disinda sosyal hayatlarindaki refah seviyelerini gelistirmek igin onlara
olumlu kigisel davraniglar gosterirler (Oz ve Kilig, 2010). Bu tip liderler, galisma zemininde
bir aile havasi olusturarak calisanlarla yakinen ve bireysel iligkiler kurarken onlarin sahsi
hayatlariyla da ilgilenmektedirler. Boéylece c¢alisanlar c¢alisma ortamini aileleri gibi
benimseyerek liderlerine boyun egmekte, is disindaki konularda da liderlerine yardim
ederek, liderlerinin kendileri agisindan en dogru karari verecegine inanmaktadirlar (Erben,
2004).

Paternalist liderlik yaklagiminin karanlik yonU ise nepotizm (adam kayirma)’dir.
Paternalist liderin kendisi ile icinde bir bag kurduguna inandigi, kendisine daha yakin
hissettigi takipgilere digerlerinden farkli davranista bulunmasi, mukéafatlandirmalarin
kisiden kisiye dedismesi, tesgkilatlarda c¢alisanlar Uzerinde esitlik duygusunu ve

gudulenmeyi eksiltici etkiler yaratmaktadir (Yaman, 2011).

2.1.6.7. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, amagclarin lider ve ¢alismakta olan kisilerin istiraki ile belirlendigi
yonetim bigimidir (Aykan, 2004). Bagka bir ifade ile demokratik liderlik, liderin almig oldugu
hiakumleri takipgileri ile paylasarak sonuca ulastigi liderlik tartdir (Tengilimoglu, 2005). Bu
liderlik tirinde, her durumda destekleyici olmayi asilayan bir zeminin olusmasina, astlar

ve lider arasinda daha verimli baglarin olmasina ve gudilenmenin en Ust seviyeye
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cikariimasina olanak saglanmaktadir (Safakh, 2005). Demokratik liderlik tarzinda lider kriz
zamanlari harig, teskilatin amaglarini ekibin kararlarina gore yonlendirir, ayrica galisanlara
daha kibar bir bicimde davranigta bulunarak onlara kiymetli olduklarini hissettirir ve
yaptinrmdan daha ¢ok muk&afatlandirma sistemini uygular (Simsek, Akgemci ve Celik,
2001). Demokratik liderlik gereksinim duyulmakta olan her dlizeyde, daima egitim-6gretim
verilerek geligtirilebilmektedir (Dogan, 2001). Fakat demokratik liderligin goruldugu
ekiplerde Uretimcilik oldukga az olmakla birlikte liderin olmadigi durumlarda negatiflik
gorulmemektedir (Arkonag, 1997).

Demokratik liderlik tarzinin en 6nemli faydalarindan biri, ekipte bulunan bireylerinde
hidkimlere istiraki ile daha aktif ve verimli hikimler alinmasi, dislncelerine dnem verilmis
bireylerin Ustlendikleri islerden yetinmeleri, boéylelikle de daha aktif ve randimanl
calismakta olan bir ekip elde edilmesidir (Kocel, 2010). Bir baska yarari ise, talep, fikir ve
inanclarina deger verilmis olan calisanlarin istekliliklerinin bu durumdan pozitif bir bicimde
etkilenmesi ve bu durumdan psikolojik tatmin saglayabilmeleridir (Eren, 2001). Bu liderlik
stilinin en ciddi sakincalarindan biri ise, bitlin karar verme strecinin agir ilerlemesinden
oturt zaman kayiplarinin yasanmasidir. Bir diger sakincasi da astlar grubunun buyuk
olmasindan dolay! giderlerin artmasi ve bazi yeniliklerin meydana gelmesi ile birlikte
kararlarin verimliligini kaybetmesiyle ekibin karar alamaz duruma gelmesidir (Eren, 1991).

Demokratik liderler, sirekli iletisim kurmakta olan, aktif isglici yardimi saglayan,
astlara devamli motivasyon veren ve kabiliyetlerini ortaya ¢ikaran, aktif ekipler meydana
getirebilen ve adaletli bir mikafatlandirma yapmakta olan kisilerdir (izgéren, 2005).
Demokratik lider, kisisel heveslere, imit ve becerilere Gnem vermektedir. Ekip icerisinde
ayricaliklarin olusmasi durumunda engellemeye calismaktadir (Celik, 2012). Takipgilerini
cezbetmek icin daha ¢ok uzmanlik ve bad kuvvetini kullanmaktadirlar (Sabuncuoglu ve
Tuz, 2008).

2.1.6. 8. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, hikumlerin sadece yoneticiler aracihgiyla alhnmis oldugu,
kazanilan mevkiden kaynaklanilan yetkinin kullaniimig oldugu gorev merkezli liderlik
tarzidir (Coroglu, 2003). Bu liderlik tarzinda ekip butunligunun surekliligi, ekibin sosyalligi
ve ciddi 6nem sunmasi gibi sosyal ve duygusal davraniglar yok sayilmaktadir (Donuk,
2007). Otokratik liderlik tarzi, bilhassa savas ve buhran gibi sira disi boyutlarda kararlarin
en hizli bir bicimde alinmasini saglamaktadir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tuz, 2013).
Otokratik liderlik davranisi ¢ogunlukla glgli gruplarin egemenligi ve gelenekleri yodun

yonetim medeniyetinin yasatildigi teskilatlarda benimsenilmektedir (Eren, 2001).
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Otokratik liderlik tarzinin birtakim yarar ve zararlari da bulunmaktadir. Bu liderlik
tarzinin yararina gelirsek; lidere 6zgur hareket edebilme kudreti vermesi, kararlarin
oldukga hizli alinmasini saglamasi ve burokratik tegkilatlarda calismakta olanlarin
beklentilerine yaragir olmasidir. Zararina gelirsek ise, liderin yalnizca kendini digiinmekte
olmasi ve galisanlara yeterli s6z hakkinin taninmamasidir (Bakan ve Buyukbege, 2010).

Otokratik liderler, ¢calisanlarin is doyumuna énem vermekte olan ve kendisine itimat
edilmesini isteyen babacan kisilerdir (Mucuk, 2013). Otokratik liderler ¢alisanlarini yénetim
etkinliklerinin disinda tutmakta ve c¢alisanlar yalnizca liderlerden aldiklari talimatlari yerine
getirmekle mukelleftirler (Eren, 2012). Bu tarz liderler, iscilerin gereksinimlerine genellikle
kayitsiz kalirlar (Kegecioglu, 2003). Ayrica karar verme yetkilerini tamamen ellerinde
bulundurduklari icin (Eren, 2013) calisanlarin liderlik niteliklerini gelistirme firsatlari hayli
az olup, liderler calisanlar ile ilgili degerlendirmede bulunurken de sahsi bir davranis
takinmaktadirlar (ilgar, 2005).

2. 1.6.9. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, bireyleri butunlyle etkisi altina alabilecek ve onlari eyleme
gegcirtebilecek ileriye doénuk somut, erisilebilir amaglar ortaya koyabilme ve bunlari
karsisindaki bireylere aktarabilme gibi durumlari icinde barindiran bir liderlik yaklagimidir
(Erdogan, 2008). Kisacasl, gelecekte olacaklari dnceden tahmin etmeye ydénelik bir liderlik
yaklagsimidir (Glney, 2003). Bu liderlik yaklasimi, en etkili liderlik yaklagimlarindan biridir
(Donuk, 2007). Clnku bu liderlik yaklagsiminda basari gayesi oldukga yiksek olup, resmi
ve yazili olmasindan ziyade bireye has kisisel 6zelliklere ve kudrete sahip nitelikler
tagimasi en énemli nedenidir (Ulgen ve Mirze, 2013).

Vizyoner liderler, yalnizca gelecekteki hadiseleri tahmin etmekle kalmaz, ayni
zamanda olugabilecek tehlikeleri kabullenmeye hevesli stratejik disunen kKisilerdir (Dogan,
2007). Kisacasl, gelecegi kavrayarak ona uygunluk saglayabilen veya gelecegin
getirebilecedi olumsuzluklara kargi 6nceden tedbir alabilen kisidir (Can, 2013). Bu tir
liderler, degisimin onculeri olup, daima yenilenmeyi amaclayan, insana kiymet veren bir
yOnetim tarzina sahip olmaktadirlar (Yiimaz ve Akdemir, 2005). Vizyoner lider, yalnizca
yerine getirmig olduklarinin 6nemini izah etmekle kalmaz, bunlarin sebeplerini de izah
eder (Barutgugil, 2006). Vizyoner lider, her zaman yeni verilerin ve fikirlerin arayicisi olup,
vizyonlari ile birlikte kigileri pesinden getirirler (Glney, 2003). Ayrica ekibin hangi yone
gitmesi noktasinda yardimci olur fakat nasil gidecegi noktasinda yardimci olmaz,
bireylerin risk almalarina ve yenilik ortaya ¢ikarmalarina kargi onlari 6zgur birakmaktadir
(Karadag, 2001).
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2.1.6.10. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, gerekecek stratejik varyasyonu meydana getirmek amaciyla ileriyi
gorme, esnek olma ve calisanlari kuvvetlendirme becerisidir (Besler, 2003). Bagka bir
deyisle, bir kurumu bulunmus oldugu pozisyondan alarak daha iyi bir pozisyona getirmek
ve bu hususta bireyleri o mevkiye dogru getirmektir (Sertoglu, 2010). Stratejik liderligin
amacil, teskilati ve ekibi en genel anlamda meydana getiren, makul ve iyi tasarlanmis
hareketleri ydnetim binyesinde tutmak ve kontrolini saglamaktir (Donuk, 2007). Stratejik
liderlik, bir kurumun yasayabilmesi ve rekabetci Ustlinligini devam ettirmesini icap ettirir.
Bundan dolayi ileriye dénik, ufku genisletici beceriler ve vasiflar sahip olunmasi oldukca
dénem tasimaktadir (Ulgen ve Mirze, 2004). Strateji liderlik, strateji meydana getirme
asamasinda stratejiyi meydana getirmek, meydana getirilen stratejileri uygulama
asamasina koyacak bireyleri yonetmek ve bir ekip meydana getirmek gibi 4¢ muhim
duruma sahip olan bir kavramdir (Besler, 2004).

Stratejik lider, bir kurulusun yapilacak olan is stratejilerini disinme, harekete
gecirme ve yorumlama surecini yapmakta olan sorumlu kisidir (Dinger, 1998). Bagka bir
deyigle, teskilatin varyasyon ddnemlerinde liderlik asamalarinda muhtemel olacaklari
basarili bir bicimde yerine getiren kisidir (Adair, 2005). Stratejik liderin temel gorevi;
teskilatin hayatini ve rekabet Ustlnligind idame ettirmek oldugu icin, stratejik liderin
ileriye donuk yol gosterici beceri ve hususlari kazanmasi, birtakim bagka hususlara gore
daha fazla ehemmiyet Gstlenmektedir (Ulgen ve Mirze, 2004). Ayrica astlarina en yiiksek
dizeyde moral vermek ve bu moral boyutunu kollayabilmek stratejik liderin baglica
vazifelerindendir (Altinkurt ve Yilmaz, 2010). Stratejik ileri goérislulige sahip olan liderler,
yonetmis olduklari dizeni 6grenim asamasinda i¢ ve dis ¢evresel sartlari, i¢ ve dis
kaynaklari harcamak, akil ve bilimsel olarak arastirip analiz ederek ileriye basaril bir
sekilde nakledebilirler (Marsap, 2009). Bunun yaninda stratejik liderler baslarina gegtikleri
kurumlarin kabiliyetlerini bilir, cevresel varyasyonu en iyi bicimde ¢6zUmler ve sartlara
elverigli stratejileri saptayarak uygulamaya gegirmektedirler (Kaplan ve Norton, 1999).

Ozetle, stratejik liderleri kigisel olarak degerlendirecek olursak CEO olarak

adlandirdigimiz anahtar karar alici tepe yoneticileridirler (Akgemci, 2008).

2. 1. 7. Oz Liderlik (Kendinin Liderligi) Kavrami

Oz liderlik kavrami ilk kez 1983 yili igerisinde Manz ve Sims araciligiyla literatire
girmistir (Neck ve Houghton, 2006). Oz liderlik kavrami literatirde kendi kendine liderlik
olarak da tanimlanmaktadir (Elloy, 2005).
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Oz liderlik, bireylerin is yapabilmek icin kendilerini etkiledikleri, kendi taraflarini
kegfettikleri ve kendilerini yeteri kadariyla motive ettikleri bir surectir (Manz ve Neck,
2004). Pearce ve Manz’a (2005) gore 0z liderlik, bir isin nasil yapilacagi, ne yapilacagi ve
nigin yapilacag! konularina vurgu yapan bir yaklasimdir. Houghton, Neck ve Manz’a
(2003) gore 6z liderlik, ydnetici unvaninin disinda daima ne-neden-nasil sorularini géz
ardi etmeden hareket etmekte olan liderdir. Neck ve Manz’a (2010) gore 6z liderlik, bireyin
kendi kendini etkilemesidir. Goksoy ve digerleri (2014) ise 6z liderligi, kiginin gucunu
kendisinde bulunan liderlik tarzindan almasi olarak tanimlanmistir.

Oz liderlik, kisinin mimkiin oldugundan fazla mesuliyet tstlenerek, harici gidiilenme
kaynaklarini sarf etmektense dahili gudilenme ile hareketlerin sekillendigi, geleneksel
lider otoritesine inanis seviyesinin azaldigi, liderligin paylasilmakta olan bir 6ge olarak
meydana geldigi bir siregten olusmaktadir (Manz, 2015).

Oz liderlik, 6grenilmekte olan bir davranis bicimi ve yaraticiidi butin kurulus
asamalarinda basitlestirecek bir aractir (Diliello ve Houghton, 2008). Oz liderlik, liderin
kendi kendini aciklamasini kapsamaktadir, bu sebeple lider ve izleyeni olagan lider roline
gereksinim duymamaktadir (Lovelace, Manz ve Alves, 2007).

Oz liderlikte liderin ilk olarak kendini iyi tanimasi, kabiliyetlerini bilmesi, kendisini
aktif hale getirecek unsurlarin neler oldugunu ¢ézimlemis olmasi gerekmektedir (Prusia,
Anderson ve Manz, 1998). Cinkl ancak kendinin lideri olan kigiler kendi kendilerini aktif
hale getirebilmektedirler (Lovelace vd., 2007).

Kisiler yasamlarinin hemen hemen her déneminde birtakim belirsizliklerle ve
zorluklarla yiz ylze gelmektedirler. Bu olumsuz faktorlerin Gstesinden gelebilmek igin
daima c¢evresindeki bireylerin destekleri veya oryantasyonlari olmayabilir. Bu
olumsuzluklarin ortadan kaldiriimasi i¢in kisilerin kendilerini olduk¢a iyi gdézlemlemeleri, 6z
idareyi saglamalari ve kendilerini denetleyebilmeleri gerekmektedir (Houghton ve Neck,
2002).

