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Spor Yoneticilerinin Oz yeterlilik inanci ve Oz Liderlik Inanclari ile Yonetsel
Yetkinlik Diizeyleri Arasindaki Iliskilerde Kariyer Tatmininin Aracilik Rolii

OZET

Bu arastirma, Spor Genel Miidiirliigli merkez ve tasra teskilatinda gorev
yapan spor yoneticilerinin 6z yeterlilik inanc1 ve 6z liderlik inanglar1 ile yonetsel
yetkinlik diizeyleri arasindaki ilisiklerde kariyer tatmininin aracilik roliiniiniin

incelenmesi amaciyla ele alinmigtir.

Arastirmaya, Spor Genel Miudiirligii merkez ve tagra teskilatinda halen goérev
yapan spor yoneticileri arasindan tesadiifi 6rnekleme yontemiyle se¢ilen 303 spor
yOneticisi goniillii olarak katilmig ve arastirmada kullanilan anket formu Spor Genel
Miidiirliigiince onaylanmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak, arastirmaya katilanlarin 6z yeterlilik
inanc1 inanglarini belirlemek amaciyla Yildirim ve ilhan (2010) tarafindan gelistirilen
“Genel Oz yeterlilik inanc1 Olgegi arastirmaya katilanlarin kariyer tatmin diizeylerini
belirmek amaciyla, Vatansever (2008) tarafindan gelistirilen “Kariyer Tatmin
Olgegi”, arastirmaya katilanlarin 6z liderlik diizeylerini belirmek amaciyla Tabak ve
digerleri (2013) tarafindan gelistirilen “Oz Liderlik Olcegi” ve arastirmaya
katilanlarin yonetsel yetkinlik diizeylerini belirmek amaciyla, Cetinkaya (2009)
tarafindan  gelistirilen “Yonetsel Yetkinlik Olgegi” kullamlmistir. Ayrica,
aragtirmanin amacina uygun olarak hazirlanan 12 soruluk kisisel bilgi formu
kullanilmustir.

Basit dogrusal regresyon analizi sonucglarina gore, 6z yeterlilik inancinin, 6z
liderlik inanci iizerinde azaltic1 yonde; 6z yeterlilik inancinin, kariyer tatmin duygusu
tizerinde artirtic1 yonde; kariyer tatmin duygusunun yonetsel yetkinlik algisi tizerinde
azaltic1 yonde etki ettigi ve 0z liderlik inancinin ise kariyer tatmin duygusu lizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Oz yeterlilik ve 6z liderlik inancinmn Kariyer tatmini duygusu ve ydnetsel
yetkinlik algis1 tizerindeki dogrudan etkileri, 6z liderlik inancinin kariyer tatmini
duygusu izerindeki etkisi hari¢ diger ilisiklerde anlamli oldugu goriilmektedir.
Kariyer tatmini duygusunun yonetsel yetkinlik algis1 lizerindeki etkisi ilk modelde
anlamli degilken; ikinci modelde anlamli oldugu ve kariyer tatmini duygusunun diigiik
oranda kismi araci etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Spor yoneticisi, 6z yeterlilik inanci, oz liderlik, yonetsel yetkinlik,

kariyer tatmini,
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The Mediating Role Of Career Satisfaction In Relations Self-Efficacy Self-
Leadership Beliefs And Managerial Competence Levels Of Sports Managers

ABSTRACT

This research was conducted to examine the mediating role of career
satisfaction in the corellations between the self-efficacy, self-leadership beliefs and
managerial competence levels of sports managers working in the headquarters and
provincial offices ofthe General Directorate of Sports.

303 sports managers were selected by random sampling method among the
sports managers who still work in the central and provincial offices of the General
Directorate of Sports. Participation in the research was voluntarily and the
questionnaire used in the research was approved by the General Directorate of Sports.

In order to determine the self-efficacy beliefs of the participants in the
survey, the “General Self-Efficacy Scale” developed by Yildirim and ilhan (2010) was
used, “Career Satisfaction Scale” developed by Vatansever (2008) was used in order
to determine career satisfaction levels of the participants in the survey, “Self-
Leadership Scale” developed by Tabak et al. (2013) was used in order to determine
the self-leadership levels of participants in the survey and the “Managerial
Competence Scale” developed by Cetinkaya (2009) was used in order to determine the
managerial competence levels of those who participated in the research. In addition, a
questionnaire of 12 personal information items , which was prepared in accordance
with the purpose of the research, was used.

According to the results of the research, using simple linear regression, it was
concluded that self-efficacy belief had a diminishing/negative effect on the self-
leadership belief and a strengthening/positive effect on the career satisfaction feeling.
On a similar corelation, career satisfaction feeling had negative effect on the
managerial competence perception and self-leadership belief had no meaningful
corelation on career satisfaction feeling.

Direct effect of self-efficacy belief and self-leadership belief on career
satisfaction feeling managerial competence perception, except the effect of self-
leadership on career satisfaction feeling, seems reasonable and meaningful in
corelations. The effect of career satisfaction feeling on managerial competence feeling
was not meaningful in the first model but, on the contrary, it was concluded in the
second model that it is meaningful and career satisfaction feeling has a low ratio partial
effect on managerial competence feeling.

Key words: Sport manager, self-efficacy, self-leadership, managerial competence,
career satisfaction

viii



TESEKKUR

Doktora egitimim esnasinda ve tezimin yazim asamasinda destegini ve
yardimini esirgemeyen danigmanim, kiymetli hocam; Prof. Dr. Recep GURSOY a,
calismanin hazirlanmasinda her tiirlii konuda destek veren Dog. Dr. Yusuf Can ve Dog.

Dr. H. Alper GUNGORMUS’e katkilarindan dolay1 tesekkiir ederim.

Hayatim boyunca desteklerini iizerimden eksik etmeyen ve benim i¢in ¢ok

degerli olan aileme de ayrica tesekkiir ediyorum.

Omiir Fatih KARAKULLUKCU

X



ICINDEKILER

OZET vii
ABSTRACT viii
TESEKKUR ix
ICINDEKILER X
TABLOLAR LIiSTESI xii
SEKILLER LiSTESI xiv
GIRIS 1
1. 1. Problem CUmIEST .......ooueiieriiieiiiieieeeseest et 1
1.2. AraStirmanin AINACT .....ccuveeeeeiirereeiireeeeeireeeesittreeeesrreeeassssessesssssesesssssssessssesessssens 1
1.3, Arastirmanin ONEIM ..........vveveueeeeeeeeeeeeeeeeee et eee e e s eeeeeeeeeeeeeeeseseseneeeaeaas 1
1.4, Arastirmaninn VarSaAYIML .....cccueeeiiieeiieeeiieeiieeeiie e et e et eeieeeeteeeeeeesnaeeesnaeeeneeens 1
1.5. Arastirmanin SInIrIIKIATT .......ccoooiiiiiiii e 2
1.6. Arastirma ile Tlgili Kisaltmalar ve Terimler..............c.coovuevevreuerevceerererceesenenana. 2
GENEL BILGILER 3
2.1. LIDERLIK VE YONETICILIK KAVRAMLARI VE SPORDA LIDERLIK
UYGULAMALARI ...ttt 3
2.1.1. Liderlik Kavrami ve Liderlik Kuramlart..........cccooeviiiiniininiineniiniicee 3
2.1.1.1. Liderlik Kavrami..........cocoeciiiiiiiniiiiiniiiiniccneceeecceeeeeeceeee e 3
2.1.1.2. Liderlik Kuramlart ..........cccooieviiniiiiiininiiniiinicicnececseceseeeceeeiee 6
2.1.1.2.1. OzelliKler KUIAmI ..........c.couevruevceeeceereeeeeeeeeseeeeses e 7
2.1.1.2.2. Davranissal KUrami ............ccocovvieeeiiiiiiieiiieeccecieee e 9
2.1.1.2.3. Durumsallik Kurami .........ccccecevieiiiniiiiniiinieceeeeeeen 12
2.1.1.2.4. Yeni Liderlik Kurami.........ccccoooiiviiiiiiiiiiiiicieeeeeeeeee 14
2.1.2. Liderlik Davranis Tiirleri ve OzelliKIeri............ccoovoviiieeieeeeeeeeeeeeeeen 16
2.1.2.1. Otokratik Liderlik Davranis Tiirii ve Ozellikleri ...........ccoovevveueueuenennne. 16
2.1.2.2. Demokratik Liderlik Davranis Tiirii ve Ozellikleri...........covoveueuenene... 17
2.1.2.3. Serbesiyetci Liderlik Davranis Tiirii ve Ozellikleri ..............cccocovvenn..e 18
2.1.3. Liderlik ve YOneticilik THSKiST .....cvovevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 18
2.1.3.1. Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Benzerlikler.............cccccoveeniinnennnn. 21
2.1.3.2. Yoneticilik ve Liderlik Arasinda Farkliliklar.........c...cooceviiiiiininnnne. 22
2.1.4. Sporda Liderlik Uygulamalart...........cccovcveriieiienieeieeiecieeieeee e 23