Oz liderlik aktif bir kisi olabilmenin ana temelini teskil etmektedir. Kisiler 6z liderlikleri
neticesinde iletisim yeteneklerini geligtirebilir, dayanigsma yapabilir, bir ekibi yonetebilir,
basarilarindan veya yanliglarindan ders ¢ikarabilir ve gucli taraflarindan faydalanmayi
becerebilirler (Pearce ve Manz, 2005).

Ozetle, 6z liderlik gunimiz sartlarinda teskilatin varyasyonla ve zorluklarla
micadele edebilmesi i¢in lazim olan liderlik tarzlarinin temelini tegkil etmektedir. Ayrica 6z
liderlik, kisilerin is ve vazifelerini yerine getirmek amaciyla gereksinim duyduklar
motivasyonu elde ederek yaptiklari kendi kendini etkileme sirecidir. Bu sureg, davranig
odakl, dogal 6dul ve yapici duslnce stratejileri gibi U¢ ciddi stratejiden olusmaktadir
(Ugurluoglu, 2010).
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2. 1. 8. Oz Liderlik Stratejileri

Oz liderlik, kisilerin faaliyetlerini ve performanslarini olumlu anlamda etkilemek
amaciyla belirli davranigsal ve biligsel stratejilerden meydana gelmektedir (Neck ve
Houghton, 2006). Oz liderlik stratejileri, pozitif ydndeki hisleri ve istenilen yetkinlikleri daha
gucli hale getirirken negatif yodndeki hislerin ve gereksiz hareketlerin 6nlenmesini
saglamaktadir (Diliello ve Houghton, 2006). Bu stratejiler &grenilebilmekte ve
gelistirilebilmektedir (Houghton ve Neck, 2002). Oz liderlik stratejileri (¢ grupta
toplanmaktadir. Bunlar:

1. Davranis Odakh Stratejiler

2. Dogal Odlil Stratejileri

3. Yapici Dusiince Modeli Stratejileri (Neck ve Houghton, 2006).

2. 1. 8. 1. Davranis Odakl Stratejiler

Oz liderlik yaklagsiminda kullaniimakta olan birinci strateji davranis odakli strateji
olup, bu strateji bireyin kendini kontrol edebilmesi ve davraniglari Gzerine odaklanmaktadir
(Dogan ve Sahin, 2008). Birey benlik algisindan ulastigi gerekli ve yeterli bilgilerle aktif
olarak kendini idare edebilmekte, davraniglarini kontrol edebilmekte ve pozitif anlamda 6z
liderlik davraniglari ortaya koyabilmektedir (Neck ve Houghton, 2006).

Davranis odakh stratejiler Kkisilerin 6z farkindalik duzeylerinin arttirilmasini
amaglamaktadir (Ugurluoglu, 2010). Kisilerin 6z farkindaliklariysa, kisilerin kendileriyle
alakali gerekli olan veriye sahip olmalarina ve hareketlerine sebep olan unsurlari tespit
etmelerine yardimci olmaktadir (Houghton ve Neck, 2002). Béylece kisi, 6z farkindalik ve
davraniglari Uzerine yogunlasma ile kendisi ile ilgili ulastigi verileri veya bilgileri
degerlendirerek 6z liderlik davraniglarini aktif bir bigcimde sunma yetenegine sahip
olabilmektedir (Bryant ve Kazan, 2012).

Davranis odakl stratejileri, kendini gézlemleme (self-observation), hedef belirleme
(self-goal setting), kendini ddullendirme (self-reward), kendi kendine hatalarini dizeltme
(self-correcting) ve kendine hatirlaticilar belirleme (self-cueing) seklinde bes farkli

stratejiden olusmaktadir (Neck ve Houghton, 2006).

2.1.8.1. 1. Kendini Gozlemleme

Kendini gdézlemleme, kisinin kendi fikirlerini, duygularini ve davraniglarini dikkatlice
incelemesi ve odaklanmasini igeren, 6z liderligin ilk evresini olusturmaktadir. Bu evrede
cevremizde meydana gelen olaylara ve kisilere karsi ne dusundugumuz, nasil reaksiyon

gOsterecegimiz hakkinda kendi fikirlerimize odaklanma s6z konusudur (Bryant ve Kazan,
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2012). Bu strateji ile kisinin, belirli hal ve hareketleri nigin ve hangi anda yapmis oldugu
hakkinda farkindalik dizeyinin Ust seviyelere c¢ikariimasi amaglanmistir (Neck ve
Houghton, 2006). Bdylece Kkisilerin kendilerini degerlendirebilmeleri, aktif bir bicimde
kendilerini idare edebilmeleri ve negatif davraniglarin tamamen yok edilmesi ya da
degistiriimesi saglanmaktadir (Ugurluoglu, 2010). Bir baska deyisle, kisiler iyi ya da
basaril taraflarini veya islerini tespit ederek kendilerini bu ydénde uzmanlastirabilirler ve
kisiler berbat ya da basarisiz hissettikleri taraflarini tespit ederek bunlari degistirmek igin
ugrasabilirler (Manz ve Sims, 2001). Bu durumdan hareketle, etkisiz ve vyetersiz
davraniglari yok etmek veya degistirmek igin gerekli olan girisim yapilmis olur (Dogan ve
Sahin, 2008).

Kendini gbézlemleme, aktif bir 6z liderlik igin gerekli veriyi elde eden dénemli bir
davranis olmakla birlikte, istenilen ve istenmeyen hareketleri gézlemleyerek, ise yarayan
nelerin degismesi gerektigi ile ilgili bilgi sahibi olmaktadir. Bunun sonucunda g¢alisanlar, bu
durumlari nasil yapacagini belirlemektedir (Cirpan, 1997).

Kendini gozlemleyerek bu tarz bilgileri saglamayi basaran kisiler cabucak duruma el

atarak davraniglarini diizenleyebilmektedirler (Manz ve Sims, 2001).

2.1.8.1. 2. Hedef Belirleme

Hedef belirleme, kisinin 6z liderlik Gzerine yonelmesini saglamakta olan bir stratejidir
(Kazan, 1999). Bu anlamda, gunumuzde Kiginin kisisel amaclar belirlemesi, amacina
ulasmasi i¢cin kendine vyollar aramasi ve basarili bir performans saglamasi
disundldiginde, hedef belirleme stratejisinin glnlik hayatimizda oldukga sik
uygulandigini sdyleyebiliriz (Houghton ve Neck, 2002).

Hedef belirleme stratejisi, kigilerin kendileri, performanslari ya da ileride basarmayi
arzuladigi unsurlar igin amaglar belirleyebilmesini kapsamaktadir (Dogan ve Sahin, 2008).
Oz liderligin temel 6gesi olan bu strateji, kisisel baglarimiz lizerine amaglar belirlememizle
ve bu amaglar Uzerine gitmemizle ilgilenmektedir. Bu kigisel baglarimiz tGzerine izlemis
oldugumuz yolda nereye gitmekte oldugumuzu bilerek veya isteyerek gidip gitmedigimiz
ve kisinin bu belirlenmig olan amaclara gbre kendine yollar aramasi, kendini motive etmesi
ve tedbirli davranmasi stratejisi igerisinde hareket etmesi hususu, hedef belirleme
basamaginin icerigini meydana getirmektedir (Quinteiro ve Curral, 2012).

Kisilerin belirlemis oldugu hedeflerin ulasilabilir olmasi gerekmektedir. Ayrica
belirlenmis olan hedeflere ulasmak icin gitmekte oldugunuz yolu noktalara ayirmaniz
gerekmektedir (Bryant ve Kazan, 2012). Boylelikle, Kkisilerin motivasyonlarini ve
performanslarini yukseltici davranislar ya da tesirler meydana gelebilmektedir (Dogan ve
Sahin, 2008).
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Gergeklestirilebilen ve 6zel amaca sahip olan kisiler, amaci olmayanlara istinaden
daha gugcli performans goéstermektedir. Kisilerin amaglarina ulagsmasi aslinda kurulusu
adina da arzulanan amaclara ulasilmasi maksadinda muhim bir 6nem arz etmektedir
(Sims, Henry ve Manz, 1996).

2. 1. 8. 1. 3. Kendini Odiillendirme

Kendini 6dullendirme, kisilere kendilerine basariya erisme noktasinda kilavuzluk
etmelerini saglayan en ciddi yéntemlerden birisidir (Manz, 1992). Kendini édillendirme,
zihinsel ve fiziksel yolla kisinin amaca ulasmak icin gudilenme tesvikleri meydana
getirmesidir (Manz ve Neck, 2004). Bu basamakta kisinin kendisini motive edecek nesne,
dusunce ve dusleri belirlemesi ve belirlemis oldugu amaglar bitirdikten sonra kendisini bu
odller ile motive etmesi s6z konusudur (Bryant ve Kazan, 2012).

Kendini odullendirme stratejisi, kendini begendigi unsurlarla &édullendirmesiyle
alakali olmaktadir. Kisilerin belirlemis oldugu amagclari basarili bicimde yerine
getirebilmesinde kendini odullendirmenin buydk bir 6énemi bulunmaktadir (Neck ve
Houghton, 2006).

Kendini édullendirme, kisinin ciddi anlamda isi basarmasindan sonra kendini zihinsel
acgidan tebrik etmesi gibi kolay veya soyut bir 6dil ya da getin bir taslagin sonunda
gidilmekte olan hususi bir seyahat gibi somut bir armagan da olabilmektedir (Ugurluoglu,
2010).

Kigiler araciligiyla ortaya koyulmakta olan éduller amaca ulagma yolunda verilmekte
olan gayreti glgclendirmektedir (Neck ve Houghton, 2006). Sayet kigiler 6z liderlik
becerilerini gelistirmeyi arzuluyorlarsa kendini 6dullendirmeyle meydana gelen

motivasyondan yararlanabilme hususunda kesinlikle uzmanlagmahdirlar (Manz, 1992).

2.1. 8. 1. 4. Kendi Kendine Hatalari Diizeltme

Kendi kendine hatalari duzeltme stratejisi, kendini cezalandirma stratejisi olarak da
ifade edilebilmektedir (Tabak, Sigri ve Tirkdz, 2013). Kendi kendine hatalari dizeltme,
kusurlu ve istenmeyen hareketlerin ortaya ¢ikmasi sonucunda, pozitif bir bakis agisi ile
hareketlerin sebeplerinin gézden gegirilerek, tekrar sekillendirimesi ve dizeltiimesidir
(Manz ve Sims, 2001). Kendini cezalandirma ise, bir kusur karsisinda kendini tenkit etmek
veya olumsuz tepki vermektir (Houghton ve Neck, 2002). Bu stratejinin amaci, Kisi
tarafindan negatif hareketlerin sebeplerinin degerlendiriimesidir. Bu degerlendirmeler
neticesinde de, kusurlarin tespit edilmesi ve bunlarin tekrar edilmemesidir (Tabak vd.,
2013).
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Bu strateji de, belirlenmis amagclara ulagsmak igin yeterli gayret ve gig¢ sarf etmeden,
mesuliyet hissi ile davranmama neticesinde meydana gelen noksanliklar, kusurlar ya da
yetersiz durumlar gbézlemleme ydntemiyle fark edilebilmektedir. Bu gbézlemleme
neticesinde donutler yapilir ve hareketlerin degisimi igin iradeyi zor durumda birakacak
duzeltmelerin yerine getirildigi basamaktir (Neck ve Houghton, 2006).

Kendi kendine hatalari dizeltme stratejisi, i¢ gdzlemsel bicimde basarisizliklarin ve
karsi olunan hareketlerin incelenmesinden ve ayrica bu hareketlerin yeniden
bicimlendiriimesinden olugsmaktadir (Neck ve Houghton, 2006). Bu strateji boyutunda Kisi
belirlemis oldugu amagclara ulasamamigssa bunlari tamamlamak adina birtakim ekstra
tedbirler veya dnlemler almak durumundadir (Bryant ve Kazan, 2012).

Bu sebeple, kendi kendine hatalari dlizeltme stratejisinin en elverigli kullanimi kisinin
hakikaten kendisinin hatali bir seyler yapmis oldugunu fark ettigi donemler oldugu
soylenebilir. Bu durumlarda hareketin meydana gelisimine yardimci olacak unsurlarin
ortadan kaldiriimasi, mukéafatlarla desteklenen bir boyut var ise, mukafatlarin ortadan
kaldirlmasi ve istenilen hareketin meydana gelisimini saglayacak hareketlerin
mukafatlandiriimasi bu strateji icin yapici olabilecektir (D’Intino, Goldsby, Houghton ve
Neck, 2007).

2.1.8.1.5. Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi, davranis odakh stratejilerinin sonuncusu
olup Kkisinin ilgisini toplayarak gdrevin igerisindeki onemli firsatlari tespit etmesi igin
tasarlanmisgtir (Kazan, 1999). Bu stratejide kisi dnemli firsatlari ve vaktinde yerine
getirilmesi gereken gorevlere dair durumlari kendisine animsatmak icin belirlenmis somut
hatirlaticilar ile alakali bir durumdur (Bryant ve Kazan, 2012). Bu stratejinin amaci, kisiyi
amaca dogru surekli aktif pozisyonda tutmak icin hatirlatici bir sistem insa etmektir (Manz
ve Neck, 2004).

Kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi, kigilerin yerine getirmesi gereken igler
hususunda veya amagclarina ulasmasinda belirlemis oldugu birtakim nesneleri veya 6rnek
almis oldugu rol ve modelleri kapsamaktadir. Bu kapsamda, kendine hatirlaticilar
belirleme stratejisi, uyaricilara benzetilebilir ve kisilerin ilgilerini toplayarak islerine adapte
olmalarina yardimci olmaktadir (Neck ve Houghton, 2006).

Hatirlatici stratejiler yapici hatirlaticilarin niceligini artirirken negatif hatirlaticilari
bertaraf ederek pozitif davranigi desteklemelidir (Manz ve Neck, 2004). Hatirlaticilari
segmede muhim olan nokta hangi fiziksel nesnelerin kiginin igsine daha saglikh adapte

olmasina yardimci olacaginin belirlenmesidir (Neck ve Houghton, 2006).
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Kisacasl, davranis odakli stratejiler, basarisiz neticelere sebep olacak negatif ve
istenilmeyen hareketleri ortadan kaldirirken, basarili neticelere sebep olacak pozitif ve

istenilen hareketlerin 6zendirilmesi icin ortaya ¢ikariimistir (Houghton ve Neck, 2002).

2. 1. 8. 2 Dogal Odiil Stratejileri

Dogal odul stratejileri, yerine getirilen is ve etkinlikten bireyin dogal olarak
mukafatlandirildigi veya motive edildigi durumlari meydana getirme egilimidir (Manz ve
Sims, 2001). Dogal édul stratejisi, yerine getirilecek isin pozitif taraflarinin 6n plana
getiriimesi yaklasimini kapsamakta ve esas almaktadir (Houghton ve Neck, 2002). Oz
liderlikte pozitif yaklasimi g6z 6nline alan bu stratejinin amaci, verilen gorevleri yaparken
kisinin i¢csel motivasyon duizeyini arttirmaktir (Manz ve Neck, 2004).

Dogal odul stratejilerini meydana getiren iki ciddi strateji bulunmaktadir. Bu
stratejilerinden birincisi, yerine getirilen bir ise daha hoslanilan ve daha eglenceli
hususlarin katilmasidir. Boylelikle yerine getirilecek is kisiye dogal o6dulmus hissi
verecektir. ikincisi ise, isin hoslaniimayan taraflarinin géz ardi edinilerek isin kendinde
bulunan pozitif taraflari Gzerinde odaklanacak bi¢cimde anlamlarin tasarlanmasidir (Manz
ve Sims, 2001).

Dogal odul stratejilerini meydana getiren bu iki énemli stratejinin amaci, igsel
gudulenmenin iki temel 6gesi olan yeterlilik ve kendi kendine karar alma hislerinin kigilerde
meydana gelmesini saglamaktir (Neck ve Houghton, 2006). Bir diger amaci ise, gug ve
begenilmeyen is veya goérevlerde motivasyonu himaye altina almaktir (Houghton ve Neck,
2002).

Kisaca 6zetlemek gerekirse, dogal 6dil stratejileri kisinin ¢calisma kararlihigini ya da
yeterliligini pozitif anlamda etkilemekte ve kisinin motivasyon seviyesinin Ust dizeylere
cikariimasina destek olmaktadir (Dogdan ve S$ahin, 2008). Bundan dolayi bir goérevle
alakali dogal odul stratejisi tespit edildiginde kiginin i¢c motivasyonu, bagdimsizhg: ve

yeterliligi pozitif anlamda etkilenmektedir (Houghton ve Yoho, 2005).

2. 1. 8. 2. 1. Dogal Odiiller Uzerine Géreve Odaklama

Dogal &éduller, motivasyon kuramlari icerisinde ele alinmakta olan igsel &dillere
benzetiimektedir. Dogdal &dil, yerine getirmekte oldugumuz &dille o kadar
bagdasmaktadir ki, her ikisini de birbirinden ayri gérmek imkansiz olmaktadir. Dogal
Oduller Uzerine gbreve odaklama stratejisinin temel amaci, kisinin isini veya gorevini

istenilebilir bir bilissel boyut meydana getirecek sekilde tekrardan tasarlamaktir. Buradaki
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temel nokta ise, gérinimde siradan olarak gérilmekte olan bir is de bile belirli seviyede
begenilecek unsurlar bulmaktir (Cirpan, 1997).

Dogal anlamda begenilmekte olan bir gorevin U¢ unsuru bulunmaktadir. Bunlar,
yeterlilik, kendi kendini kontrol ve amag¢ unsurlaridir. Bu unsurlar, gérev hakkinda his ve
fikirlerin yapici ve pozitif olmalarina destek olmaktadirlar. Sayet is gdrenlere goérevlerini
tekrar tasarlama imkani verilirse, is gorenler bu his ve fikirlerini hissedebilmektedirler.
Bunun neticesinde is gorenler, gorevlerini kendi biyolojik diizenlerine ve sahsi tercihlerine

yarasir sekilde duzenleyebilirse verimlilikleri artacaktir (Neck ve Houghton, 2006).

2. 1. 8. 2. 2. Dogal Odiiller Uzerine Diigiinceyi Odaklama

Dogal o&duller Gzerine duslnceyi odaklama stratejisi, isin yerine getiriimesi
esnasinda herhangi bir ¢alismanin igerisinde bulunan, o isin yerine getirilmesi ile ilgili
ortaya c¢ikan, zevk vermesi sebebiyle bireyi hognut edecegi dusunulen calismalar olarak
ifade edilmektedir (Houghton ve Neck, 2002). Bu stratejinin en temel niteligi isin
bitiminden sonra ulasilacak 6diltin bireye kattigi motivasyon dedil, isin yerine getiriimesi
asamasinda zevk alarak o isin yerine getiriimesi ve isten keyif alma hissi icerisinde
calismanin surdurilmesini dikkate alan bir gorusun olmasidir (Neck ve Houghton, 2006).

Dogal odul stratejisinin temel dlsUnceleri: isi basariyla yerine getirmek icin
yapilacaklari daha keyifli duruma getirmek, isin yerine getiriimesi asamasinda pozitif
ybnlere 6zen gostermek ve fikirleri olumlu ifa etmek, iglerin bir boélimu olan 6dullere
odaklanma, pozitif durumlar Gzerine odaklanma ve bu durumu gelistirmektir (Bryant ve
Kazan, 2012).

is gorenler islerini yaparken disiince tarzlarini se¢me hiirriyetine sahip
olmaktadirlar. Sayet is gorenler devamli olarak iglerinin sevmedikleri nitelikleri Gzerinde
durur, onlarla alakal konusurlarsa, isleri ile ilgili negatif hisler beslemeye baslarlar. Bilakis
sayet, isi yaparken ulasilacak neticeler Uzerinde dururlarsa ulasacaklariyla
motivasyonlarini arttirirlar. Son olarak is goérenler, islerinin dodal anlamda sevdikleri
nitelikleri Gzerinde dururlarsa o esnada iglerinden zevk alirlar ve motivasyonlarini
arttirirlar. Boylece, isleri yerine getirmek igin daha fazla motivasyon depolamig olurlar
(Cirpan, 1997).

2. 1. 8. 3. Yapici Diigiince Modeli Stratejileri

Yapici disiunce modeli stratejileri, kisilerin birtakim bilissel stratejiler kullanarak
kendilerini etkilemeleri ve yonlendirmeleridir (Godwin, Neck ve Houghton, 1999). Yapici

dusuince modeli stratejileri, yapici disince bigimi ile olagan dislnce sistemini meydana



26

getirmek icin tasarlanmistir (Manz ve Neck, 2004). Yapici disince modeli stratejilerinin
temel amaci, kisinin performansini pozitif yonde tesir edebilecek yapici dustince
modellerinin ve olagan distince bicimlerinin meydana getiriimesini saglamaktir (Neck ve
Houghton, 2006). Bu stratejiler performansi pozitif anlamda etkileyebilmektedir
(Ugurluoglu, 2010). Kisi ilk 6nce sahip oldugu dusince modelleri ile karsilasmali ve
eskimis goris ve tahminlerini daha yapici distince modelleri ile degistirmelidir (Manz ve
Neck, 2004).

Yapici dustince modeli stratejileri, basarili performans hayal etme, kendi kendine
konusma ve dustlince ve fikirleri degerlendirme seklinde Gg¢ farkl stratejiden meydana
gelmektedir (Neck ve Houghton, 2006).

2.1. 8. 3. 1. Basarnih Performans Hayal Etme

Basarili performans hayal etme stratejisi, kisinin bir olayla ya da durumla yiz ylze
gelmeden once kendi zihninde bu olay! ya da durumu bilissel olarak yaratmasidir (Tabak
vd., 2013). Bir baska ifadeyle, bir igin veya gorevin fiziksel olarak yapilmasindan 6nce
kendi zihninde yapilmakta olan simgesel ve gérinmeyen bir bilissel deneme olarak
tanimlanmaktadir (Neck ve Manz, 1996).

Basarili performans hayal eden kisiler bir isin veya goérevin yerine getiriimeden énce
zihinsel denemesini yaptiklarindan 6turi kisilerin bu isin veya gorevin sonunda hakikaten
basarili olma olasiliklarini arttirmaktadir (Manz ve Neck, 2004). Ayrica bu strateji, kisinin
henlz etkinligi yerine getirmeden 6nce kendi kendine s6zde o ani yagiyormus gibi
zihninde canlandirabilmesi tUzerine kuruludur (Houghton ve Neck, 2002).

Basarili performans hayal etme stratejisinin uygulanmasinda 6nemli olan bireyin
kendi dinyasindaki deneyimlerini ve fikirlerini olumsuz yonde degil aksine olumlu neticeler
meydana  getirecek sekilde uygulayabilmeyi ve hareketlerine  aktarmasini
becerebilmesidir. Su ylzden ki, simgesel ve dussel canlandirmalar kisinin ruhsal dinyasi
aracihgiyla kendisini anlayabilmesine, basariya tasimasina ve kisisel faaliyetin
arttirlmasina destek olabilecek durumlar oldugu disuncesine oldukga olumiu

yaklasiimaktadir (Houghton ve Neck, 2002).

2.1. 8. 3. 2. Kendi Kendine Konugma

Kendi kendine konusma stratejisi, kisinin kendiyle gizli bir sekilde yapmis oldugu
konusmadir (Tabak vd., 2013). Bir bagka ifadeyle, bireylerin gizli bir sekilde kendilerini
ifade etmeleridir (Neck ve Manz, 1996). Kisinin kendi kendine yapmis oldugu gdorisme ve

mental agidan kendini degerlendirmesini icermektedir (Houghton ve Neck, 2002). Bu
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strateji, calismakta olan kisiler ile yéneticilerin kigisel faaliyetlerini arttirmak igin énemli bir
anahtardir (Ugurluoglu, 2010). Bu anlamda kendi kendine konusma stratejisi bir zihinsel
acidan bir 6z de@erlendirme ve reaksiyon verme surecidir (Neck ve Manz, 1992).

Kendi kendine konusma stratejisi, kisinin kendisiyle i¢gsel olarak konusmasini
saglamaktadir. Bunun yaninda degerler, goérugler ve hedefler arasindaki baglantinin
gercekligini idrak ederek daha anlamli disince bicimlerini aktarmasini da saglamaktadir
(Neck ve Houghton, 2006). Bu stratejiye gore, kisi kendi duygu durumunu denetleyerek
hal ve hareketlerini gelistirebilmekte ve bunun neticesinde de kendisiyle yapmis oldugu
konusmalari pozitif yonde degistirebilmektedir (Godwin vd., 1999).

Zamanla artik Kisiler kendileriyle yapmis oldugu bu igsel konusmalarin miktarini
arttirdikca bu hareket sekli kisi tarafindan i¢sel durum haline gelecek ve bu yapilan

konusmalar kisinin zihninde gizli bir sekilde uygulanacaktir (Godwin vd., 1999).

2.1. 8. 3. 3. Diisuince ve Fikirleri Degerlendirme

Duslince ve fikirleri degerlendirme stratejisi, fonksiyonel olmayan dislince ve
fikirlerin tespit edilerek yerlerine daha olumlu ve aktif olanlarin degerlendiriimesidir (Tabak
vd., 2013). Bu strateji, kisilerin gelistirdikleri alismigliklarinin, fikir metotlarinin ya da
bigcimlerinin kullaniimasini kapsamaktadir (Houghton ve Neck, 2002).

Duslnce ve fikirleri degerlendirme stratejisi boyutunda Kisiler dncelikle distince
bicimlerini degerlendirmeleri gerekmektedir (Manz ve Neck, 2004). Kisiler kazandiklari bu
dusunceleri fark ederek onlar ile karsi karsiya gelebilirse, bu dUstncelerini daha makul
olanlariyla degistirme imkani bulabileceklerdir (Godwin vd., 1999). Ayrica bu strateji,
kisisel haysiyet ve goéruslerin kontrol edilmesi, yetersiz dislince, haysiyet ve gorislerin
pozitifleri ile degistiriimesi, manzara karsisinda daha pozitif hareket etmeyi ve performans
glcunu arttirmaktadir (Neck ve Houghton, 2006).

Bu bahsedilen durumlardan dolayi kisilerin ilk olarak kendi fikirlerini her zaman
elestirerek islevsiz olan, mantik digi gorus ve hipotezleriyle karsi kargiya gelmeleri daha
sonra ise onlari daha olumlu diglnce sistemleri ile degistirmeleri gerekmektedir (Neck ve
Manz, 1992). Kigilerde yalniz bu bi¢cimde yapici veya yararli bir 6z liderlik davranigi
gosterecegi dusuincesi tegkil etmektedir (Houghton ve Neck, 2002).

2. 2. Konuyla ilgili Yapilan Aragtirmalar

Arastirmanin bu bdliminde “Oz Liderlik” odlgitini konu almis ve igeriginde
arastirmanin bir boyutundan veya bir alt kesitinden bahsederek bu arastirmay destekler

nitelikte olan birtakim arastirmalara ve kaynaklara yer verilmistir.
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2. 2. 1. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Zyl (2008), “Bir Devlet Tegkilatinda Caligan Birinci Grup Yonetici Gruplari Arasindaki
Stres ve Oz Liderlik Ozellikleri Arasindaki iliski” adli calismasina, Giiney Afrika’da kamu
sektorinde gorev alan 69 alt kademe yoneticisi katilmistir. Houghton ve Neck'’in (2002)
gelistirdigi “Oz Liderlik Olgedi” kullaniimistir. Calisma sonucunda, stres ile kendini
odullendirme, dogal o6dillere disinceyi odaklama, basarili performans hayal etme,
kendini gézlemleme ve kendine hedef belirleme stratejileri arasinda anlamli iliskiler oldugu
goérulmustir. Daha verimli performans saglamalari igcin alt kademe yoneticilerine
kendilerini 6dullendirmeleri ve dogal 6dil saglayici islere odaklanmalari dnerilmigtir.
Ayrica, alt kademe vyoneticilerinin karsi karsiya geldigi yuksek duzeydeki stres
gostergelerinin azaltilabilmesi icin 6z liderlik stratejilerinin uygun kullaniimasi ve stres
yonetiminin dogru uygulanmasi gerektigi gorulmustlir. Bunun sonucunda da dretim
duzeyinin artmasina yardimci olacagi sonucuna ulasiimigtir.

Hardy (2007), “Kendi Kendine Odiil: Yiksek Performans icin Kullanilmayan Bir
Kaynak” adli ¢alismasinda, devlet yoneticilerinin 6z liderlik uygulamalari incelenmigtir.
Calisma, 429 sertifikali devlet calisani yoneticiye uygulanmis ve “Oz Liderlik Olgegi”
kullanilmigtir. Calisma sonucunda, yoéneticilerin kendini cezalandirma stratejisini (%65),
kendini odullendirme stratejisinden daha fazla uyguladiklari géralmuistir. Ayrica, 6z
liderligi acida cikararak, yoneticilerin kendilerini cezalandirma stratejisini sik sk
kullanmalarinin olumsuziuga neden oldugundan bahsetmistir. Bunun sonucunda da
arastirmaci, devlet yoneticilerine kendini édillendirme stratejisi ile hentiz gelismemis bir
alan olarak goérdugu 6z liderlik stratejilerini olumlu olarak kullanmayi dnerdigi goraimustar.