2.2. OZ YETERLILIK INANCI VE LIDERLIK .....cooieteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeer e 25

2.2.1. Oz yeterlilik inanct KUTami...............oooovueveviieeeeeeeeeeeee e 25
2.2.2. Oz yeterlilik inanct KaVIami............cocooveveveeeeeeeeieeieeeeeeeeeeeeesenese e 26
2.2.3. Oz Yeterliligin Gelisimi Etkileyen Kaynaklar ................cccocoevvveveveeerecnnnn. 27
2.2.3.1. Tam ve Dogru Yasantilar..........ccocceevueerieeiieiiieriesie e 27
2.2.3.2. Dolaylt Deneyimler.........cccccuveviiieciiieiiieeiee et 28
2.2.3.3. SOZEL TKNA.....ovoeveiece e 28
2.2.3.4. Psikolojik ve Duygusal Durum ............ccceevierienieeiieieeieeeecee e 28
2.2.4. Sporun Oz Yeterlilige EtKiSi........cocooiiiovereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeev e, 29
2.2.5. Liderlik ve Oz yeterlilik TlKiSi .........coovveveverieeeeeeeeeeeeceeeeeeeee s 30
2.3. Oz LIDERLIK (KENDININ LIDERLiGI) INANCI VE LIDERLIK
NITELIKLERI ..ottt 32
2.3.1. Oz Liderlik Kavraminin Tarihsel Arka Plani............cccocoovevevrueecrerecrenenne. 32
2.3.2. Oz Liderlik (Kendinin Liderligi) Kavrami............ccccocoeveuerevecereerrrenenenns 33
2.3.3. Oz Liderlik Stratefileri .........ccovevvuieieieeeieieeeeeeeeeeeeeeese e 37
2.3.3.1. Davranig Odakli Stratejiler..........cccervuieiierieniieieesee e 38
2.3.3.1.1. Hedef Belirleme (Self-Goal Setting)...........ccccvevvveeveeenienieeieeenne 39
2.3.3.1.2. Kendini Odiillendirme (Self-Reward)............cccocovevevrvevrrieneennnn. 39
2.3.3.1.3. Kendini Cezalandirma (Self-Punishment) .............ccccoeevveeninennnn. 39
2.3.3.1.4. Kendini Gozlemleme (Self-Observation) ..........ccccceevveeeveveeeneeenee. 39
2.3.3.1.5. Kendine Hatirlaticilar Belirleme (Self-Cueing)...........cccccvveeuveeneen. 40
2.3.3.2. Dogal Odiil Stratefileri.........oovvueviveeieeeeeeeeeeeeeeeee e 40
2.3.3.3. Yapici Diistince Modeli Stratejileri.........ccceeevvieciieecieeeiieeniieecieeeieens 40
2.4. YONETSEL YETKINLIK KAVRAMI VE LIDERLIK ILISKISI..................... 43
2.4.1. Yetkinlik Kavrami........ocooiiiiiiiiiniiieiceecee e 43
2.4.2. Yonetsel Yetkinlik Kavrami.........ccoceeveiviiniiiiiinienieeeieciceeeneeeeeiene 43
2.4.3. Liderlikte Yénetsel Yetkinlik Inancinin Onemi.............ccooveveverevevrnenennnen. 45
2.4.4. Liderin Yonetsel YetkinliKIert .......ccccocveveriiniiiiniiiiniiicceneccceee 46
2.4.4.1. Vizyon ve Strateji OIUStUIMA........ceeeveriieriieeiieeciee e eeree e 46
2.4.4.2. Planlama ve Takim Kurma........c..ccccoovieviniiniiiiniiiinececcceee 47
2.4.4.3. Insan Kaynaklart YONEtimi ............cocoovuevevreuieereeeeeeceeeeeeeeeesesenenans 48
2.4.4.4. Toplant1 Yonetimi ve Karar AIma ........ccccoooveviiiniinieniiinienicceeieeee, 49
2.4.4.5. Zaman YONEHIMI ..c..cccuereerieriieiiiniieieeieeieeet ettt 49

xi



2.5. KARIYER TATMINI KAVRAMI VE SPORDA KARIYER ALANLARI........ 50

2.5.1. Kariyer ve Kariyer Tatmini Kavramlart..........c.ccccevieeviienieniincieieeeee 50
2.5.1.1. Kariyer Kavrami.........cccueeeeiieeiiieeiieeciis ettt eteeeveeesiveesvae e ens 50
2.5.1.2. Kariyer Tatmini Kavrami..........ccccceeevuiiiniieicieeniie e eiee e ens 52
2.5.1.3. Kariyer Tatminini Etkileyen Sosyo-Demografik Faktorler ................... 54

2.5.1.3.1. Yas ve Kariyer Tatmini Etkilesimi ..........cccccovvveriiiiiiniiniiiiinnene 54
2.5.1.3.2. Cinsiyet ve Kariyer Tatmini Etkile§imi ..........ccocceeveeniiniinnnnnen. 54
2.5.1.3.3. Egitim ve Kariyer Tatmini Etkilesimi...........c.cccccoveveeviienienieennne. 55
2.5.1.3.4. Orgiit i¢indeki Unvan ve Kariyer Tatmini Etkilesimi .................... 55

2.5.1.3.5. Sektorde ve Orgiitte Calisma Siiresi ile Kariyer Tatmini Etkilesimi
........................................................................................................................ 56
ARASTIRMANIN YONTEMI 57
3.1. Arastirmanin Amaci ve Yapisal Modeli.........cccoovovveiienieniieiieieeeeeeeee e 57
3.2, Aragtirmanin KapSami.........coocuiiiiiiiiiiiiieiiieie e 58
3.3. Veri Toplama ATaglart...........c.ececvieeiiiiiiiieeiiieeee ettt 59
3.4. Verilerin TOPlanmMasT........cc.eereerieerieerienieeteeseeseeeteeseeseeebeesseessaeesseenaeesnneensens 60
3.5. Arastirmanin Evreni ve OrnekIemi ............ooueueueuiueeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 60
3.6. Verilerin ANAIZI.....ccccooiiiiiiiiiiieiiieieceetee ettt 60
BULGULAR 63
TARTISMA VE SONUC 76
ONERILER 85
KAYNAKLAR 86
KiSISEL BILGILER 110
EKLER 113
9.1. EK 1. IZI0 YAZIST ..ooevoieceeeeeeeeeeeeeee et 113
9.2. EK 2. ANKEt OITU ...uuviiiiiiiiiiiieeiieiteee ettt 114
9.3. Ek 3. Etik Kurul Onay formu ...........ccceieiiieiiiieiiieeceeeeiee et 117

xii



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1. Aragtirma grubunun 6lgek puanlarinin i¢ tutarlhilik katsayilari.................... 61

Tablo 2. Arastirma grubunun 6l¢ek puanlarinin ortalamalar1 ve garpiklik basikik

4 [7 5453 4 1<) o DS 61
Tablo 3. Aragtirma grubunun kisisel 6zelliklerine gore dagilimlari (1)..................... 63
Tablo 4. Aragtirma grubunun kisisel 6zelliklerine gore dagilimlari (2)..................... 64
Tablo 5. Korelasyon testi SONUGIATT........ccuieeiiieeriieeiiieeie e e 64

Tablo 6. Oz yeterlilik inanc1 dlgegi toplam puaninin 6z liderlik inanci dlgegi puani
UZETINACKT TKIST c.nveitiiieieeitericeeee ettt 65
Tablo 7. Oz yeterlilik inanc1 dlgegi toplam puaninin kariyer tatmin duygusu 6lcegdi
puant GZerindeki €KIST ......c..eeiiiieeiiieeie et e e seveeesaaee s 65
Tablo 8. Oz liderlik inanc1 dl¢egi toplam puaninin kariyer tatmin duygusu 6lgegi puani
UZETINACKT ETKIST +..vevtetieieiiieriieeet ettt 65

Tablo 9. Kariyer tatmin duygusu dlgegi toplam puaninin yonetsel yetkinlik algisi

Olcegi puant Gzerindeki etKIST.......viiiiieeiiieiiiecie e 66
Tablo 10. Kariyer tatmininin aractlik etkisi..........ccecvvveevieeriiieiiieesiieeeiee e 66
Tablo 11. Toplam, dogrudan ve dolayli etki degerleri........ccccooveveeniiiieniininiinenen. 66
Tablo 12. Cinsiyet durumu degiskenine gore T-testi istatistiksel bilgileri ................ 68
Tablo 13. Medeni duruma gore T-testi istatistiksel bilgileri..........coceveeverienennnnee. 68
Tablo 14. Yas grubuna gore ANOVA testi sonuglart ..........cceeeevveeecieencieeencieceieens 69
Tablo 15. Statli durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari...........c.ceeunee.ee. 69
Tablo 16. Hizmet siiresi durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglari............. 70
Tablo 17. Egitim durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglari...........ccceueeee. 71
Tablo 18. Meslek alanina gére ANOVA testi sonuglart ..........cccveeeciveeeciieeniieenneenns 71
Tablo 19. Ev sahiplik durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari................. 72

Tablo 20. Aile birey sayist durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglart......... 73
Tablo 21. Ailede ¢alisan sayisi durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglari.. 74
Tablo 22. Ek gelir durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari ...................... 74
Tablo 23. Gelir diizeyi durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari................ 75

xiii



SEKILLER LISTESI

Sekil 1. Arastirmanin Yapisal Modeli

Xiv



GIRIS
Bu arastirma Spor Genel Miidiirliigli merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan
spor yoneticilerinin 6z yeterlilik inanc1 ve 6z liderlik inanglar1 ile yonetsel yetkinlik

diizeyleri arasindaki ilisiklerde kariyer tatmininin aracilik roliiniiniin incelenmesi

lizerine yapilmstir.