Houghton, Bonham, Neck ve Singh (2004), “Oz Liderlik ve Kisilik Arasindaki iligki:
Hiyerarsik Faktor Yapilarinin Karsilastirimasi” adli ¢alismalarina, 357 yoéneticilik dersi
almakta olan dgrenci katilmis ve “Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi” kullaniimistir. Oz liderlik
ile kigilik arasindaki badglantlyi ortaya c¢ikarmaya yonelik yapiimig olan deneysel
calismalarda, 6z liderlik egitimi almis olan kigilerin hareketlerinde ve biling dizeylerinde
ciddi yukseligler goruldugu, kisilerin hal ve hareketlerinde olumlu etkiye sebep oldugu ve
ayrica kisiligin gelisimine yardimci oldugu goralmagtur.

Kazan (1999), “Ohoi Americorps Uyelerinin Oz Liderlik Algilamalarini Etkileyen Bazi
Faktorler” adli galismasinda, toplam 613 Uye icerisinden 127 Gye katiimistir. Anderson ve
Prussia’nin (1997) gelistirdigi ve 50 sorudan olugmakta olan “Oz Liderlik Olgegi”
kullanilmistir. Calisma sonucunda, 6z liderlik stratejilerinin degerlendiriimesi acgisindan
cinsiyet degiskeninin anlamh bir farklilk olusturmadigi, fakat kisilerin i¢ kontrol merkezli
olmalari ile 6z liderlik algilamalari arasinda pozitif iligkinin oldugu goéralmuagstir. Bunun

yaninda, yas, medeni durum slresi ve ¢gocuk sayisi degiskenleri ile 6z liderligin negatif bir
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iliskide oldugu gérulmastir. Calismada, kigilerin medeni durum streleri ve sahip olduklari
cocuk sayilari degigkenlerinin 0z liderlik algilamalari Gzerinde en c¢ok etkiyi yaratan
degiskenler oldugu tespit edilmistir.

Prussia, Anderson ve Manz (1998), “Oz Liderlik ve Performans Ciktilari: Oz
Yeterligin Arabuluculuk Etkisi” adli ¢alismalarinda, 6z liderlik becerileri ile 6z yeterlilik
kavramalarinin ¢alisanlarin performanslarina etkilerini incelemiglerdir. Calisma, 20-49 yas
araligindaki 151 girisimcilik 6grencisinden olugmakta olup, Prussia ve Anderson’un (1997)
gelistirmis oldugu ve 90 sorudan olusmakta olan “Oz Liderlik Olgegi” kullaniimistir.
Calisma sonucunda, 6z liderlik stratejilerinin 6z yeterlilik uygulamalarinda, 6z yeterliligin
ise olumlu performanslar Gzerinde énemli etkileri oldugu tespit edilmistir. Ayrica, kisinin
kendi kendine yeterlilik dlzeyi ylkseldikge, is alanindaki basarisi ile ilgili glveninin de
yukselis gostermekte oldugu ve 06z liderlik becerilerindeki yukselisin, kendi kendine
yeterlilik duzeyindeki yikselise neden oldugu bunun sonucunda da performansta

yukselisin saglandigi gorulmustuar.

2. 2. 2. Yurt iginde Yapilan Arastirmalar

Gugli (2016), “Lider Adaylarinin Sahip olduklari Sportif Fiziksel Kabiliyetin Oz
Liderlik, Disiplin ve Akademik Basar ile iligkisi” adli galismasinda, Houghton ve Neck
(2002) tarafindan gelistiriimis olan ve Tabak ve digerlerinin (2013) Turkceye uyarlamig
oldugu “Oz Liderlik Olgegi” kullaniimistir. Calismada kullanilan akademik basari, disiplin
ve mezun olunan kaynak degigkeni Harbiye Bilgi Sistemi araciligi ile elde edilmistir.
Calisma, Kara Harp Okulu doérdincu sinifta 2014-2015 yillarinda 6grenim gérmus 127
Harbiyeli Uzerinde uygulanmistir. Calisma sonucunda, lider adaylarinin sahip olduklari
sportif fiziksel yetenegin 6z liderlik, akademik basari, disiplin degiskenleri Gzerinde anlaml
bir etkisinin oldugu ve sportif fiziksel yetenegin kaynak degiskenine goére anlamli
farklilastigi sonucuna ulasiimistir.

Demirdz (2015), “Geng Calisanlarin Oz Liderlik Algilariyla Yéneticilerinin Catisma
Yénetimi Tarzi Arasindaki iligkinin incelenmesi” adli galismasinda, Tabak, Sigri ve Tiirkdz
(2013) tarafindan Tirkgeye uyarlanmis “Oz Liderlik Olgegi” ve Rahim (1992) tarafindan
gelistiriimis olan ve Sirin (2008) tarafindan gecerliligi ve guvenilirligi yapilan “Catisma
Yénetimi Stratejileri Olgegi” kullanilmistir. Calisma, Dogan Holding gatisi altinda calisan,
yaslarinin otuz ve otuzun altinda bulunan 108 gen¢ calisana uygulanmigtir. Calisma
sonucunda, ¢alismakta olan kisilerin demografik niteliklerinden cinsiyet ve egitim durumu
degdiskenlerinin 6z liderlik ve gatisma yonetim tarzi algisini etkiledigi, yas ve medeni

durum degiskenlerinin ise etkilememis oldugu sonucuna ulasiimistir. Bununla birlikte 6z
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liderlik alt boyutlari ile ¢catisma ydnetimi bigimleri arasindaki farkin anlamli oldugu tespit
edilmistir.

Kor (2015), “Oz Liderlik, Orgltlerin Girisimcilik Yénelimi ve Calisanlarin Yenilikgi s
Davraniglari Arasindaki iligkinin incelenmesi” adli calismasinda, De Jong ve Den
Hartog’'un (2010) gelistirmis oldugu “Yenilikgi is Davranigi Olgegi”, Covin ve Slevin (1989)
tarafindan geligtirilen “Girigimcilik Yonelimi Olgegi” ve Houghton ve Neck’in (2002)
gelistirdigi “Oz Liderlik Olgegi” kullaniimistir. Calisma, istanbul ilinde bulunan kamu, 6zel
ve Turkiye’'deki yabanci varlikli bankalar Gzerinde uygulanmistir. Calisma sonucunda,
yenilik¢i is davranisi, teskilatlarin girisimcilik yonelimi ve 6z liderlik arasinda pozitif ve
anlamh dizeyde iliskiler oldugu belirtilmistir. Hatta teskilatlarin girisimcilik ydneliminin
galisan Kisilerin yenilikgi is davraniglarindaki etkisinde 6z liderligin tam aracilik rolinde
bulunmus oldugu ve calisan Kkisilerin demografik niteliklerinin bircogu yenilikgi is
davranigina, teskilatlarin girisimcilik yonelimine, 6z liderliklerine ve bu degisken olgltlerine
gore anlamli farkhlik géstermedigi sonucuna ulasiimistir.

Ocal (2015), “Rekreasyonda Kariyer Planlama, insan Kaynaklari Yénetimi ve Oz
Liderlik Stratejileri” adli calismasinda, arastirmaci tarafindan gelistirilen goérisme formu
kullaniimistir. Sekiz kisilik gruplarla dért odak grup gortsmesi yapilmistir. Calisma, her
siniffan 8 ve toplamda 32 &grenci Uzerinde uygulanmistir. Calisma sonucunda,
rekreasyon bolimi yetenek sinavlarina hazirlanirken veya girerken dgrendiklerini, bu
boélumun kariyer planlarinin igerisinde yer almadigini ve mezun olduktan sonra rekreasyon
alaninda galismayi dusinmedikleri sonucuna ulagiimistir. Ayrica, égrencilerin 6z liderlik
davraniglari incelenmis olup, ¢codunlugun yapmalari gereken igler igin kendilerini motive
edebildikleri sonucuna ulagilmigtir.

Ozsoy (2012), “Orgiit iklimi, Oz Liderlik ve Is Tatmininin Ar-Ge Performansina Etkisi:
Savunma Sanayiinde Bir Arastirma” adli ¢alismasinda, Hirst'in (1999) gelistirmis oldugu
ve arastirmaci tarafindan Tlrkgeye uyarlanmig olan “Ar-Ge Performans Olgegi”, Houghton
ve Neck'in (2002) gelistirmis, Tabak ve digerlerinin (2009) Tiirkgeye uyarlamis oldugu “Oz
Liderlik Olgegi”, Anderson ve West'in (1996) gelistirmis oldugu ve Tiirkgeye adaptasyonu
Yaghobi (1998) tarafindan saglanmig olan “Orgiit iklimi Olgedi” ve Spector’'un (1985)
gelistirmis oldugu ve Sun’un (2002) Tirkgeye uyarlamis oldugu “is Tatmini Olgegi”
kullaniimistir. Calisma, Tirk Savunma Sanayi sirketlerinin Ar-Ge departmanlarinda
calismakta olan 231 Ar-Ge muhendisi Gzerinde uygulanmistir. Calisma sonucunda, Ar-Ge
performanslarinin teskilat ikliminden ve 6z liderlikten etkilendigi neticesine variimistir.

Arli (2011), “Bazi Onciil ve Ardillariyla Oz Liderlik: ilkégretim Ogretmenleri Uzerine
Bir Arastirma” ¢calismasinda, Houghton ve Neck'in (2002) gelistirmis oldugu ve Tabak ve
digerlerinin (2009) Tirkgeye uyarlamis oldugu “Oz Liderlik Olgedi”, Judge ve digerleri
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(2003) tarafindan gelistirilen “Oz Kendilik Degerlendirmesi Olgegi”, Hackman ve
Oldham’in (1975) gelistirmis ve Basim ve Sesen’in (2009) Tiirkgeye uyarlamis oldugu “is

Tatmini Olgegi”, Jaworski ve Kohli'nin (1993) gelistirmis ve Sesen’in (2010) Tirkgeye
uyarlamig oldugu “Orgitsel Bagliik Olgedi” ve Sesen (2010) tarafindan gelistirilen
“Yenilikgilik Olgedi” kullanilmistir. Calisma, birtakim illerde gorev yapmakta olan 440
ilkogretim ogretmeni Uzerinde uygulanmigtir. Calisma sonucunda, kisinin 6z kendilik
kavramalarinin 6z liderlik hareketleri Gzerinde etkili oldugu, 6z liderlik hareketlerinin ise is
tatmini, orgutsel baghhk ile yenilikcilik degiskenlerini yordadigi, yapisal esitlik modeli
icerisinde ortaya cikarilan iligkilerin desteklenmis oldugu ve Kkisilerin demografik
Ozelliklerinden bazilarinin incelenen calismadaki o6rgutsel degiskenler Uzerinde etkili
oldugu sonucuna ulasiimigtir.

Semerci, Giiney, Alper-Ay ve Semerci (2010), “Sinif Ogretmeni Adaylarinin Oz
Liderlik Davranislar” adli calismalarinda, sinif 6gretmeni adaylari arasinda 6z liderlik
davranigi sergileme seviyeleri 4 Universiteden 272 dgdrencinin katilimlari ile arastirilmis ve
kendini odullendirme ve ipucu stratejilerinin degerlendiriimesinde c¢alismaya katilan
Universiteler arasinda farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir.

Tirkdz (2010), “Cahsanlarin Oz Liderlik Algisinin izlenim Yoénetimi Taktiklerini
Kullanimlarina Olan Etkileri: Savunma Sanayinde Uygulamali Bir Arastirma” adl
¢alismasinda, Bolino ve Turnley (1999) tarafindan gelistiriimis olan ve Cantekin’in (2003)
Tiirkceye uyarlamis oldugu “izlenim Yénetimi Olgcedi” ve Houghton ve Neck’in (2002)
gelistirmis ve arastirmaci tarafindan Tlrkge formunun yapilmig oldugu “Oz Liderlik Olgegi”
kullanilmistir. Calisma, Ankara’da bulunan kamu ve 6zel sektér Savunma Sanayi'de
¢alisan 386 kisi Uzerinde uygulanmistir. Calisma sonucunda, c¢alisan Kigilerin izlenim
yonetimi taktiklerini kullanabilme agamalarinda, 6z liderlik algilamalarinin dnemli oldugu
sonucuna ulasiimistir. Bunun yaninda diger bir sonucu ise, 6z liderlik 6lgeginin Turkge
formunun gavenirliginin ve gegerliginin yapiimis olmasidir.

Ugurluoglu (2010), “Kendi Kendine Liderlik Stratejileri Uzerine Bir Arastirma” adli
calismasinda, 6z liderlik stratejilerinin is tatmini ve is 6zerkligi ile cinsiyet, egitim, yas ve
calisma suresi degiskenlerinin 6z liderlik stratejileri Uzerindeki etkileri incelenmistir.
Calisma sonucunda, cinsiyet, yas, evlilik suresi, liderlik egitimi ve is 6zerkligi gibi bagimsiz
degiskenlerin, 6z liderlik stratejilerinin calismakta olan kigilerin is tatminini olumlu agidan
etkiledigi, yapici dusince modeli stratejilerinin ise olumsuz agidan etkiledigi sonucuna
ulasiimistir.

Tabak, Sigri ve Tirkdz (2009), “Oz Liderlik (Kendi Kendine Liderlik) Olgegi Tirkge
Formu Uyarlama Calismasi” adli galismalarinda, dncelikle Anderson ve Prussia’nin (1997)

gelistirmis ve Houghton ve Neck’in (2002) yeniden yapmis oldugu “Oz Liderlik Olgegi’nin



32

Tlrkgeye uyarlamasi yapilmistir. Calisma sonucunda, dlgegin 6zgln Olgekteki gibi U¢
boyuttan olustugu fakat farkli anlamda sekiz alt dlgekten meydana geldigi gértlmas olup,
Olcedin guvenirligine iliskin Cronbach Alpha degeri (a=0,886) olarak bulunmustur. Bunun
neticesinde de ¢alismada uyarlanmig olan 6z liderlik dl¢eginin givenilir ve gecerli bir dlgek
oldugu belirtilmistir.

Dogan ve Sahin (2008), “Kendi Kendine Liderlik Olgeginin Tirkgeye Uyarlamas!”
adli calismalarinda, dlgegin gegerliligini ve glvenilirligini incelemislerdir. Calismaya kamu
ve Ozel sektorde gorev alan 563 kisi katilmistir. Calismada Houghton ve Neck'in (2002)
yenilemis oldugu “Oz Liderlik Olgegi” Tirkceye gevrilmis olup, kesfedici faktor analizi ile
dogrulayici faktor analizi yapilimistir. Calismanin sonucu olarak, ortaya cikariimis olan
formun olgegin 6zgun formu ile paralellik gostermis oldugu, guvenilir bir 6lcek olmasina
ragmen orjinal Olgcekteki yapisal esitlik bigimleriyle uygunluk sadlamamasi nedeniyle
gecerliliginin olmadig tespit edilmigtir.