1.1. Problem Ciimlesi

Bu arastirmaya iligkin problem ciimlesi su sekilde ifade edilebilir. Spor Genel
Midiirliigli merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan spor yoneticilerinin 6z yeterlilik
inanc1 ve 0z liderlik inanglari ile yonetsel yetkinlik diizeyleri arasindaki ilisiklerde

kariyer tatmininin aracilik roliiniin etkisi nedir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Spor Genel Midiirligi merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan spor
yoneticilerinin 0z yeterlilik inanct ve 6z liderlik inanclar1 ile yonetsel yetkinlik
diizeyleri arasindaki ilisiklerde kariyer tatmininin aracilik roliinlin incelenmesi

arastirmanin amacini olusturmaktadir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Spor Genel Midirliigli merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan spor
yoneticilerinin 0z yeterlilik inanct ve 6z liderlik inancglar1 ile yonetsel yetkinlik
diizeyleri arasindaki ilisiklerde kariyer tatmininin aracilik roliiniin incelenmesi
amaciyla yapilan bu calisma alan yazina kaynaklik etmesi acisindan Onem

tasimaktadir.

1.4. Arastirmanin Varsayimi

Bu arastirma yapilirken ve bulgular yorumlanirken asagidaki hususlar g6z
Oniinde tutulmustur.
- Alinan 6rneklem evreni temsil edebilecek niteliktedir.
- Arastirmada kullanilan Slgekler istekli kisilere uygulanmistir.

- Aragtirma sonunda elde edilen veriler spor bilimlerine kaynaklik edecektir.



1.5. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Arastirma Spor Genel Miidiirligli merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan sef
statiisii ve {lstiindeki gorev statiisiinde ¢alisan yoneticileri, spor federasyonlarinin
yonetim kurulu tiyeleri ve diger kurullarda gorev alan spor yoneticileri ile sinirh

tutulmustur.

1.6. Arastirma ile Ilgili Kisaltmalar ve Terimler

SPSS : Statistical Package for Social Sciences
SGM : Spor Genel Miiiidiirligi
TDK : Tirk Dil Kurumu



GENEL BIiLGILER

2.1. LIDERLIK VE YONETICILIK KAVRAMLARI VE SPORDA LIDERLIK
UYGULAMALARI

2.1.1. Liderlik Kavram ve Liderlik Kuramlar
2.1.1.1. Liderlik Kavram

Liderligin incelenme tarihi, MO 400’lii yillardaki Platon’un Republic eserine
kadar dayanir (Lunenburg ve Ornstein, 2013). Insanhk tarihinin en eski
kavramlarindan biri olan liderlik, hakkinda bir¢ok sey yazilmis ve ¢alisilmis olmasina
ragmen hala “efradina cami, agyarma mani” bir sekilde tam ve biitiin yonleri ile

anlasilmis degildir (Sayli ve Baytok, 2013).

Liderligin kavramlastirilmasi ve tanimlanmasi i¢in yapilan ¢alismalarda tam
bir uzlagsma bulunmamaktadir. Bu durumun koékeninde liderligin lider, takipgiler ve
kosullart igeren karmagik bir fenomen olmasi yatmaktadir (Hughes, Ginnett ve
Curphy, 1999). Etimolojik olarak incelenirse, liderlik etmek (lead), lider (leader) ve
liderlik (leadership) kelimelerinin Anglo-Sakson kokii “yol” ya da “yon” anlamina
gelen “lead” dir. Lider kelimesinin Iskandinavca (leadar), Almanca (leither),
Flemenkce (leider) yazilislar1 Ingilizce yazilislari ile benzerdir. Lider kelimesinin
Yunancada karsilig1 ‘hegemon’dur. Romalilarda lider anlamina gelen kelime ise ‘dux’
kelimesidir. Bu kelimeler de ‘yol’ ya da ‘seyahat’ anlamina gelmektedir (Aldair,

2005).

Liderlik kelimesi ingiliz dilinde ilk defa 1300’lerde kullanimistir. Kelimenin
kokeni seyahat etmek ya da yol gostermek anlamina gelen “leden” kelimesinden
gelmektedir (Sorenson, 2000). Lider kelimesi daha sonra Samuel Johnson tarafindan
1755 yilinda hazirlanan Ingilizce sozliikte “kaptan, kumandan, nden giden kimse”
olarak tanimlanmustir. Liderlik kelimesi ise ilk olarak 1828 yilinda Webster Amerikan
sozliigiinde yer almis, “liderin durumu, kosullar1” olarak tanimlanmistir. Oxford
Ingilizce sozliigiinde liderlik kelimesi ilk olarak 1976 yilinda yapilan baskida yer
alarak, “bir grup insana liderlik etmek, bir konuda digerlerini etkilemek™ olarak

tanimlanmistir (Rost, 1993).



Sosyoloji, psikoloji, siyaset ve yonetim bilimi gibi ¢esitli sosyal bilimlerin
inceleme konularindan biri olan liderlik konusu arastirmacilarin ortak tanim
gelistiremedikleri bir alan olarak 6ne ¢ikmaktadir. Farkli bakis acilarina gore farkli
tanimlar gelistirilmistir. Bir nesneye degisik acilardan bakildig1 zaman onun degisik
ozellikleri goriildiigi gibi liderlik kavramina da farkli yonlerden yaklasildiginda, onun
farkl sekillerde tanimlanmasini dogal karsilamak gerekir (Sisman, 2014). Bu sebeple
liderlik taniminin, arastirma ve c¢alismalarda yer alan kisiler kadar cok cesitlilik

gostermesi sasirtict olmamalidir (Hoy ve Miskel, 2015).

Lider, Ingilizce “leader” kelimesinden dilimize geg¢mis olup TDK (2017)
sozliigiinde “Onder, sef, bir partinin ya da bir 6rgiitiin en iist diizeyde ydnetimiyle
gorevli kimse, bir yarismada basta bulunan takim ya da yarigmaci” seklinde
tanimlanmaktadir. Liderlik (leadership) ise; liderin gorevi, oOnderlik seklinde

tanimlanmaktadir (TDK, 2017).

Aragtirmacilar, liderlik kavramiyla ilgili tanimlamalara kendi bakis agilarindan

yaklasinca literatiirde liderlik kavramiyla ilgili cok sayida tanim ortaya ¢ikmustir.

Stogdill (1957) liderligi; paylasilan amaca doniik olarak, grup faaliyetlerinin
birey tarafindan yonetilmesi davranisi olarak tanimlarken; Bass (1985) ise, bir grup
insan1t belirli amaglar dogrultusunda etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplami olarak

ifade etmistir.

Burns (1978) liderlik kavramini; kisilerin astlarini  memnun etmek,
heyecanlandirmak ve ilgisini ¢ekmek amaciyla kurumsal, politik, fiziksel ve diger
kaynaklarin organize edilmesi ve hazirlanmasi siireci olarak tanimlamig, Robbins
(1998) ise grubu amaclarina ulagabilme yoniinde etkileme kabiliyetine liderlik adim
vermistir. Yukl’a (2010) gore liderlik; bir insanin, sdyledigi sekilde davranmasi

halinde gelisme kaydedilecegini vurgulayarak baska birini ikna etmesidir.



House (1992) ise orgiitiin basarist ve etkinligini saglamak i¢in, liderin astlar
etkileme ve motive edebilme yetenegine liderlik adm vermistir. Ote yandan Stogdill
(1974) karsilikli davranis ve fikir birligi ile bir yapiy1r harekete gecirebilmek ve bu

hareketi devam ettirebilmek olarak tanimlamastir.

Eren (2004) liderligin; belirli amag¢ ve hedeflere yonelmis bir insan grubunun
olusturulmasi herkeste kolay bulunmayan bir beceri ve ikna yetenegi gerektirmektedir.
Liderlik konusundaki farkli yaklagimlar incelendigi ve bir sentez olusturulmaya
calisildigi takdirde bu kavram, bir grup insani1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme
ve bu amaglar gergeklestirmek icin onlart harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin
toplami olarak tanimlanabilecegini ifade etmis, Werner (1993) ise belirli bir durumda,
anda ve kosullar altindaki bir grubun; 6rgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in goniillii olarak
cabalarmi tesvik eden, ortak hedeflere ulagsmasina yardimci olan, basarist igin
deneyimlerini aktaran ve uygulayan, bireylerinin uygulanan liderlik tiirtinden

hosnutlugunu saglayan bir etkileme siireci oldugunu belirtmistir.

Blase (1999) liderligi; verimlilik, karhilik, yaraticilik, yenilik ve hizmet
saglamak gibi belirli maksatlara ulagmak i¢in; grup veya orgiit icerisindeki bireylerin
sahip oldugu soyut kaynaklarla orgiitiin somut veya dolayli kaynaklarinin etkilesim
icine sokuldugu bir siire¢ olarak tanimlamis, Eren (2004) ise bir grup insam belirli
amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirebilmek i¢in onlar1 harekete
gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamina liderlik adin1 vermistir. Bir diger tanima
gore ise lider, hedeflenen amaglara ulagsmayi saglamak iizere orgiit tiyelerini etkileyen,

motive eden ve yonlendiren kisidir (Arikan, 2001).

Liderlik; Dubrin’e (2004) gore organizasyonun amaclarmi gerceklestirmek
icin, calisan insanlar1 destekleme ve onlara gliven verme kabiliyeti, Bennis ve
Thomas’a (2002) gore hizla degisen diinyada organizasyonlarin bu degisime uyum
saglayabilmeleri igin atacaklari adimlarin arkasindaki en biiyiik itici giictiir. Orgiitiin
tamaminda hissedilen, ¢alisanlara enerji veren ve onlar1 giiclendiren bir olgu olmakla
beraber; insanlarin kendilerini 6énemli hissetmeleri, 6grenme ve yeteneklerin ortaya

ctkmast ve onlar1 grubun bir pargasi olarak gérme bakimindan kritik bir siirectir.



Diger bir tamima gore ise liderlik, resmi veya resmi olmayan yollardan ortaya
cikarak belli hedeflere ulasmak i¢in grup {iiyelerini etkileyebilme kabiliyetidir
(Northouse, 2014).

Liderlik; ihtiyaglarin anlasilmasi ve tizerinde fikir birligi saglanmasi ve etkili
bicimde faaliyete gecilmesi icin g¢alisanlar1 etkileme siireci olup, ayni zamanda
paylasilan hedeflere ulagsmada, bireysel ve kolektif cabalarin tiimiinii icermektedir
(Yukl, 2010). Kogel (2013) ise belli sartlar altinda kisisel veya grup amaclarin
gerceklestirmek iizere, grup liyelerinin faaliyetlerinin etkilenmesi ve yonlendirilmesi

stirecini liderlik olarak degerlendirmistir.

Alternatif bir kavrama gore, liderlik bir grubun {iyeleri arasinda paylasilan ve
her sosyal grupta dogal olarak ortaya ¢ikan sosyal bir siirectir. Bu yilizden liderlik,
bireyden ¢ok oOrgiitiin bir Ogesidir. Bennis ise liderligi giizellige benzetmistir:

“Tanimlamas1 zordur ama gordiigiiniizde tanirsiniz” (Hoy ve Miskel, 2015).

Bu tanimlar1 ¢ogaltmak miimkiindiir. Fakat tanimlardan da anlasilacagi tizere
birlestikleri noktalar genelde aynidir. Tanimlardaki ortak kriterler; belli bir amaci
olmasi, belli bir grup insanin olmasi ve bu grubu yonlendirecek bir liderin
bulunmasidir. Bu dogrultuda liderlik; bir grup insami belirli amagclar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglart gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme,
etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir seklinde bir tanim yapilabilir (Zel,
2001).

2.1.1.2. Liderlik Kuramlari

Liderlik konusunda yillar boyunca ¢ok sayida arastirma gergeklestirilmistir.
Liderlik kuramlar1 bilim adamlari tarafindan tarihsel gelisim siirecinde asagidaki dort
baglik altinda incelenmistir. Bunlar;

o Ozellikler Kurami

e Davranigsal Kurami

e Durumsallik Kurami

e Yeni Liderlik Kurami



2.1.1.2.1. Ozellikler Kuram

Lideri ve liderlik siirecini tanimlayan en temel ve en eski yaklagim 6zellikler
teorisidir. Bu teoriye gore liderlerin, diger insanlara gore farkli, iistiin kisilik 6zellikleri
ve nitelikleri oldugu goriisii kabul gérmektedir Liderlerin diger kisilerden ayrilmasini
saglayan en onemli unsur onlarin sahip oldugu kisisel 6zelliklerdir. Bu o6zellikler
onlara verilmis olan dogal bir idare etme ve ydnetme yetenegini kapsamaktadir.
Liderleri 6zellikler teorisiyle baglantili olarak irdeleme aligkanligi milattan dnceye
dayanir. Antik Yunan disiiniirlerinin gelistirdigi diyalog ve tartisma metotlarinda
devlet yonetimi ve liderin sahibi olmas1 gereken 6zellikler belirlidir. Sokrates, Aristo
ve Platon yoneticileri bagkalarindan ayiran Ozellikleri ayrintili bir sekilde
aciklamiglardir. Bunlar, fiziksel 6zellikler, temel kisilik 6zellikler ve ¢esitli sosyal

ozelliklerdir (Findikgi, 2006).

Aristo’nun inandigr gibi bir¢ok kisi, bazilarinin yonetmek bazilarinin ise
yonetilmek gibi dogustan gelen oOzelliklere sahip olduguna inanmaktadir. Aristo,
bireylerin onlar1 lider yapacak ozelliklerle dogdugunu diisiinmekteydi. Liderligi
belirleyen anahtar faktorlerin igsel oldugu yargisi liderin 6zellikler kuramini
(yaklasimlarini) ortaya ¢ikarmistir (Hoy ve Miskel, 2015). Teorinin temeli Thomas
Carlyle tarafindan ortaya atilan, “Ustiin Insan Teorisi” bir diger adiyla, “Biiyiik
Adamlar Okulu” teorisine dayanmaktadir. Buna gore bazi kisiler kendilerine
bahsedilmis istiin 6zeliklerle dogarlar ve bu nitelikler onlarin her kosulda lider

olmalarini saglar (Gtiiney, 2007).

Bu kuram literatiirde 6nemli bir yer tutar. Bireyi lider yapan 6zeliklerin neler
oldugunu veya bazi kisilerin etkin bir lider olurken, bazilarinin nigin lider
olamadiklarmi kisisel 6zelliklere dayanarak aciklayan bu yaklagim 20. Yiizyilin ilk
yarisinda ortaya cikarak biiyiik dl¢iide kabul gérmiistiir. Ozellikler kuraminin temelini
olusturan soru sudur: “Liderler, lider olarak m1 dogar yoksa sonradan mi lider olurlar?”
Ozellikler kurami bu soruya “Liderler, lider olarak dogar.” seklinde yanit verir

(Bayram, 2013).



1920-1940’11 yillar arasinda liderlik ¢alismalar1 biiyiik liderlerin 6zelliklerini
tanimlamak tizerine odaklanmistir. Biiyiik adam teorisini destekleyen arastirmacilar,
liderlerin diger Orgiit liyelerine iistiinliik saglayan ve farklilik gosteren kendilerine has
karakteristik 6zelliklerinin oldugunu varsaymislardir (Thompson ve Vecchio, 2009).
Ozellikler kurammin 6zellikle 1930°lu yillardan 1950’ye kadar ilgi gordiigii
soylenebilir. Ozellikler yaklasiminda, liderin nitelikleri ortaya konmaya calisilmus,
liderin 6zelliklerine birinci planda 6nem verilmistir (Govez, 2013). Bu yaklasimda
liderin sahip oldugu 6zellikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktor
olarak kabul edilir. Baska bir degisle, belirli bir grup iginde bir kisinin lider olarak
belirmesi ve grubu yonetmesinin nedeni sahip oldugu 6zelliklerdir. Lider bu 6zellikler

itibariyle diger grup iiyelerinden farkl bir kisidir (Kogel, 2013).

Liderligin agiklamasinda Biiyiik insanlar Yaklasimi da denebilecek bu teoride
lider olanlar1 lider olmayanlardan ayiran Ozellikler, arastirmacilar tarafindan
belirlenmeye calisilmistir. Lider olanlar1 olmayanlardan ayiran 6zellikler; boy, kilo,
fiziki goriinlim, bireysel enerji, agirhik, zeka diizeyi, egitim diizeyi, dis goriiniis,
konusma (hitabet) yetenegi, kendine giiven, bilgi, karar ve yargilama, uyum, hakim
olma, inisiyatif kullanma, orijinal diistinme, kavrama, kararli davranis, istek ve hirs

olarak belirlenmistir (Buono ve Bowditch, 2001).

Thomas Carlyle'in “Biiyiik Adamlar Okulu” kuramai; tarihin, biiyiik adamlarin
0zgecmis Oykiilerinden ibaret oldugunu belirtir. Bu kurama gore, baz1 kisiler belirli
niteliklere sahip olarak dogarlar ve bu nitelikler onlarin her yerde ve her zaman lider
olarak ortaya c¢ikmalarini saglar. Zamanla, bu goriis yerini, insanlardaki liderlik
niteliklerinin 6grenim ve tecriibeyle de elde edilebilecegini savunan daha gergekei bir
yaklagima birakmistir (Simsek, 1999). Liderlerin i¢ ve dis 6zelliklerine yogunlasan
bilimsel ¢aligmalar Abraham Lincoln, John F. Kenedy, Winston Curhchill, Mahatma
Gandhi ve bunlarin daha hir¢in bir 6rnegi olan Hitler gibi “Biiyiik Adam Teorisi” ¢ag
olarak tanimlanan bu siirecte; iyi liderleri farkli yapan 6zellikleri, dogustan var olan
kendine giiven, zeka ve boy gibi 6zellikleri aragtirma konusunu olusturmustur (Kaya,

2014).