Dogan ve Sahin (2008), “Bireysel Performansi ve Verimliligi Artirmada Kendi
Kendine Liderlik Yaklasiminin Onemi” adli ¢alismalarinda, calismakta olan Kkisilerin
yetkilendiriimesi, personelin kuvvetlendiriimesi ve kisisel gelisimlerinin saglanmasi gibi
yaklagsimlarinin  yalnizca kendi kendine liderlik ile saglanabilecedi gdrusiuni
incelemiglerdir. Calisma sonucunda, personel kuvvetlendirme etkinliginde kendi kendine
liderlik davranislarinin oldugu, bu davraniglarin hem kisinin hem de isletmenin bGtinindn
performansini arttirdigi ve verimliligi arttirdigi tespit edilmis olup, calismakta olan kisilere

bu stratejilerin yerine getirilmesi ile alakali énerilerde bulunulmustur.

2. 2. 3. Literatiir Taramasinin Sonucu

Ulusal ve uluslararasi alanda vyapilan literatir taramasi sonucunda, cesitli
alanlardaki yoneticilerin 6z liderlik Ozelliklerinin incelendigi calismalar olmasina karsin
spor yonetimi alaninda 6z liderlik davraniglarinin incelenmesine iliskin yapilmis
calismalarin sinirh sayida oldugu gorulmustir. Bunun sebebinin ise, spor yodnetimi
alaninda 06z liderlik yeteneklerini degerlendirebilecek bir envanterin geligtiriimesinin ve var
olan Olceklerin spor yonetimi alanina uyarlanmasinin son yillara kadar kisith olmasidir.
Buna ilaveten, ulkemizde ve dunyada vyapilmig olan c¢alismalarda 6z liderlik
davraniglarinin oldukga etkili ve gelistirici bir 6zelliginin olmasi ve gelecekte bu alanda
yapilacak c¢alismalarin daha da arttinlmasi gerektigi fikrinin 6n plana ¢ikarilacagi

dusinitlmektedir.



3. YONTEM

Bu bdlimde; arastirmanin modeli, arastirmanin grubu, verilerin toplanmasi, veri

toplama araclari, veri toplama sureci ve verilerin analizi ile ilgili bilgiler verilmektedir.

3. 1. Arastirma Modeli

Arastirma nicel tlrdedir. Arastirmada, belirlenmis bir konuda mevcut bir durumu
olmasi gereken gekilde gun yuzune ¢ikartmayi; hal ve hareketleri agiklamayi, kiyaslamayi
ve betimlemeyi ama¢ edinen tarama ydntemi kullaniimistir (Karasar, 2012). Tarama
arastirmalarinin  amaci, genel olarak arastirma konusu ile ilgili mevcut durumu
betimlemektir. Bu amaca iligkin olarak tarama arastirmalarinda genel olarak genis bir
topluluktan bilgi toplanir (BuyUkoéztirk, Kilig Cakmak, Akgin, Karadeniz ve Demirel,
2012). Arastirmada veri toplama teknigi olarak ise tarama ydntemi c¢atisi altinda surekli

faydalanilan anket teknigi kullaniimigtir (Nachmias ve Nachmias, 1996).

3. 2. Arastirma Grubu

Calismanin arastirma grubunu, 2018-1019 egitim-6gretim vyilinda Trabzon
Universitesi’'nin (n=81; %11.6), Recep Tayyip Erdogan Universitesi’'nin (n=206; %29.6),
Ordu Universitesi'nin (n=100; %14.4), Ondokuz Mayis Universitesi'nin (n=146; %21.0) ve
Karabiik Universitesi'nin (n=163; %23.4) Beden Egitimi ve Spor Yiksekokulu Spor
Yoneticiligi bolumunde 6grenim goren 2371’i kadin (%33.2), 465'i erkek (%66.8) olmak
Uzere toplam 696 spor yoneticisi adayi olusturmaktadir. Arastirma grubunu olusturan spor

yoneticisi adaylarinin yas ortalamasi ise 21.26 (Min=18; Max=47)'dir.

3. 3. Verilerin Toplanmasi

Bu baslik altinda, arastirmada kullanilan verilerin elde edilmesinde kullanilan; Veri

toplama araci, veri toplama sireci ve verilerin analizine iligkin bilgiler verilmektedir.

3. 3. 1. Veri Toplama Araglari

Arastirmada, ‘Kisisel Bilgi Formu’ ile ‘Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi’ veri toplama

araci olarak kullaniimistir.
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3. 3. 1. 1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmacinin gelistirmis oldugu ‘Kisisel Bilgi Formu’, arastirmaya konu olan spor
yoneticiligi bolumunde 6grenim goren spor yoneticisi adaylari ile ilgili veri toplamak igin
arastirmada inceleme konusu olan spor yoneticisi adaylari igin cinsiyet, yas, sinif, anne-
baba egitim durumu, goénulli ¢alisma durumu, mezun olunan lise tarl bagimsiz

degiskenlerine iligkin sorulardan olugsmaktadir.

3. 3. 1. 2. Yenilenmig Oz Liderlik Olgegi (YOLO)

Spor yobneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini belirlemek igin Houghton ve
Neck (2002) tarafindan gelistirilen, Fidan (2018) tarafindan universite 6grencileri icin
Tirkceye uyarlanan, ‘Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi’ kullaniimistir. Gegerlik ve givenirlik
¢alismalari yapilan élgek, 35 maddeden olusmakla birlikte 3 boyutlu ve 9 alt faktérit bir
yapidadir. Bu alt faktérler; Davranis Odakli Stratejiler-DOS (6z- hedef belirleme, 6z-6ddl,
bz-ceza, 0Oz-gbzlem, Oz-hatirlaticilar), Dogal Odil Stratejileri-DOS (dogal 6dllere
disunceyi odaklama) ve Yapici Diaslince Stratejileri-YDS (basarili performans hayali, 6z-
konusma, dlsiincelerini degerlendirme) olarak siralanmaktadir. Olgek maddeleri “5'li
Likert Tipi Olgek” formundadir. Likert segenekleri “(1) Kesinlikle Katiimiyorum”, “(2)
Kesinlikle Katilmiyorum”, “(3) Orta Derecede Katiliyorum”, “(4) Cok Katiliyorum” ve “(5)
Kesinlikle Katilliyorum” bigiminde siralanmis ve puanlamada buna uygun olarak
yapiimistir. YOLO’ niin givenirligine dair bulgular icin Cronbach Alpha katsayilari, élgegdin
tamaminda .96, davranis odakh stratejiler alt boyutunda .97, dogal odul stratejileri alt
boyutunda .89 ve yapici dugsinme stratejileri alt boyutunda .95 olarak tespit edilmigtir.
Mevcut calisma kapsaminda Cronbach Alpha i¢ tutarhlik katsayilari hesaplanmistir. Bu
degerler élgegin tamaminda 0.93, DOS alt boyutunda 0.77, DOS alt boyutunda 0.80 ve
YDS alt boyutunda 0.91°dir.

3. 3. 2. Veri Toplama Siireci

Arastirmada kullanilmak (izere belirlenmis ‘Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi’ icin 2018-
2019 egitim-6gretim yilinda arastirmaci tarafindan gerekli onaylarin alinmasindan sonra
¢alisma grubunu olusturmus olan spor yoneticisi adaylarina uygulanmistir. Anket
uygulanmadan &nce arastirmanin amaci katilimcilara agiklanmis ve dikkat edilecek
hususlar agiklanarak gerekli uyarilar yapilmigtir. Veri toplama aracinin uygulanmasinda
spor yoOneticisi adaylarinin géndllli olarak katilimi esas alinmis ve toplanmis olan anket

formlari degerlendirilerek noksan veya hatali doldurulmus olanlar arastirma kapsami
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disinda tutulmustur. Daha sonra uygulanmis olan anketlerin gecgerli ve kabul edilebilir

boyutta olanlari bilgisayar ortamina aktarilarak uygun istatistiklerle dederlendirilmistir.

3. 4. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanmis olan verilerin analizi SPSS 21.0 istatistik paket programinda
yapilmistir. Verilerin degerlendiriimesinde istatistiki yontem olarak; frekans, aritmetik
ortalama, standart sapma; bagimsiz gruplar igin t-testi, cok faktorli ANOVA (MANOVA) ve
Pearson Korelasyon testi kullanilmigtir. Verilerin parametrik testlerin 6n kosullarini
saglayip saglamadigina Carpiklik ve Basiklik (verilerin normal dagilim durumu) degerleri
ve Levene (varyanslarin esitligi) testi sonuglari incelenmis ve karar verilmistir
(Buyukozturk, 2010). Kline'ye (2011) goére carpiklik ve basikhk degerleri sirasiyla | 3.0 | ve

| 10.0 |'t asmamalidir; calismada bu degerler dikkate alinmistir.



4. BULGULAR

Bu bdlimde, spor yodneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini yerine getirme
dizeylerini belirlemek igin spor ydneticisi adaylarindan anket yolu ile toplanan veriler
analiz edilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilmis olan bulgular, arastirmanin alt

problemleri dogrultusunda tablolastirilarak verilmistir.

Tablo 1. Spor Yéneticisi Adaylarina Ait Demografik Degiskenlere iligkin Bilgiler

Degisken Duzey n %
Kadin 231 33.2
Cinsiyet Erkek 465 66.8
Toplam 696 100.0
1. sinif 191 274
2. sinif 176 25.3
Sinif 3. sinif 168 24.1
4. sinif 161 23.1
Toplam 696 100.0
ilkdgretim 338 48.6
Ortadgretim 170 24.4
Anne Egitim Durumu Lise 126 18.1
Universite 62 8.9
Toplam 696 100.0
ilkdgretim 214 30.7
Ortadgretim 180 25.9
Baba Egitim Durumu Lise 207 29.7
Universite 95 13.6
Toplam 696 100.0
Katildim 421 60.5
Gondlli Katihm Durumu ~ Katilmadim 275 39.5
Toplam 696 100.0
Mes. ve Tek. Anadolu Lisesi 202 29.0
: . .. Anadolu Lisesi 430 61.8
Mezun Olunan Lise Turu Spor Lises 64 92
Toplam 696 100.0

Tablo 1 incelenmis oldugunda; arastirmaya konu olan spor yoneticisi adaylarinin
232’inin kadin (%33.2), 465'inin erkek (%66.8) oldugu; 191’inin 1. sinif (%27.4), 176’sinin
2. sinif (%25.3), 168’inin 3. sinif (%24.1) ve 161’inin 4. sinif (%23.1) oldugu; 338'’inin anne
egitim durumunun ilkégretim (%48.6), 170’inin ortadgretim (%24.4), 126’sinin lise (%18.1)

ve 62’sinin Universite (%8.9) dlzeyinde oldugu; 214’Gnin baba egitim durumunun
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ilkogretim (%30.7), 180’inin ortadgretim (%25.9), 207’sinin lise (%29.7) ve 95’inin
universite (%13.6) dizeyinde oldugu, 421’inin gonulld katilimda bulundugu (%60.5) ve
275’inin ise gonulli katihmda bulunmadigi (%39.5); 202’sinin Mesleki ve Teknik Anadolu
Lisesinden (%29.0), 430’'unun Anadolu Lisesi'nden (%61.8) ve 64’Unun ise Spor

Lisesi’'nden (%9.2) mezun oldugu gorilmektedir.

4. 1. Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi Puanlarinin Dagihmi

Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi — (YOLO)ni olusturan faktorlerden alinan puanlarla
ilgili aritmetik ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerleri ile ¢carpiklik ve

basiklik de@erleri Tablo 2'de verilmistir.

Tablo 2. Yenilenmis Oz Liderlik Olgegdi Puanlarinin Dagilmi

Madde Sayisi n Ort. Ss Carpikhk  Basikhk  Min. Mak.
DOS 18 696 3.43 0.53 -0.53 0.31 1.56 4.72
DOS 5 696 3.74 0.85 -0.97 0.82 1.00 5.00
YDS 12 696 3.65 0.83 -0.75 0.52 1.00 5.00

Arastirmaya konu olan spor yéneticisi adaylarinin YOLO'nin, Davranis Odakli
Stratejiler (DOS) boyutundan elde edilen puanlarinin aritmetik ortalamasi 3.43, standart
sapmasi 0.53; Dogal Odiil Stratejiler (DOS) boyutundan elde edilen puanlarinin aritmetik
ortalamasi 3.74, standart sapmasi 0.85 ve Yapici Diisiince Stratejileri (YDS) boyutundan
elde edilen puanlarinin aritmetik ortalamasi 3.65, standart sapmasi 0.83’tlr. Ayrica, spor
yoneticisi adaylarinin YOLO’niin boyutlarindan ulasilan toplam puanlarinin normallik
varsayimini saglayip saglamadigina dair garpiklik ve basiklik katsayilari hesaplanmigtir
(Tablo 2). Bu katsayilarla ilgili degerler Tablo 2'de de géruldigi Gzere DOS boyutunda
carpiklik -0.53, basiklik 0.31; DOS boyutunda carpiklik -0.97, basiklik 0.82 ve YDS
boyutunda garpiklik -0.75, basiklik 0.52 olarak hesaplanmistir. YOLO’niin boyutlarindan

elde edilen verilerin normal dagihm varsayimini saglamis oldugu gorilmektedir.

4. 2. Cinsiyete Gore Oz Liderlik Davraniglarina iligkin Bulgular

Spor yoneticisi adaylarinin “cinsiyet” degiskenine gore 0z liderlik davraniglarinda

anlamli farkhlik olup olmadigina iliskin analiz sonuglar Tablo 3’te verilmigtir.
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Tablo 3. Spor Yoneticisi Adaylarinin “Cinsiyet” Degiskeni ile Oz Liderlik Davraniglari
Arasindaki lliskiye Yonelik T-Testi Sonuglari

Cinsiyet n X Ss t Sd p
e — —
e — I
e ——

*p<0.05

YOLO'niin cinsiyet degiskenine gore t-testi sonuglari incelendiginde; DOS, DOS ve
YDS kadin spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik ortalamalarinin, erkek spor yoneticisi
adaylarina goére daha vyiksek oldugu belirlenmistir. Oz liderlik olgedi boyutlari
incelendiginde; DOS ve DOS boyutlarinda kadin ve erkek adaylarinin ortalamalari
arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli olmadid1 gorilmustir (DOS, t=1.75; p>0.05;
DOS, t=1.40; p>0.05). Ancak YDS boyutunda kadin ve erkek adaylarin puan ortalamalari
arasindaki farkin istatistiksel agidan anlamli oldugu gorualmastar. (YDS, t=2.2; p<0.05).
YDS boyutunda kadin spor ydneticisi adaylarinin 6z liderlik ortalamalarinin (Ort.=3.75),
erkek spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik ortalamalarina (Ort.=3.61) gore daha yuksek

oldugu belirlenmistir.

4. 3. Yaga Gore Oz Liderlik Davraniglarina iligkin Bulgular

Spor yoneticisi adaylarinin “yas” degiskenine gore 6z liderlik davraniglarinda anlamli

farklilik olup olmadigina iligkin analiz sonuglari Tablo 4’te verilmigtir.