Takipgiler, liderlerinin kendilerinden farkli olmalarini beklerler. Liderler de bu
beklentiyi karsilamak zorundadirlar. Bu fiziksel ve zihinsel farkliliklar bireysel olarak
degisebilmektedir. Onemli olan liderin bu farkli &zelliklerini 6n plana cikarabilme
yetisidir. Ornegin; uzun boylu kisilerin liderlik i¢in avantajli oldugu ileri siiriilmekle
birlikte, tarihte Napoleon gibi kisa boylu liderler de var olmustur. Lincoln, DeGaulle,
Einstein, Churchill, Rahibe Terasa gibi liderler geleneksel manada cazip olmayan

Ozelliklerini 6n plana ¢ikararak izleyicilerini etkilemislerdir (Govez, 2013).

Ozellikler kuramina getirilen elestirilerden ilki “liderligi kisiye 6zgii bir 6zellik
olarak gormesi” gelmektedir. Bu bir anlamda konunun arastirilmasini gereksiz hale
getirmekte ve liderligin Ogretilmesini ve gelistirilmesini anlamsizlagtirmaktadir.
Kuramin yalmizca lideri ve kisiligini dikkate almasi, takipgileri ve sartlar1 dikkate

almamasi bir diger 6nemli eksikligidir (Sayl ve Baytok, 2013).

Liderlik siirecini sadece “liderin sahip oldugu 6zellikler” degiskenini ele alarak
incelemek eksik kalir. “Liderligi belirledigi ongoriilen 6zelliklerin ¢ogu bir kiside ayni
anda bulunamaz. Bazen grup i¢inde liderin mevcut 6zelliklerinden daha ¢goguna sahip
olanlar bulundugu halde bunlar lider olarak kendilerini gostermezler. Ayrica
Ongoriilen ozelliklerin kolayca oOlgiilememesi de bilimsel olarak salt boyle bir
siniflandirmay1 gii¢ kilar. Tiim bu unsurlar liderlikle ilgili yeni arayislari gliindeme

getirmistir” (Tengilimoglu, 2005).

Ozellikler kurammin lideri aciklamadaki eksikligi, arastirmacilar1 liderin de
icinde yer aldig1 grubun yapisini ve grubu olusturan bireylerin tutumlar1 da incelemeye
yoneltmistir. Bu durum liderin sahip oldugu 6zelliklerden ¢ok grup 6zelliklerine gore
tutum belirleyen liderlik davraniglarinin incelenmesini zorunlu kilmigtir. Neticede

Davranigsal Kuramin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Yildiz, 2002).

2.1.1.2.2. Davramssal Kurami

Bu kuramin temel hipotezi, farklt durumlarin farkli liderlik stillerini
gerektirdigidir. Bu kurama dayanarak her kosulda tek bir liderlik stili vardir
diyebilmek dogru degildir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Durumsal liderlik kuraminda,



lider ve takipgilere ilave olarak “kosullar” veya “durum” degiskenleri de g6z oniine
almmistir. Bu kuram, lider ve liderlik basarisinin ortaya konmasinda durum ve
kosullarin 6nemli oldugunu vurgulamis ayn1 zamanda evrensel bir liderlik tarzinin
olmayacagini savunmus, bunlarla da o6zellikler kurami ve davranigsal kuramdan

ayrilmistir (Tiirkmen, 1999).

Durumsal o6zellikler sartlarin, zamanin ve c¢evrenin liderleri meydana
cikarmasina dayanir. Zamanin kosullari liderlerin yeteneklerinin meydana ¢ikmasi igin
uygun olmalidir. Kisisellikten ¢ok ortam ve tarihsel durumlarla baglantilidir (Edwards
2008). Davranigsal kuram, en iyi Orgiit yapisin1 vurgularken, bu kuram durumsal
kosullar iizerinde durur. Durumsallik yaklasimi Orgiitii bir sistem olarak ele
almaktadir. Ancak, her sistemin i¢sel ve dissal kosullar1 farkli oldugundan, kurulacak
yapinin ve izlenecek yonetimin farkli olacagini savunmaktadir (Sarpkaya vd., 2013).
Kuramda, yoneticiyi basarili kilan ve etkinligini artiran olgunun kisisel 6zelliklerinden

cok liderlik yaparken ortaya koydugu davraniglar oldugu savunulur (Kogel, 2013).

Davranigsal kuram 1960°lh yillarda kuramda anlam bulmus ve etkisi halen
stiren bir teoridir (Erdogan, 1994). Bu yeni goriis liderligi, gruptaki bireyin oynadigi
role ve bu roliin diger bireylerin beklentilerinin karsilanmasina iliskin karsilikli

etkilesim siireci olarak tanimlamaktadir (Coskunlar, 2011).

Literatiirde genel olarak davranigsal kuramlarin ortak paydasi lider
davramiginin énemli iki boyutu iizerinde durmalaridir. Bunlar “Insan Odakli Yénetim
Modeli” ve “Is Odakli Yonetim Modeli” liderlik davranislaridir (Celik, 2011).
Yoneticilerin orgiit icerisinde is yaparken ortaya koyduklar1 davraniglart ilgi alani
olarak algilayan yaklasim iki tip yOnetici profili iizerinde durmaktadir. Bu tipler;
“Insan Odakli Y&netim Modeli” ve “Is Odakli Yonetim Modelidir”. Yapilan
arastirmalar insana yonelik yonetimin etkinliginin daha olumlu sonuglar verdigini

savunmaktadir (Acuner ve Tabak, 2003).

Davranigsal kuramin gelismesine katki yapan c¢alismalar;; Ohio State

Universitesi liderlik ¢alismalari, Michigen Universitesi liderlik ¢alismalar1, Blake ve
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Moutan’in Yonetim Matriksi, Mc Gregor’un X ve Y Kurami, Liket’in Sistem 4 Modeli
olarak siralanabilir (Erkutlu, 2014). Ohio Eyalet Universitesinin liderlik arastirmalari
1945°te baslamistir. Bu g¢alismalarin davranigsal yonetim kuramina katkisi biiyiik
olmustur. Bircok yoOneticinin liderlik 6zelligi incelenerek, liderlik sergilerken
gosterdigi davranislar tespit edilmistir. Bu ¢alismalar sonucu yonetici davraniglarinin
1800 bi¢imi arastirilmis, liderlerin sergilemis olduklar1 dokuz kategori ve 1800 tanim
olusturulmustur (Stogdill, 1974). Uygulamali faktor analizleri, liderlik siireci ve
liderlik faktorlerinin kavramsallastirilmasinda lider davraniglarinda iki bagimsiz
degiskenin etkili oldugu tespit edilmistir. Bu degiskenler; kisiyi dikkate alan lider
davranisi ve ise agirlik veren liderlik davranisidir (Yukl, 2010).

Michigan Universitesi Arastirmalari, yonetici davranislarini dort faktdrde ele

almaktadir;

Bunlar;
e (Calisanlarin duygularina verilen 6nemi ifade ederek, ikili iliskilerde
caliganlarin karsilikli olarak iletisim kurmalarini destekleyen bir yonetim,
e Amag belirlemede, yoneticinin iistlin performans beklentisi,
e (alisanlarin yiliksek verimlilikte is gérmesi i¢in siirekli motivasyon,
e (alisanlara gerekli alt yapiyr saglayarak oOrgilit amaclarma kolaylikla
ulagsmay1 6ngdren yonetim anlayisidir (Northcraft, 1994).

Blake ve Mouton liderligi yonetim 6l¢eginde ele almiglardir. Bu olgekte iki
temel degisken yer alir. Bu degiskenler; X ve Y ekseni iizerinde konuslandirilmis olup,
bunlar {iretime duyulan ilgi ve insana kars1 duyulan ilgidir. Kuramda; ilgi orjine

uzaklik ile dogru orantili olarak tanimlanmaistir.

Bu kapsamda; liderin bes temel 6zelligi 6n plandadir (Ergun, 1981). Bu
modelin en 6nemli faydasi, liderlere davranig bigimlerini kavramsallagtirma imkani
sunarken, ayni zamanda lider egitim vb. caligmalarla kendi davranigsal modelini

kendisinin olusturmasini saglamasidir (Kogel, 2013).
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Douglas McGregor’un ortaya koydugu teoride, lider davraniglarini belirleyen
faktorlerden birincisi, insan davranisilart varsayimidir. McGregor, Taylor ve Fayol
tarafindan kuramsallastirilan klasik yonetim yaklagimin1 yeniden ele almis ve bu
yaklasima “X” kurami admi verirken, sonrasinda Neo-klasik yaklagimin beseri
iligkiler yoniindeki savina ise “Y” kurami adin1 vermistir (Dindar, 2001). Mc. Gregor’a
gore, bu iki yaklagim birbirine zit iki goriisii tanimlamada kullanilmistir. Bu kapsamda,

“X” ve “Y” teorileri su varsayimlari icermektedir (Gannon, 1979).