Tablo 4. Spor Yoneticisi Adaylarinin “Yas” Degiskeni ile Oz Liderlik Davraniglari
Arasindaki lligkiye Yoénelik Korelasyon Testi Sonuglari

DOS DOS YDS Yas
DOS 1
DOS 0.81** 1
YDS 0.81** 0.83** 1
Yas 0.02 0.00 -0.02 1

n=696 **p<0.01

Yenilenmis 06z liderlik Olgedi boyutlari, davranis odakli stratejiler, dogal édul
stratejileri, yapici dislince stratejileri ve yas degiskeni arasindaki iligskiyi test etmek
amaclyla Pearson Korelasyon testi yapiimistir (Tablo 4). Tablo 4’e gére, YOLO kendi

icerisinde incelendiginde, YDS ile DOS arasinda pozitif yénde yiksek dizeyde anlamli
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iliski [r=0.81, p=0.00]; YDS ile DOS arasinda pozitif ydnde yiiksek diizeyde anlamli iligki
[r=-0.83, p=0.00]; DOS ile DOS arasinda pozitif ydnde yiiksek diizeyde anlamli iligkinin
oldugu belirlenmistir [r=-0.81, p=0.00]. Yas ile YOLO boyutlari arasinda oldukg¢a diigiik

duzeyde iligki olup, bu iligki istatistiksel agidan anlamli degildir.

4. 4. Sinifa Gore Oz Liderlik Davranislarina iliskin Bulgular

Spor yoneticisi adaylarinin “sinif” degiskenine gore 6z liderlik davranis ortalamalari
arasinda anlamli farklilik olup olmadigina dair MANOVA vyapilmistir. Faktérlere ait
ortalama ve standart sapma degerleri ile siniflara gére faktor bazinda yapilan tek yonli

ANOVA sonuglari ise Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Spor Yoneticisi Adaylarinin “Sinif* Degiskeni ile Oz Liderlik Davraniglari
Arasindaki lliskiye Yonelik MANOVA Sonuclari

— Anlamli
Sinif n X Ss Sd F p Eark

1. sinif 191 3.41 0.55
2. sinif 176 350 0.50

DOS 3. sinif 168 343 049 °0% 1.94 0.19 )
4. sinif 161 3.38 0.58
1. sinif 191 3.76 0.90
. 2. sinif 176  3.79 0.82

DOS 3. sinif 168 3.75 0.77 3-692 0.51 0.68 i
4. sinif 161 3.68 0.91
1. sinif 191 3.65 0.85
2. sinif 176 3.77 0.80

YDS 3. sinif 168 3.63 0.74 3-692 1.92 0.12 )
4. sinif 161 3.55 0.94

Tablo 5 incelendiginde; MANOVA sonuglari, sinif degiskeninin YOLO boyutlari
uzerindeki temel etkisinin anlamli olmadigini gostermektedir [A=0.98, F( 1679.43=1.21,
p>0.05].

4. 5. Anne Egitim Durumuna Gére Oz Liderlik Davraniglarina iligkin

Bulgular

Spor yoneticisi adaylarinin “anne egitim durumu” degigkenine gore 0z liderlik
davranis ortalamalari arasinda anlamli farkhlik olup olmadigina dair MANOVA yapilmigtir.
Faktorlere ait ortalama ve standart sapma degerleri ile siniflara gore faktér bazinda

yapilan tek yonli ANOVA sonuglari ise Tablo 6'da gdsterilmistir.



40

Tablo 6. Spor Yoneticisi Adaylarinin “Anne Egitim Durumu” Degiskeni ile Oz Liderlik
Davraniglari Arasindaki lliskiye Yonelik MANOVA Sonuglari

Anne Egitim Durumu n x Sss sd F Anlaml
iIkégretim 338 345 0.55
Ortaégretim 170  3.47 0.50

DOS Lise 126 3.38 0.54 3692 162 0.8
Universite 62 3.32 0.50
iIkégretim 338 3.77 0.86

) Ortaégretim 170 3.82 0.80

DOS Lise 126 365 087 09 135 026
Universite 62 364 0.85
iIkégretim 338 3.70 0.84
Ortadgretim 170 369 0.81

YDS = 56 356 gy 3092 169 0.7
Universite 62 350 0.80

Tablo 6 incelendiginde; MANOVA sonugclari, anne egitim durumu degiskeninin

YOLO boyutlari Gizerindeki temel etkisinin anlamli olmadigini géstermektedir [A=0.99, F o
1679.43=0.88, p>0.05].

4. 6. Baba Egitim Durumuna Goére Oz Liderlik Davranislarina iliskin
Bulgular

Spor yoneticisi adaylarinin “baba egitim durumu” degiskenine goére 6z liderlik

davranis ortalamalari arasinda anlamli farkhlik olup olmadigina dair MANOVA yapilmistir.

Faktorlere ait ortalama ve standart sapma degerleri ile siniflara gére faktor bazinda

yapilan tek yonli ANOVA sonuglari ise Tablo 7’de gdsterilmigtir.
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Tablo 7. Spor Yoneticisi Adaylarinin “Baba Egitim Durumu” Degiskeni ile Oz Liderlik
Davraniglari Arasindaki lliskiye Yonelik MANOVA Sonuglari

Baba Egitim Durumu  n < Ss sd F Anlaml
Fark
ikégretim 214 347 053
Ortadgretim 180 344 054
DOS Lise 507 338 054 3-692 1.07 0.35 -
Universite 95 3.41 051
ilkégretim 214 3.76 0.88
.. Ortadgretim 180 3.75 0.85
DOS Lise 507 372 0.86 3-692 0.08 0.97 -
Universite 95 3.75 0.79
ikdgretim 214 382 0.82
Ortadgretim 180 3.86 0.86
YDS Lise 207 360 082 3-692 0.30 0.83 -
Universite 95 3.65 0.86

Tablo 7 incelendiginde; MANOVA sonugclari, baba egitim durumu degiskeninin
YOLO boyutlari Gizerindeki temel etkisinin anlamli olmadigini géstermektedir [A=0.99, F o
1679.43):0-901 p>005]

4. 7. Goniillii Katilm Durumuna Gére Oz Liderlik Davranislarina iliskin

Bulgular

Spor yodneticisi adaylarinin “goéndlli katihm durumu” degiskenine goére 6z liderlik
davraniglarinda anlamh farkliik olup olmadigina iliskin analiz sonuglari Tablo 8de

verilmistir.

Tablo 8. Spor Yoneticisi Adaylarinin “Gonullu Katiim Durumu” Degiskeni ile Oz
Liderlik Davranislari Arasindaki lliskiye Yonelik T-Testi Sonuclari

Gonullu Katilim

Durumu n X Ss t sd D
DOS i:::?r:randlm :i; 23;1 82: 0.50 694 0.62
D05 qumadm 275 30 o7e — M0 0% 0z
YOS cumadm ars s ors 1% 64 0w

YOLO'niin génulli katilim durumu degiskenine gére t-testi sonuglar incelendiginde

(Tablo 8); DOS, DOS ve YDS boyutlarinda spor yéneticisi adaylarinin génilli katilimda
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bulunanlarin ortalamalarinin (DOS, Ort.=3.44; DOS, Ort.=3.78; YDS, Ort.=3.69), gonillii
katlimda bulunmayanlarin ortalamalarina (DOS, Ort.=3.42; DOS, Ort.=3.70; YDS,
Ort.=3.60) gdére daha vyilksek oldugu belirlenmistir. Oz liderlik 6lgegi boyutlari
incelendiginde; DOS, DOS ve YDS boyutlarinda spor yéneticisi adaylarinin géniillii katilim
durumlar ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli degildir (DOS, t=0.50;
p>0.05; DOS, t=1.10; p>0.05; YDS, t=1.39; p>0.05).

4. 8. Mezun Olunan Lise Tiiriine Gére Oz Liderlik Davraniglarina iliskin

Bulgular

Spor yoneticisi adaylarinin “mezun olunan lise turl” degiskenine goére 6z liderlik
davranis ortalamalari arasinda anlamli farkhlik olup olmadigina dair MANOVA yapilmigtir.
Faktorlere ait ortalama ve standart sapma degerleri ile siniflara gore faktor bazinda

yapilan tek yonli ANOVA sonuglari ise Tablo 9'da gdsterilmigtir.

Tablo 9. Spor Yoneticisi Adaylarinin “Mezun Olunan Lise Turu” Degiskeni ile Oz
Liderlik Davraniglari Arasindaki lligkiye Yoénelik MANOVA Sonuglari

Anlamli

Mezun Olunan Lise Turu n X Ss Sd F
Fark

Mes. ve Tek. And. Lisesi 202 3.39 0.54

DOS  Anadolu Lisesi 430 3.47 051 2-693 293 0.05 -
Spor Lisesi 64 3.32 0.59
Mes. ve Tek. And. Lisesi 202 3.70 0.86

DOS  Anadolu Lisesi 430 3.78 0.83 2-693 1.17 0.31 -
Spor Lisesi 64 3.65 0.95
Mes. ve Tek. And. Lisesi 202 3.60 0.85

YDS  Anadolu Lisesi 430 3.70 0.82 2693 145 0.24 -
Spor Lisesi 64 356 0.90

Tablo 9 incelendiginde; MANOVA sonuglari, mezun olunan lise turl degiskeninin
YOLO boyutlari Gizerindeki temel etkisinin anlamli olmadigini géstermektedir [A=0.99, F
1382)=1.14b, p>0.05].



5. TARTISMA

Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davranislarinin incelenmis oldugu bu
calismadan ulasilan bulgular bu bolimde degerlendiriimis ve yorumlanmistir. Tespit
edilmis olan bulgular, konuyla ilgili literatlr taramasi sonucunda elde edilmis olan bulgular
ile desteklenmistir.

Spor yoneticisi adaylarinin YOLO’niin, DOS, DOS ve YDS boyutlarindan elde edilen
puanlarinin ortalama ve standart sapmalari sirasiyla 3.43+0.53; 3.74+0.85 ve
3.6510.83’tur (Tablo 2). Tum boyutlar igin puan arahdi 1 ile 5 arasinda oldugu ve ortalama
degerin 3 oldugu dikkate alindiginda DOS, DOS ve YDS boyutlarindan alinan puanlarin
ortalama degerin lzerinde oldugu goérilmektedir. Bu bulgu, spor yoneticisi adaylarinin 6z
liderlik davraniglarinin YOLO’'nlin boyutlarinda orta diizeye yakin bir gelismis 6z liderlik
davranigsina sahip olduklari seklinde yorumlanabilir. Ayrica arastirma bulgularinin boyutlari
incelendiginde; DOS boyutunun diger boyutlara gére daha yiiksek ortalama puanina sahip
oldugu, en dislik ortalama puanina ise DOS boyutunun sahip oldugu gorilmuastir. Bu
bulgu ise, Géksoy ve digerleri (2014) ve Agirman’in (2016) yapmis oldugu ¢alismalarla
paralellik gdstermektedir. Arastirma bulgularinin da literatlr ile tutarllik gosterdigi
soylenebilir.

Cinsiyet degiskenine gore YOLO boyutlarn incelendiginde; YOLO'niin YDS
boyutunda kadin ve erkek spor yoneticisi adaylari arasindaki farkin istatistiksel agidan
anlamh oldugu géruimistiir. DOS ve DOS boyutlarinda ise, kadin ve erkek spor yéneticisi
adaylarin ortalama puanlari arasindaki farkllk istatistiksel agidan anlamli degildir (Tablo
3). Spor yodneticisi adaylarinin cinsiyete gore istatistiksel agidan anlamli farklihgin tespit
edildigi YDS boyutundaki bulgular, kadin spor yéneticisi adaylarinin erkek spor yoneticisi
adaylarindan daha fazla yapici dusunce stratejilerini kullandiklari géraimuagstar. Artik
gunumuz spor ¢atisi altinda kadin yoneticilerin kendini gostermesi ve bu sayinin artacagi
disuncesi ile birlikte kadin yoéneticilerin basariya ulasmak igin kendilerine hedefler
belirlemesi, performanslarini basariya odaklamalari ve bu hedefleri dederlendirmeleri YDS
boyutunun ne kadar énemli oldugunun goéstergesi olarak disunilebilir. Ozsoy (2012)
tarafindan yapilan calismada cinsiyet degiskeninin YDS Uzerinde anlamh bir farkhlik
yarattigi, kadin is goérenlerin yapici disunce stratejilerinin erkek is goérenlere gére daha
yuksek oldugu goriimustir. Demirdz’in (2015) galismasinda cinsiyet degiskeninin 6z
liderlik algisini etkiledigi goériimustar. Ugurluoglu’nun (2010) yapmis oldugu ¢alismada da
kadin calisanlarin YDS'yi kullanma egilimlerinin erkek galisanlara gbére daha fazla oldugu

go6rilmustir. Arastirmadaki bulgular, yukarida belirtiimis olan arastirma bulgulari ile
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benzerlik gdstermektedir. Bu durumda calisma bulgularinin literatdr ile tutarlilk géstermis
oldugu sdylenebilir.

Akkus (2018) tarafindan yapilan calismada ise 6z liderlik stratejileri (DOS, DOS ve
YDS) boyutlarinin buttiininde kadin spor yoneticilerinin erkek spor yoneticilerinden anlamh
dizeyde ve ylksek ortalamaya sahip oldugu sonucuna ulasiimigtir. Ayrica Agirman
(2016), Cakir (2015), Kazan (1999), Senger (2014) ve Turkéz'Gn (2010) calismalarinda
cinsiyet degigkeninin 6z liderlik boyutlari Gzerinde anlaml farkliiga neden olmadigi
go6riulmustir. Bu galismalar da arastirmanin bulgulari ile benzerlik géstermemektedir.

Yas degiskenine gére YOLO boyutlari incelendiginde; YOLO’niin boyutlari arasinda
pozitif yénde yiiksek diizeyde anlamli iliski olmasina karsin, Yas ile YOLO boyutlari
arasinda oldukca dusuk duzeyde bir iligki olup, bu iligki istatistiksel acidan anlamli degildir
(Tablo 4). Bu durumda spor yoneticisi adaylarinin yas degiskenine gore 6z liderlik
davraniglarinda farklihik olmadigini gostermektedir. Tirkéz (2010) tarafindan yapilan
calismada yas degiskeninin Savunma Sanayi ¢alisanlarinin 6z liderlik algilamalarina olan
etkileri acisindan anlamli bir iliskide olmadigi gorulmuistir. Demiréz’in (2015) yapmis
oldugu calismada yas degiskeninin 6z liderlik algisini etkilemedigi gorilmustir. Carmeli,
Meitar ve Weisberg (2006) tarafindan yapilan ¢calismada da yas degiskeninin bireylerin 6z
liderlik kavramalari Gzerinde herhangi bir farkliiga sebep olmadigi goéralmastar.
Arastirmadaki bulgular, yukarida belirtiimis olan arastirma bulgulari ile benzerlik
go6stermektedir. Bu durumda c¢alisma bulgularinin literatir ile tutarlilik géstermis oldugu
sdylenebilir. Ayrica Arli (2011) tarafindan yapilan ¢alismada yas degiskenin 6z liderlik
boyutlari ile olan iligkisi incelenmisg, yasin kendini ddlllendirme ve kendi kendine konusma
boyutlarinda anlamh farklilik yarattigi gorilmustir. Kazan (1999) tarafindan yapilan
calismada ise, yas degiskeninin calisanlarin 6z liderlik davraniglari sergileme egilimini
azalttigr  goértlmastir. Bu c¢alismalar da arastirmanin  bulgulari ile benzerlik
gostermemektedir.