X Teorisi:
e Ortalama bir insan ¢aligmaktan hoslanmaz ve kagmaya calisir,
e Sorumluluk almaz, isteksizdir ve giivende olmayi tercih eder,

e Insanlar ¢alismaya zorlamalisin, kontrol etmeli ve gerekirse cezalandirmalisin.

Y Teorisi:
e Birey icin gerek oyun gerekse eglence ne kadar dogalsa is de aymi derecede
dogaldur,

e Birey 6ziinde tembel degildir, onu tembellige tecriibeleri sevk eder.

Rensis Likert, onciiliigiinde yapilan calismalarda, maliyet ve motivasyon,
calisan devamsizligi, verimlilik, orgiitsel sikayetler, personel devir hiz1 ve is tatmini
konularimi degerlendiren 6lgekler kullanilmistir (Erkutlu, 2014). Degisik endiistri
kollarinda ve degisik kademelerde calisan lizerinde yapilan ¢alismalar sonucunda Ohio
Universitesi ¢alismalarindaki gibi bulgulara ulasilmistir. Ise odakli ydnetici,
calisanlarin tespit edilen hedefe yonelik ¢alisip calismadiklar1 yoniinde caliganlar
stirekli kontrol ederken, formel gii¢ olgusunu kullanmay1 tercih eder. Kisiye odakli

yonetici ise kigilerin motivasyonunu artirma yoniinde davranis sergiler (Kogel, 2013).

2.1.1.2.3. Durumsallik Kuram

Durumsallik kuramlari, liderlik olaymin olustugu kosullara agirlik veren
teorilerdir. Bu teorilere gore, degisik kosullar degisik liderlik tarzlar1 gerektirir (Kogel,
2013). Yani efektif bir lider olabilmek i¢in liderin farkli durumlan karsilayabilecek
kisilik 6zeliklerine sahip olmasi gerekmektedir (Northouse, 2014).
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Durumsallik kurami olarak ifade edilen yaklasimlarin ¢ikis noktasi ise “her
ortamda gegcerli bir liderlik 6zelligi ve davramisi s6z konusu degildir” anlayisina
dayanmaktadir. Kurama gore, farkli ortam ve farkli gruplarda farkli liderlik
davraniglart s6z konusudur. Bu baglik altinda toplanan bazi yaklagimlar ise, Yol Amag
Kurami (Robert House ve Martin Evans), Fiedler’in Durumsal Liderlik Kuramui,
Vroom ve Yetton’un Normatif Kurami, Paul Hersey ve Kenneth Blanchard’in
Durumsal Liderlik Kurami, Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Kurami gibi
yaklasimlardir. Liderlikle ilgili, lider 6zelliklerine dayali, eylem merkezli, olumsal,
durumsal, baglamsal, stratejik liderlik gibi adlar altinda da bazi kuramlar
gelistirilmistir. Ozetle liderlikle ilgili kuram ve yaklasimlar incelendiginde, drgiitler
acisindan liderlik davranislariyla ilgili temelde “iliski merkezli” ve “goérev merkezli”
iki kategoriden soz edilebilir. Liderler degisimi yonetebilmeli toplumda, ailede,
ogrenci tutumlarinda ve teknolojide meydana gelen degisiklikten de sorumlu olmalidir

(Harris, vd., 2005).

Durumsallik kuramlari, liderlik olaymin olustugu kosullara agirlik veren
teorilerdir. Bu teorilere gore, degisik kosullar degisik liderlik tarzlar1 gerektirir (Kogel,
2013). Yani efektif bir lider olabilmek i¢in liderin farkli durumlan karsilayabilecek
kisilik ozeliklerine sahip olmasi gerekmektedir (Northouse, 2014). Durumsallik
kurumlar1 daha 6nceki iki boyut olan is ve c¢alisanlarla iliski boyutuna ek olarak
isletmede ki liderlik davraniginin organiasyona olan etkinligi de incelemislerdir

(Andersen, 2005).

Durumsal kuramlarinin daha o6nce bahsettigimiz o6zelikler kurami ve
davranigsal kuramlarindan birtakim dstiinliikkleri bulunmasina karsin yazarlarca
elestirildigi baz1 hususlar da mevcuttur. Bu kuramlar liderlik siirecinin anlasilmasina
onemli katkilarda bulunmakla birlikte ¢evreye ve kosullara agirlik vermeleri ve
genelde demokratik liderlik tarzlarmin etkili olduklarmi varsaymalar1 nedeniyle

elestirilmektedirler (Giiney, 2007).

13



2.1.1.2.4. Yeni Liderlik Kurami

Teknolojinin gelismesi, ortamlarin daha karmasik hale gelmesi, geleneksel
liderlik kuramlarmi yetersiz kilmistir. Giinlimiizde, Orgiitlerin etkinligini ve
verimliligini artirabilmek adina bir¢ok liderlik kurami ortaya ¢ikmistir. Bu kuramlarin
ortaya ¢ikmasinda ortamlarin ve sartlarin degismesi kadar insanlarin beklentilerinin,

diisiince yapilarinin degismesi de etkili olmustur (Caglar, 2004).

Di1s ¢evredeki, miisterilerin beklentileri ve bilgi seviyelerinde meydana gelen
baz1 degisikliklerle igteki yonetim ve organizasyon kavramlarinda meydana gelen
gelismeler ve yeni olusan kavramlar, liderlik alaninda da yeni kuramlarin meydana

gelmesine sebep olmustur (Tengilimoglu, 2005).

Alanyazin incelendiginde, yeni liderlik kuramlari altinda karizmatik,
doniisiimcti, vizyoner, Ogretimsel, etik, serbest birakici, takim, dagitici, kiiltiirel,
otantik, ruhsal, bilgilendirici, hizmetkar, danisman liderlik ve daha bir¢ok liderlik

cesidine rastlanmaktadir (Dal, 2014).

Bu yeni liderlik kuramlarindan karizmatik liderlik, Weber“in ‘“karizma”
kavramindan hareketle gelistirilmis bir liderlik kuramidir. Karizma, liderin metafizik
tarafina dikkat ¢eker. Liderin giivenilir, 6ngoriilii ve mucizevi isleri bagarmasi onu
karizmatik hale getirir. Grup iiyelerine ilham veren, risk alan, farkli yollar1 takip
edebilen ve 6zgiiveni yliksek olan liderler karizmatik lider olarak ifade edilir (Yukl,
2010). Karizmatik liderlik; genellikle kriz ortaminda ortaya ¢ikan, kurtaricilik ve sira
disilik gibi giiclii kisilik 6zelliklerini sergileyebilen bir liderlik 6zelligidir. Karizmatik
liderde goriilen diger ozellikler, 6zgiiven, cesaret, izleyenleri hayran birakma, ikna

giicli ve motivasyon yetenegidir (Celik ve Siinbiil, 2008).

Doniigtimcii liderlik teorisi ise Burns’un (1978) ortaya attig1 dikkat ¢ekici diger
bir teoridir. Doniisiimcii liderin odak noktasi izleyicilerine yapilan islerin ve orgiitiin
degerini aktarmasidir (Kahveci ve Aypay, 2013). Doniisiimcii liderlik davraniglarinin
ortaya ¢cikmasinda, gelisen yonetim anlayisi ve teknikleri ile yogun rekabet ortaminin

rolii temel etkendir. Diger taraftan farkli bakis agilar1 gelistirebilmek ve
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davraniglarimizi anilan etmenlere gore yeniden tasarimlamak tam olarak doniisiim
stireci olarak nitelenebilir (Erkutlu, 2014). Takipgilerinin ortak bir amaci tagimak
lizere birlesmelerini, istek diizeylerini ylikseltmelerini ve beklenenden daha fazlasini
yapabilmleri i¢n motive olmalarini saglar (Shamir, 1999). So6z konusu liderlerde
ortaya c¢ikan en ilgi cekici 6zellikler; diger liderlik 6zelliklerinde de var olan ancak
doniistimcii liderlerde temel karakter olarak miistesna bir yer teskil eden, takipgilerine

beklenenden daha fazla is yaptirabilme yetenegiyle kendini gosterir.

Esasen karizmatik ve vizyoner liderlik o6zelliklerini ihtiva etmektedir.
Dolayisiyla karizmatik liderlik ve vizyoner liderlik icin tespit edilen tiim davranis
Ozellikleri, doniisiimcli liderin ana karakteristigi olarak siralanabilir (Northouse,

2014).

Vizyoner liderlik 6zellikle 1990’11 yillarda ortaya ¢ikis bir liderlik tarzidir.
Vizyoner liderligi bu kadar 6nemli kilan, orgiitii gelecege tasiyan bir vizyon
gelistirmesinden ileri gelmektedir (Celik, 2011). Vizyon, bir Orgiitiin olmazsa
olmazlarindandir. Liderin izleyiciler tarafindan lider olarak benimsenmesinde ilk
dikkat ¢ekici noktadir. Bahsedilen teorilerin arasinda, grubu yonetmekten ziyade
kendisini grubun hizmetine adayan hizmetkar liderlik diger liderlik yaklagimlarindan

ayrilmaktadir (Kahveci ve Aypay, 2013).