Sinif degiskenine gére YOLO boyutlari incelendiginde; YOLO'niin her Gi¢ boyutunda
da istatistiksel agidan anlamli farklihgin olmadigi gérilmuistir. Bulgulara gére DOS, DOS
ve YDS boyutlarinda 2. sinifta 6grenim gérmekte olan spor yoneticisi adaylarinin ortalama
puanlarinin daha yuksek olmasina ragmen, siniflar arasindaki 6z liderlik davraniglarinin
farkhhgindan s6z etmek mimkin degildir (Tablo 5). 2. sinifta 6grenim gdéren spor
yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglari ortalamalarinin yuksek olmasinin nedeninin,
1. 3. ve 4. siniflara goére, egitim goérdukleri ddnemde spor ydnetimi ve liderlik alan bilgisi
derslerinin yogun olmasindan oturd bu alanda daha kapsamli ve etkili bilgilere sahip

olduklari ve bu bilgileri daha iyi uyguladiklari sdylenebilir.
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Anne egitim durumu degiskenine gére YOLO boyutlari incelendiginde; YOLO'niin
DOS, DOS ve YDS boyutlarinda istatistiksel acgidan anlamli farkhligin olmadig
gérilmustir. Bulgulara gére DOS ve DOS boyutlarinda ortadgretim ortalama puanlarinin
daha yuksek oldugu, YDS boyutunda ise ilkdgretim ortalama puanlarinin daha ylksek
oldugu gérilmektedir (Tablo 6). Baba egitim durumu degiskenine gore YOLO boyutlari
incelendiginde; YOLO’niin DOS, DOS ve YDS boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli
farkhligin olmadigi gérilmustir. Bulgulara gére DOS ve DOS boyutlarinda ilkégretim
ortalama puanlarinin daha ylksek oldugu, YDS boyutunda ise ortaégretim ortalama
puanlarinin daha yiksek oldugu goérilmektedir (Tablo 7). Bireylerin g¢ocukluk
zamanlarinda gelisen Kisiligi, benligi ve bunlarla birlikte gelisecek olan 6z liderlik
yetenekleri Uzerinde anne ve baba tutumu oldukga gucli bir etkiye sahiptir. Egitim
seviyeleri ylksek (lise, Universite ve lisansisti mezunu) anne ve babalar cocuklari
Uzerinde asiri koruyucu ve otoriter yaklasimlar sergileyebilmektedir. Bu durum da
¢ocuklarin kendi kendilerini yonetebilmelerine, bagdimsiz bir kisilik kazanabilmelerine,
kendi kendilerine yetmelerine, kendi kararlarini kendilerinin vermesine, kendi iglerini
kendilerinin yapmasina, aktif bir kisilikle yetismelerine, girisimci olmalarina ve tim bunlara
paralel olarak ise 6z liderlik yeteneklerinin gelismesine de engel olacag! sdylenebilir. Buna
karsin egitim duzeyi duguk (ilkogretim-ortadgretim) olan anne-babalar ¢ocuklarini daha
serbest birakarak baskisiz ortamlarda yetistirmektedir. Bundan dolayi ¢ocuklarin daha
aktif yetistigi, kendi kararlarini kendilerinin verdigi ve en 6nemlisi 6z liderlik yeteneklerinin
diger ¢ocuklara gére daha gelismis oldugu séylenebilir.

Gondllh katihm durumu degiskenine gére YOLO boyutlari incelendiginde YOLO'niin
DOS, DOS ve YDS boyutlarinda spor yoneticisi adaylarinin génallii katiimda bulunan
adaylarinin ortalamalarinin, goénulli katihmda bulunmayan adaylara goére daha yuksek
oldugu gériilmektedir (Tablo 8). YOLO’niin boyutlari incelenmis oldugunda; DOS, DOS ve
YDS boyutlarinda spor yoneticisi adaylarinin gonulli katilim durumlari ortalama puanlari
arasinda istatistiksel agidan anlamh farkliligin olmadigi goériimugstir. Liderligin dogustan
gelen bir dzellik olmasinin yaninda 6z liderligin bireyin kendi iginde geligtirilebilir yaninin
baskin olmasi bu durumu destekler niteliktedir.

Mezun olunan lise tiiri degiskenine gére YOLO boyutlari incelendiginde YOLO'niin
DOS, DOS ve YDS boyutlarinda Anadolu Lisesinden mezun olan spor yoneticisi
adaylarinin 0z liderlik davraniglarinin ortalamalarinin daha yuksek oldugu gorulmektedir
(Tablo 9). YOLO'nin boyutlari incelendiginde; DOS, DOS ve YDS boyutlarinda spor
yoneticisi adaylarinin mezun oldugu lise ortalama puanlari arasinda istatistiksel acidan
anlamh farkhhgin olmadigi gériimustir. Anadolu Lisesi’'nden mezun olmus spor ydneticisi

adaylarinin 6z liderlik davranislari ortalamalarinin yiksek c¢ikmasinin nedeninin almis



46

olduklari donanimli egitimin sonucunda kendilerinin farkina vararak basariya ulagmalari
ve kendi igerisinde barindirdiklari 6z yeteneklerini ortaya gikararak iyi bir 6z liderlik vasfina
sahip olacaklari distncesini ortaya cikartabilir. Arastirmadaki bulgularinda yukarida

belirtiimis olan durum ile benzerlik gOsterebilecegi sdylenebilir.



6. SONUGLAR VE ONERILER

Bu bdlimde, spor ydneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarinin incelenmesi

sonucunda ulasilan sonuglara ve onerilere yer verilmistir.

6. 1. Sonuglar

Spor yoneticisi adaylarinin kigisel bilgilerinden faydalanildigi ve 6z liderlik ile ilgili
sorular 1sidinda spor yoéneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini belirlemek igin
yapilmis olan bu ¢alismanin sonuglari kisaca su sekilde dzetlenebilir.

1. Spor ydneticiligi boliminde 6grenim goren spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik
davraniglarinin orta seviyede oldugunu belirtmekle birlikte, DOS, DOS ve YDS
boyutlarindan alinan puanlarin ortalama degerin Uzerinde oldugu gérulmustir. Bu bulgu,
spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarinin YOLO’niin boyutlarinda orta diizeye
yakin bir gelismis 6z liderlik davranisina sahip olduklarini gésterir.

2. Cinsiyet degiskenine gére YOLO boyutlari incelendiginde, yalnizca YDS
boyutunda anlamli farkhlik tespit edilmistir. Anlamh farkhligin tespit edildigi YDS
boyutunda, kadin spor yoneticisi adaylarinin erkek spor yoneticisi adaylarindan daha fazla
yapici dusunce stratejilerine sahip olduklari géralmustar.

3. Yas degiskenine gére, YOLO'niin boyutlari arasinda pozitif yénde ylksek
diizeyde anlamli iligki olmasina ragmen, Yas ile YOLO boyutlari arasinda oldukga diisik
dizeyde bir iliski oldugu, bu iligkinin de anlamli bir farkliiga neden olmadigi gérulmustar.

4. Sinif degiskenine gore, YOLO’niin her (i¢ boyutunda da anlamli bir farklilk tespit
edilmemesine ragmen 6z liderlik davraniglari agisindan, 2. sinifta 6grenim gérmekte olan
spor yoneticisi adaylarinin ortalama puanlari 1., 3. ve 4. siniflarda égrenim géren spor
yoneticisi adaylarina gére daha yiksek bulunmustur.

5. Anne egitim durumu degiskenine gére, YOLO’nlin boyutlarinda anlamh farkhlik
tespit edilmemesine ragmen 6z liderlik davraniglar agisindan, DOS ve DOS boyutlarinda
ortadgretim, YDS boyutunda ise ilkdgretim ortalama puanlarinin daha yiksek oldugu
bulunmustur.

6. Baba egitim durumu degiskenine gére, YOLO’nlin boyutlarinda anlamh farkhlik
tespit edilmemesine ragmen 6z liderlik davraniglar agisindan, DOS ve DOS boyutlarinda
ilkdgretim, YDS boyutunda ise ortaégretim ortalama puanlarinin daha yilksek oldugu
bulunmustur.

7. Gondlli katihm durumu degiskenine gére, YOLO'niin boyutlarinda anlamli bir

farklilik tespit edilmemesine ragmen 6z liderlik davraniglari agisindan, DOS, DOS ve YDS
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boyutlarinda spor ydneticisi adaylarinin goéndlli  katihmda bulunan adaylarinin
ortalamalarinin, goénulll katihmda bulunmayan adaylara gére daha ylksek oldugu
bulunmustur.

8. Mezun olunan lise tiri degiskenine gére, YOLO'niin boyutlarinda anlamli farklilik
tespit edilmemesine ragmen 6z liderlik davranislari agisindan, DOS, DOS ve YDS
boyutlarinda Anadolu Lisesinden mezun olan spor yoneticisi adaylarinin ortalama

puanlarinin daha ylksek oldugu bulunmustur.

6. 2. Oneriler

Bu boélumde, spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarinin incelenmesi

sonugclarina dair ve gelecekte yapilacak olan arastirmalara yonelik 6nerilere yer verilmistir.

6. 2. 1. Arastirma Sonuglarina Dayal Oneriler

1. Spor yoneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini yerine getirme duzeylerini
arttirmak igin kendilerini gelistirmeleri gerektigi sdylenebilir.

2. Kadin spor ydneticisi adaylarinin 6z liderlik davraniglarini yerine getirme
dizeylerini geligtirebilmeleri icin alana 6zglu kaynaklari okumalari gerektigi sdylenebilir.

3. Mevcut caligmada yas ile YOLO boyutlari arasinda disik diizeyde bir iligki
gorilmektedir. Bu nedenle yasin YOLO boyutlan Gzerindeki etkisine iligkin akademik
calismalar yapilmalidir.

4. Universite egitiminin son vyillarinda olan spor yéneticisi adaylarinin 6z liderlik
davraniglarinin gelistirilebilmesi icin seminerler veya egitimler verilmelidir. Son siniflarda
liderlikle ilgili dersler yeniden gézden gegirilebilir ve ilave dersler eklenebilir.

5. Anne ve Baba egitim duzeylerinin spor yoneticisi adaylari Gzerinde ne kadar
onemli oldugunu gosterecek akademik galismalar yapilmalidir.

6. Spor yodneticisi adaylarinin génullilik esasina bagli olarak organizasyonlarda
goérev almalari ve bireysel 6zelliklerinin gelistiriimesine imkan verilen bir ortamda olmalari
saglanmalidir.

7. Spor yoneticisi adaylarinin mezun olduklari liselerinin egitim ve &gretim
programlarina 6z liderlik diizeylerini gelistirici derslerin eklenmesi ve ¢esitli etkinlikler ile 6z

liderlik yeteneklerinin ortaya c¢ikariimasi saglanabilir.

6. 2. 2. ileride Yapilacak Arastirmalara Yénelik Oneriler

1. Mevcut calismadaki badimsiz degiskenlerin yanina 6z liderlik davranisini 6n

plana atacak daha kapsamli dediskenler alinmasi dnerilebilir.
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2. Mevcut arastirma sadece spor ydneticisi adaylari Gzerinde uygulanmistir. Daha
kapsamli olarak Universitelerin antrendrlUk bolumlerinde 6grenim goéren antrenor
adaylarinin veya kulUplerinde faal olarak oynayan sporcularin 6z liderlik potansiyellerini
kapsayan c¢alismalarin yapilmasi dnerilebilir.

3. Oz liderlik ile ilgili literatiirde yapilmis calismalarin sayisinin az olugsu sebebiyle
benzer ¢alismalarin sayisinin arttirlimasi énerilebilir.

4. lleride yapilacak c¢aligmalarda arastirma grubunun sayisinin arttiriimasinin
calismalarin guvenilirligini daha da artiracagi disunulmektedir.

5. Mevcut calisma benzer kosullara sahip olan illerin spor yoneticiligi béliminde
O6grenim gbéren spor yoneticisi adaylari Uzerinde yapilmistir. Benzer calismalar farkli

bdlgelerde bulunan illerden segilerek yapilabilir.
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Ek 1. Kigisel Bilgi Formu

Degerli Spor Yoneticisi Adaylari,

Bu galisma, Spor Yoneticiligi boliminde 6grenim goren spor ydneticisi adaylarinin 6z liderlik
davraniglarinin incelenmesi Uzerine yapilan bir ¢alismadir. Calismanin gercedi yansitmasi
vereceginiz bilgilerin dogruluguna baghdir. Anket sonuglari higbir sekilde baska amagla
kullaniimayacak olup, anket sonuglarinin glvenilir ve gegerli olabilmesi i¢in hi¢bir sorunun bos
birakiimamasi ve sadece bir segenedin isaretlenmesi gerekmektedir. Katiliminiz ve
yardimlarinizdan dolayi tesekklr ederim.

Zafer GAYRETLI
Trabzon Universitesi
Lisansusti Egitim Enstitiisi
Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dali

KiSISEL BILGILER

Cinsiyetiniz ? Kadin ( ) Erkek () Yasiniz?