Karizmatik liderlik; genellikle kriz ortaminda ortaya ¢ikan, kurtaricilik ve sira
disilik gibi giiglii kisilik 6zelliklerini sergileyebilen bir liderlik 6zelligidir. Karizmatik
liderde goriilen diger ozellikler, 6zgiiven, cesaret, izleyenleri hayran birakma, ikna
giici ve motivasyon yetenegidir (Celik ve Siinbiil, 2008). Karizmatik liderin,
takipgilerine kars1 giice sahip olmakla birlikte, takipgilerinin lideri lizerinde de giigleri
vardir. Yani, bu iligski dogasi ile etkilesimlidir. Karizmatik liderin ahlaki, iktidarin nasil
ve ne sekilde kullanilacagidir. Etik yonelimde yiiksek olan karizmatik liderler,
kisileraras1 ve isyerinde olumszuluklar1 azaltarak daha iyi igyeri ortamlarina sahip

olurlar (Nikoloski, 2015).
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2.1.2. Liderlik Davrams Tiirleri ve Ozellikleri

Liderligi daha iyi anlayabilmek i¢in liderlik davranislarini yapiyr kurmak ve
anlayis gostermek seklinde iki temel boyutta ele almak yararli olur (Bursalioglu,
2011). Liderlik, hedeflere ulasabilmek icin izleyenleri etkileme siirecidir. Liderlerin
davranislari, izleyenlerin davranislari ve ¢evre, liderligin temel unsurlaridir. Liderligin
davranig boyutlarmin gorev odakli (yapiyr kurmak) ya da birey odakli (anlayis
gostermek) oldugundan hareketle iyi bir liderin bu iki odak arasinda saglam bir denge

gbzeten olmasi beklenebilir (Aydin, 2010).

2.1.2.1. Otokratik Liderlik Davrams Tiirii ve Ozellikleri

Lider karar almada tek yetkilidir ve giiclinii baskasiyla paylasmaz. Bu davranis
tarzinda lider, takipgileri motive etmede agirlikli olarak yasal, zorlayici ve
odiillendirme giiciinii kullanmaktadir (Bovee, vd., 1993). Takipgiler toplum, aile ve
egitim hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel bir yapida yetismis, biiylige saygi
duyma ve karar1 bliyiikten bekleme aliskanliklarina sahipse, liderden tam yetkisini
kullanmalarin1 bekleyecek ve otokratik davranan bir liderin bilgili ve liderligi hak

ettigini diistinmektedir (Eren, 2004).

Otokratik liderlik davranis tiiriinde tiim yetki liderde toplanmistir ve genellikle
her tiir karar lider tarafindan alinir. Baska bir deyisle, amaclarin, planlarin ve
politikalarin belirlenmesinde astlarin bir s6z hakki yoktur. Lider, emirlerine kayitsiz
sartsiz uyulmasmi ve kendisine giiven duyulmasini ister. Bu tip liderligin basarili
olmasi i¢in liderin, kisiligiyle sayginlik ve baglilik olusturacak derecede giiclii ve zeki

bir insan olmasi1 gerekmektedir (Safakli, 2005).

Tiirk toplumunda, otokratik liderlik anlayis1 gecerlidir. Calisanlar kendilerine
liderlik yapacak kisinin her sorunun yanitini bilmesini beklemekte, liderin bilmiyorum

ya da ¢ozemiyorum demesi hos karsilanmamaktadir (Sargut, 2001).
Otokratik liderlik davranig tiiriiniin en sakincali tarafi, liderin bencil

davranmasi ve astlarin inan¢ ve duygularini dikkate almamasidir. Bu durum astlarin

Orglit misyonunu benimsememesine ve bunun sonucunda motivasyonun azalmasina,
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Orgiit i¢i catigma ve anlagmazliklarin artmasina neden olmaktadir. Otokratik liderlik
tarzinin bu gibi olumsuz etkilere sahip olmasinin yani sira, dogru kullanildiginda
olumlu etki yaratabilecegi durumlar1 da mevcuttur. Otokratik liderlikte karar siireci
hizlidir ve zaman kayiplari asgaridir. Bu nedenle otokratik liderlik tarzinin deprem ya
da yangin sonrasi gibi hizli karar vermenin 6nemli oldugu olaganiistii durumlarda

benimsenmesi son derece uygundur (Goleman, vd., 2002).

2.1.2.2. Demokratik Liderlik Davrams Tiirii ve Ozellikleri

Adindan da anlasildig1 gibi bu stilin 6zelligi, gii¢ paylasimi ve boliinmedir. Bu
tarz yonetim neo-klasik donemde popiiler olmustur. Bu yaklasimin temel amaci,
calisanlarin kararlara katilmasini saglayarak, orgiitsel amaclarin gerceklestirilebilmesi

ve c¢alisanlarin is birligi yapmalarini saglayabilmektir (Y1ildiz, 2010).

Demokratik liderlik tarzinda merkezi otorite s6z konusu degildir. Lider ve
takipciler sosyal bir grup olarak hareket etmektedir. Calisanlar yaptiklar isi etkileyen
durumlar hakkinda bilgilendirilmekte, fikirlerini soyleyerek oneriler getirmeleri i¢in
lider tarafindan cesaretlendirilmektedir (Newstorm ve Davis, 1993). Demokratik
liderler i¢in insan iligkileri ¢ok dnemlidir. Calisan1 her zaman destekler ve kararlarin
alinmasinda katilimi her zaman arzularlar (Stoner ve Edward, 1995). Demokratik
liderler astlar1 {izerinde baski kurmadan faaliyetlerin yiiriitiilmesini benimsemis
olmalar1 sebebiyle gii¢lerini hem yetkilerinden hem de takipgilerinden alirlar (Giliney,
1997).

Demokratik liderlik davranis tiiriiniin yararlari, yardimlagsmayi tesvik eden bir
ortamin olugmasina, yonetici ve ¢aliganlar arasinda daha olumlu iliskilerin dogmasina,
moralin ve motivasyonun yiikselmesine, isten duyulan tatminin artmasina ve son
olarak oOrgiitsel verimliligin artmasina yol agabilir. Demokratik liderlik davranig
tiiriiniin en 6nemli sakincasi ise, zaman kayiplarina neden olmasindan dolay: karar
almay1 yavaslatmasidir. Bu yiizden, kriz donemlerinde karar almak gerektiginde bu

liderlik tarzi basarisiz olabilir (Eryesil, 2012).
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Demokratik liderlikte, 6zel yonetim ve davranis stili ile altta yatan kavramlar
tizerinde durulur. Karar vermeden Once astlari ile gorligmek, astlart denetlemek en aza
indirmek, takim c¢alismasmi desteklemek, astlarin karar vermesine siireglerinde
miimkiin oldugunca bagimsiz olmasina izin vermek astlar ile olan iligkilerinde 6nemli

ozellikleri arasindadir (Allafch, 2017).

2.1.2.3. Serbesiyetci Liderlik Davrams Tiirii ve Ozellikleri

Serbesiyetci liderler, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, ¢alisanlarini kendi
hallerine birakan ve her ¢alisanin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve
programlarini yapmalarina imkan tantyan davranis gosterirler. Diger bir deyimle; tam
serbesti taniyan liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarin
tamamiyla calisanlarina birakmaktadirlar (Eren, 2004). Bu tip liderler, karar alma
stirecinde aktif olarak rol oynamayarak; karari takipcilerin almasini saglarlar.
Takipgiler is ile ilgili olarak kendi kararlarin1 alirlar. Bu nedenle tam serbesti tantyan
liderler, gii¢ ve sorumluluktan kagmaktadir. Kendi amaglarin1 gergeklestirmek icin
takipcilere bagimhidir. Takipgiler kendilerini egitmekte ve motive etmektedir. Bu

noktada liderin rolii ¢ok azdir (Newstorm ve Davis, 1993).

Serbesiyetci liderlerin  bulundugu gruplarda, kararlar grup tarafindan
alinmakta, lider takipgilerin ¢aligmalarina karismamakta, otorite ve gii¢ takipgilere
gecmekte ve takipgiler grubu ve lideri yonlendirmektedir (Tiirkmen, 1999). Liberal
tarz, liderin ¢aliganlara bilgi saglama ve iyi ¢aligma kosullarin1 saglamadaki roliiyle de
karakterize edilir. Lider i¢in yeterli glice sahip olmak gerekir, boylece calisanlar
davraniglarini ve davranislarini sekillendirmek i¢in dogru sekilde etkileyebilir. Uygun
kaynaklardan tliretilmistir ve orgiitsel amaglarin bagarilmasina odaklanmistir (Bosiok,

2013).