Sinifiniz ? 1() 2(¢() 3() 4¢()

Anne Egitim Durumunuz ?  ilkégretim () Ortadgretim ( ) Lise () Universite ()

Baba Egitim Durumunuz ?  ilkégretim ( ) Ortadgretim ( ) Lise () Universite ()

Goniillii Katihm Durumunuz ?  Katildim () Katilmadim ()

Mezun Olunan Lise Tiiriiniiz ? Mes. ve Tek. Anadolu Lisesi ( ) Anadolu Lisesi ( ) SporLisesi ()




Ek 2. Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi (YOLO)

Yenilenmis Oz Liderlik Olgegi (YOLO)
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen davranislarin dogruluk seviyesini belirtiniz. ilgili situna

(X) isareti koyunuz.
E
= o |B¥o]| x0o =0
NO Ifade _EZ' 22. tgz. o > € >
w E = |Ow =] ©O= w =
¢=| S| 85| 5| £5&
2| P | = x
1 Onemli konular iizerinde calisirken, yiksek basan
= gosterebilmek icin hayal gicima kullaninm.
2. Kendi performansim icin belirli hedefler koyanm.
Bazen kargilagh@im ciddi problemlerin Gstesinden
% gelmeye calisirken kendimi, (yiksek sesle veya icimden)
kendimle konugurken bulurum.
4. Bir isi gergekten iyi yaptidimda. kendimi bir seyle ya ds
sevdigim bir etkinlikle &dillendirmekten hoslaninm.
5 Zor bir durumla karsilagti@imda, kendi inang ve
S ongorulerimi dikkate slirim.
6 Dusik performans gosterdigimde, genellikle zihinsel
S ofarak sevkim kinhir.
7 i§imde (derslerimde) ne derace iyi oldugumu takip
" edecegim bir yol olustururum.
8 Disincelerimi, is ya da fakulte fagliyetlerimin kot yonleri
& yerine iyi yonlerine odaklarnim.
9 Bagarma ihtiyaci hissettiklerimi hatirlamsk icin yazih
* notlar kullaninm.
10 Bir ise baslamadan dnce zihnimde kendimi o isi basanh
" bir sekilde yuratirken canlandininm.
1" isimde gosterdigim ¢abalar, zihnimde bilingli olarak
y olugturdugum hedefier dogrultusundsadir.
12 Zor gartlarda ¢alisirken, bazen kendi kendime (icten ya
o da yiksek sesle) konusurum.
13 Bir seyi iyi yaptigimds, kendimi iyi bir yemek, sinema,
; aligverig, gezi gibi 6zel bir seyle sdullendiririm.
Sorun yasadigim durumlards. o durum hakkindaki
14. disuncelerimin dogrulugunu zihnimde degerlendirmeye
calisinm.
15 Bir isi bagariyla tamamisyamadigimds, kendime
g zihnimde acimasiz olma egilimindayimdir.
16 Bir isi yaparken ne derece iyi performans sergiledigimin
- genellikle farkindayimdir.

Arka Sayfaya Geginiz >



Ek 2’nin devami
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Heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji
17. veren kisi ve nesnelerin cevremde olmasi icin caba sarf
ederim.
Basarmam gereken iglere odsklanmama yardimci olacak
18. somut (belirli) hatidaticilar (notlar ve listeler vb.)
kullaninm.
19 Bir igi yapmadan once, bazen o igi basanyla
> gergeklestirdigimi zihnimde canlandininm.
20. Kendi koymus oldugum belli hedeflere yonelik calisinm.
Zor durumda kaldigimda, o durumun ustesinden
2T gelebilmeme yardime: olmasi agisindan kendi kendime
(sesli ya da zihinsel) konugurum.
22 Bir isi baganyla tamamladigimdsa, sik sik kendimi
* sevdigim bir seyle odillendiririm.
23 Biriyle anlagsmazliga distigumde, kendi fikifderimi acikca
: ifade edebilir ve degerlendirebilirim.
24 Bir iste disik performans sergiledigimde kendimi suglu
= hissederim.
25. izimi ne derece iyi yaptigima dikkat ederim.
2 Bir isi yalnizca yapip bitirmek yerine mimkinse dsha cok
= zevk alacagim bicimde yspabilmeyi tercih ederim.
27 Karsilastigim zoruklann Gstesinden gelebildigimi bilingli
= bir sekilde gozimde canlandininm.
28 Gelecekte basarmak istedigim hedefler Uzerine
. ddstndrim.
29 Sship cldugum inanglan ve fikirleri disindr ve Gzerine
' degerlendirmeler yapanm.
Bir iste iyi performans sergilemedigimi disundigumade,
30. bu memnuniyetsizligimi kendi kendime bazen agikca
ifade ederim.
31 Uzen'.n.de calistigim projelerle ilgili gidigatimi gozden
= geciririm.
32. Isimde yapmaktan zevk duydugum etkinliklen arastinnm.
Gergekte bir problemle karsilasmadan énce o problemle
33. nasil bas edecegime dair yapmis oldugum plani sikhikla
zihnimde tekrar ederim.
34. | Kendi performansim icin hedefier beliderim.
35 iglerin yarumesi icin kendime has yontemler (yollar)
> bulurum.

Tesekkiirler...
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Ek 3. Yenilenmis Oz Liderlik Olgeginin Kullanimina iligkin izin Yazisi

Re: Yenilenmis Oz Liderlik Olcegi

Mustafa Fidan <gfidanmustafa@gmail.com>
K
29092018 Cmt 04:42 9 H 2

Siz v

Zafer Bey merhaba,

Oncelikle tebrik ederim. Gelecegi oldukca parlak olan bir konu secmissiniz.Hem topluma hem de Arastirmacinin kendisine katkisi olacak ve 8lmeyecek bir
konu 6z liderlik.

Olcekgin bir kag daha Tiirkce uyarlamasi var. Mailinize bakinca bunlardan haberdar oldugunuz anlasiliyor. Diger uyarlamalarla birlikte karsilastirmali olarak
baktiginizda orijinalini en yakin uyarlama benimki oldugunu da belirtmek isterim.

Tarafimca uyarlanan Yenilenen Oz-Liderlik Olcegi'ni calismanizda kullanabilirsiniz. Bu siirecle ilgili ttim bilgiler Dergipark tizerinden ulasabileceginiz makalede
mevcuttur. Yontem kismi ve en sondaki ekler bélimiinde 6lcek maddeleri size her konuda yardima olacaktir. Yine de sorulariniz olursa mailimden kolayca
ulasabilirsiniz.

Galismanizda basarilar diliyorum. Saygi ve sevgilerimle

28 Eyl 2018 Cum 23:50 tarihinde ZAFER GAYRETLI <zaferrgayretli@hotmail.com> sunu yazd:
iyi Aksamlar Sayin Hocam;

Zafer GAYRETLI

Trabzon Universitesi Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dali Yiiksek Lisans &grencisiyim. Yiiksek Lisans Tez calismam "Spor Yoneticiligi Bélimiinde
Ogrenim Goren Spor Yoneticisi Adaylarinin Oz Liderlik Davranislarinin incelenmesi" konusudur. Olgek olarak bircok 6lcege rastladim. Fakat 6grenciler oldugu
icin sizin 6lceginizin daha verimli olacagini diisiiniiyorum. Bu konuda bana yardimi olursaniz gok memnun olurum. Uyarlamis oldugunuz Olgeginizi tez
calismamda kullanmak icin izninizi istiyorum. Olgeginizin tiim yénergelerini tarafima génderirseniz gok mutlu olurum.

Tesekkdr ederim.
iyi calismalar.



Ek 4. Anket Uygulamalarina iligkin izin Belgeleri

T.C.
TRABZON UNIVERSITES| REKTORLUGU
. GENEL SEKRETERLIK
Ogrenci igleri Daire Baskanhgt

Sayl : 595/2.02— 23/11/2018

Konu : Bilimsel Calisma izni (Zafer GAYRETLI)

LIiSANSUSTU EGITIM ENSTITUSO MUDURLUGUNE

Enstitiiniiz Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dal yiiksek lisans programi dgrencisi
Zafer GAYRETLI’nin, Dog. Dr. Akin CELIK damgmanhginda hazirlamakta oldugu “Spor Yoneticiligi
Béliimiinde Ogrenim Goren Spor Yoneticisi Adaylarimin Oz Liderlik Davramslarmin Incelenmesi”
adl tezi ile ilgili Spor Bilimleri Fakiiltesinde bilimsel ¢aligma yapma istegi uygun goriilmistir.
Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

-
-~ \

Prof.Dr.Atilla CIMER
Rektor a.
Rektor Yardimcisi

61335 Akgaabat / TURKIYE
-1 +90 (462) 248 7017 -248 7344 Elektronik Ag: www.trabzon.edu.tr
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Ek 4’(in devami

T.C.

[ —
?’ RECEP TAYYIP ERDOGAN UNIVERSITESI REKTORLUGU
~N Oprenci isleri Daire Baskanhigt

Sayt : 87374136-302.08.01-E.2664 14.12.2018

Konu : Tez Caliymas: Izni (Zafer
GAYRETLI)

DAGITIM YERLERINE

flgi :23.11.2018 tarihli ve 595/200 sayil yazi.

Trabzon Universitesi Lisansiisti Egitim Enstitisi Beden Egitimi ve Spor

Ogretmenligi Anabilim Dali Tezli Yiksek Lisans Programi ogrencisi  Zafer

GAYRETLI'nin tez ¢aligmasi kapsaminda Universitemiz Beden Egitimi ve Spor

Yiiksekokulunda bilimsel ¢alisma yapma talebi Rektorliigiimiizce uygun gorilmistir.
Bilgilerinizi ve geregini arz/rica ederim.

£ e-imzahdir 1
Prof. Dr. Ahmet ishak DEMIR
Rektor a.
Rektor Yardimeist

Dagitim :

Geregi: Bilgi:

Trabzon Universitesi Rektorliigt Beden Egitimi ve Spor Yiksekokulu
Miidurltgiine

Fener Mah. Zihni Derin Yerleskesi 53100 Rize/ TURKIYE: ; oidb@erdogan.edutr EFEE
el :+90$484) 2%3 8107 Fax :+90 (464)223 31.66 . — g Bi[gi ; MURAT ERBAY Dahili: 4206 y
u belge 5070 sayili elektronik imza kanuna gove gitvenli elektronik imza ile imzalanmistir. AN

Belge Kodu : 70A66D1 2-4845-4E71-9976-58F1591DDF 06 - hatp://ebys. erdogan.edu.tr/EB YS/eimzadogrulama [OFRrees
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Ek 4’(in devami

A, TC
: E ONDOKUZ MAYIS UNIVERSITESI
E——0 Ogrenci Isleri Daire Baskanhg

%

13/12/2018

Sayr :36607105-399-E.28299
Konu : Zafer GAYRETLI'nin Bilimsel Calisma
[zni Hk

TRABZON UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
Ogrenci [sleri Daire Bagkanhigi

flgi  : 23/11/2018 tarihli ve 37970082-201 sayili yaziniz.

. {lgi yazi uyarinca, Universiteniz Lisansiistii Egitim Enstitiisti Beden Egitimi ve Spor
Ogretmenligi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans 8grencisi Zafer GAYRETLI'nin, Universitemiz Yagar
Dogu Spor Bilimleri Fakiiltesi'nde bilimsel calisma yapma talebi, 6grencilerin egitim ve Ogretimlerine
engel olmayacak sekilde yapilmasi uygun goriilmektedir.

Bilgilerinize arz ederim.

e-imzahdir
Prof. Dr. Vedat CEYHAN

Rektor a.
Rektor Yardimcist
Adres: Ondokuz May1s Universitesi Rektorliik Binast [dari Birimler Hava DEMIR
Telefon: 0362312 19 19  Faks: (362) 457 60 12
Kep Adresi: omu@hs01.kep.tr hava.demir@omu.edu.tr

Elektronik Ag: http://www.omu.edu.tr/
5070 sayih Elektronik imza Kanunu'na uygun olarak Giivenli Elektronik imza ile iiretilmistir.

Evrak teyidi https://ebyssorgu.omu.edu.tr adresinden 05AB-Z2Z9-0ART kodu ile yapilabilir.
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Ek 4’(in devami

TG,
Slolo KARABUK UNIVERSITESI REKTORLUGU
g Genel Sekreterlik
Sayr :32469041-806.01.03-E.8519 12/12/2018

Konu : Tez Caligmasi (Zafer GAYRETLI)

TRABZON UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

flgi:Universiteniz Ogrenci Isleri Daire Baskanhginin 23/11/2018 tarih ve 198 sayih
yazisl.

Universiteniz dgretim iiyesi Dog. Dr. Akin CELIK'in danismanliginda Lisansiistii Egitim
Enstitiisii Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi Anabilim Dali yiiksek lisans 6grenciniz Zafer
GAYRETLI tez gahsmasi kapsaminda "Spor Yoéneticiligi Bélimiinde Ogrenim Goren Spor
Yoneticisi Adaylarinin Oz Liderlik Davranislarinin Incelenmesi " konulu bilimsel caligmasini
Universitemiz Hasan Dogan Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu 6grencileriyle yapabilmeyi ilgi
say1l1 yaziniz ile talep etmektedir.

S6z konusu galismanin Universitemiz Hasan Dogan Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu
Ogrencileriyle egitim Ogretimi aksatmayacak sekilde yapabilmesi uygun goriillmiis olup,
Universitemiz Genel Sekreterlik Makaminin 11/12/2018 tarih ve 30593 sayili olur yazisi ektedir.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

e-imzahdir

Prof. Dr. Refik POLAT
Rektor

Ek: Tez Calismasi (Zafer GAYRETLI) (22 sayfa)

P — Bt

etz o] Mo

Evraki Dogrulamak Igin : https://ebys karabuk.edu. tr/enVision/V. alidate_Doc.aspx?V=BENU4LSS8

Adres:Demir Celik Kampiisii Rektorlik Binasi Merkez/Karabiik Bilgi icin: Demet OZDEMIR
Telefon:(370) 418-7900 Faks(370) 418-7902 Unvani: Bilgisayar [sletmeni
e-Posta:genelsekreterliki@karabuk.edu.tr Elektronik Ag:http://gensek karabuk.edu.tr

Bu belge, 5070 sayili Elektronik imza Kanununa gore Giivenli Elektronik imza ile imzalanmistir
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9. ®ZGEGMI$ VE ILETiSIM BILGILERI

Arastirmaci 1991 yilinda Trabzon’da dogdu. ilkdgrenimini 100. Yil ilkégretim
Okulu’'nda, lise 6grenimini Trabzon Teknik Lisesi Bilgisayar Bolimi’nde tamamladi. 2011
yilinda oOnlisans egitimini Trabzon Meslek Yuksekokulu Bilgisayar Programciligi
Bolimi’'nde tamamladi. Lisans egitimini 2013 yilinda Eskisehir Anadolu Universitesi
isletme Fakiiltesi Bolimi'nde tamamladi. 2012 yilinda Karadeniz Teknik Universitesi
Beden Egitimi ve Spor Yuksekokulu Spor Yoneticiligi Bolumid’'na kazandi. 2016 yilinda
buradan Yuksekokul ve BoOlum birincisi olarak mezun oldu. 12 yil profesyonel olarak
hentbol oynamistir. Aktif olarak sporculugu biraktiktan sonra futbol hakemligi yapmaya
baslamistir. 8 yildir faal Profesyonel Futbol Hakemi olarak gérev yapmaktadir. 2011
EYOF, 2013 FIFA U-20 World Cup, 2014 ISF Handball World School Championship, 2015
EuroChallenge Final Four ve 2016 Gymnasiade organizasyonlarinda gonalli lideri olarak

gérev yapmistir. Arastirmaci bekar olup ingilizce bilmektedir.

ILETiISIM BILGILERI
Adres : Kurtulus Mahallesi Salih Aydin Sokak No:30, Ortahisar / Trabzon
E-posta . zaferrgayretli@hotmail.com

Telefon : 0 (538) 327 86 62


mailto:zaferrgayretli@hotmail.com