2.1.3. Liderlik ve Yoneticilik Iliskisi

Yoneticilik ve liderlik ¢cogunlukla birbirine karistirilan, hatta zaman zaman
esanlamli olarak kullanilan, genelde birbirine yakin fakat temelde birbirinden farkl
kavramlardir (Cirpan, 1999). Yonetici denildiginde, genellikle akla st diizey

yoneticiler gelse de tiim orgiitlerde cesitli diizeylerde yoneticiler bulunmaktadir ve tist
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yoneticiler planlama, oOrgiitleme, ylirlitme, esgiidim ve denetim islevlerini yerine
getirirken bazi durumlarda bu faaliyetleri ast yoneticilere devretme yoluna gidebilirler.
Yoneticiler, sadece orgiitsel amagclarin gerceklestirilmesi degil, ayn1 zamanda orgiitiin
mal ve hizmet iiretiminde en énemli unsur olan insan kaynagini nasil daha verimli,
etkili ve mutlu bir sekilde ¢aligtirabilecegini sorgular, arastirir, yontem ve tekniklerini
gelistirirse ve bunu da yonetiminde yasatabilirse istenilen yonde bir yonetim saglamis

olur (Arikanli ve Ulubas, 2004).

Iyi bir yonetici; tarafsiz, takdir edici, sempatik, sabirli, rnek, 6lciilii, nazik,
koruyucu, 6zverili, iyimser, etkileyici, ikna edici, dengeli, degerbilir, cifte standartsiz,
kendisi ile barisik, Onyargisiz, destekleyici, cesaretlendirici, sirdas, diiriist, adil,
sempatik, inandirici, gliven verici, iradeli, sorumluluk sahibi, kararli, uyumlu, coskulu,
cevresiyle barisik, duyarli, diizenli, giiler ylizlii, insana deger veren, kolaylastirici,
paylasabilen, saydam, sagduyulu vb. gibi olmalidir (Saritag, 1997). Ayrica basarili bir
yoneticinin kiiresel isletmecilik i¢in gerekli problem ¢6zme, yaraticilik, ekip caligmasi
iletisim kurma, biitiinciil diistinme ve liderlik gibi niteliklerini gelistirebilen yonetici

oldugu ifade edilmektedir (Akmut, vd.,2003).

Y Onetici giiciinii daha ¢ok mevzuattan, yazili kurallardan, kanunlardan alirken
lider giiclinii kisiliginden alir. Bir kisi hem ydneticilik hem de liderlik 6zelliklerine
vakif olabilir. Yoneticilik; verilen gorevi yerine getirmek, sorumluluk tagimak ve
verilen yetki ¢er¢cevesinde orgiitii yonetmek islevleri ile sinirlidir. Liderlik, etkilemek,
yonlendirme konusunda rehberlik etmek, etkin faaliyetler yiirtitmektir. Aslinda kisiyi
yonetici ya da lider yapan temel olgu bireylerin yonlendirilmesinde temel ara¢ olarak
kullanilan “otorite” ve “etkilemenin” Orgiitlerdeki kullanilis seklidir. Yonetici,
yaptirim araci olarak giiclinii yasal unsurlardan alan otoritesini kullanirken, lider ise
daha ¢ok ikna edip etkileme yolunu secer ve kisileri motive edici yontemler takip eder.
Liderin segtigi yol zor olmakla beraber daha kalic1 ve daha siireklidir. Otoritesi
olmayan, liderin takipgilerini etkileyebildigi ornekler oldugu gibi, otoriteye sahip
oldugu halde bir yoneticinin astlarini etkileme konusunda basarisiz oldugu durumlar

da yasanabilir (Bayram, 2013).
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Orgiit icerisinde yoneticiler var olan sisteme, denetim yapisina sartlarin
elverdigi 6l¢iide hareket etmeye, mevzuata ve kurallara 6nem verirler. Liderler ise
daha ¢ok saglam bir iletisim, diisiince iiretimi ve bu diislinceleri eyleme doniistiirmeyle
ilgilenirler. Bu ayrima gore yonetici mevcudu korurken degisimi basaran, degisimi
harekete geciren ise liderdir. Yoneticiligin ifade ettigi kavram daha ¢ok biirokratik
Orgiit yapisi icerisinde is boliimii ¢ercevesinde yapilan ve yapilmasi gereken islerle
ilgilidir. Liderligin meydana gelmesinde ise bigimsel bir organizasyon sart degildir.
Yonetici ve lider arasindaki ortak oOzelliklere bakildiginda, her iki aktoriin de
orgiitlerindeki kisi veya gruplar1 belli hedeflere ulastirmak i¢in ydnetmeleri ve

yonlendirmeleri oldugu goriilmektedir (Tengilimoglu, 2005).

Orgiitlerin hedeflerine ulasmalarinda yoneticiler mevzuat acisindan etkindir,
yetkilidir. Liderler ise dogal manada etkilidir. Bir hedefe yonelik olarak insanlari
ardindan gotliren kisi liderdir. Lider eger davramislarinda calisanlara da danisrr,
kararlarii onlarla beraber alirsa demokratik lider, sadece kendi kararin1 temel alirsa
otokratik lider olur. Durumsallik yaklasimi geregi lider, bazen otokratik bazen
demokratik davranabilir. Liderin etkinligi, hangi durumda hangi liderlik modelinin

dogru olarak kullanilacagini da belirler (Bozdogan ve Sagnak, 2011).

Liderlik, bagkalarinin faaliyetlerine rehberlik etmek, koordinasyon ve diizeni
saglama ve kisileri yonlendirmek; bireylerin performanslarini degerlendirme ve onlari
bu konuda motive etmek; gorevleri atamak ve kisilerin bu gorevlerin getirdigi
sorumluluklart izlemek, problemler karsisinda basarili ¢6ziim yollart olusturma ve
gorevlerin basarilmasinda uygun insani ve teknik kaynaklar saglayabilme ve
izleyicilerine kars1 oOrgiitsel rehberlik roliinii gosterebilmeyi ifade etmektedir

(Bernardin ve Russell, 1993).

Lider, orgiit vizyonunu, hedefleri, oncelikleri ve standartlar tespit eder ve
bunlarin bozulmamasi i¢in gerekli onlemleri alir, uzlagsmalar1 saglar. Biitiin bunlari
yaparken de evrenin tek hakimi olmadigini aklindan ¢ikarmaz (Drucker, 1998).
Liderler girisim yetenegi, diislinlis ozgiirliigii, adalet duygusu, benzerlerine yardim

istegi ve bu gibi nitelikleri ile diger grup iiyelerinden farklidirlar (Tosun, 1990).
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Liderler, kisilerin glidiilerini, yeteneklerini ve kisiliklerini tespit ederek yoneten bir
orkestra sefine benzetilmektedir. Bunun yani sira liderin dncelikle bir diinya goriisiine
sahip olmasi, cagin gidisatini adim adim takip edebilmesi, bir memleket anlayisina
sahip olmasi, diinya ve memleket durumlariyla ilgili toplumun gidisatina en dogru

bicimde yon verebilmesi gerekmektedir (Aydemir, 1997).

Etkili bir lider hem kendi hem de astlarmin ihtiyaclarimi karsilikli olarak
gidermeyi basarabilen, farkli becerilerini ne zaman ve nerede kullanmasi gerektigini

bilen duyarli ve bu esneklige sahip kisidir (Ertiirk, 2000).

2.1.3.1. Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Benzerlikler

Organizasyonlarda yoneticinin gorev ve yetkileri ne kadar oOnemli ise
giintimiizde ayn1 degeri liderler i¢in sergileyen orgiit {iyeleri liderlik kavraminin da
neredeyse tipki bir yonetici gibi algilanmasini saglamaktadirlar. Bu bakimdan her ne
kadar farkli kavramlar olsa da yoneticilik ve liderlik arasinda da mutlaka benzer
Ozelliklerin oldugu goriilmektedir. Liderlikle yoneticilik arasindaki ortak 6zellik; her
ikisinin de bulundugu orgiitlerdeki kisi ya da gruplar1 belirli amaglara ulagsmak igin
yonetme ve yonlendirme ¢abasi igerisinde olmalaridir (Tengilimoglu, 2005).

Liderlik ve yoneticilik ayni seyler olmamasina ragmen ortiistiikleri de agiktir. Bundan
dolay1 gilinlimiizde yoneticinin basarili olabilmesi icin liderlik niteliklerine de sahip
olmas1 gerektigi kabul edilmektedir. Nitekim bugiin bu iki kavramin birlesiminden
olusan lider yoneticiler kavrami kullanilmaktadir. Lider yoneticiler, 6rgilit amaglarini
gerceklestirirken, bunu is goérenlerin istek ve gayretleriyle biitlinlestirerek yaparlar

(Korkut, 1992).

Lider yoneticilik, 6grenebilen, bilimsel ve sanatsal bir boyutu olan bir
meslektir. Lider yoneticilikte, bireysel akil yerine ortak akil; birey yerine ekip, emir
yerine kogluk; yoneticilik yerine liderlik, sonu¢ odaklilik yerine siire¢ odaklilik; ¢cok
caligmak yerine akilli ¢alismak esastir. Lider yoneticilik, vizyon yaratabilen ve
yasatabilen, arzulanan gercegin ve hedefin fotografini ¢ekebilen, bu hedef ve amag
tablosunun goriiniirliigiinii  saglayabilen, s6z konusu goriintiiyli erisilir ve

uygulanabilir kilan kisidir (Ozer, 2008).
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2.1.3.2. Yoneticilik ve Liderlik Arasinda Farkhiliklar

Yoneticilik ve liderlik birbirine ¢ok yakin kavramlar olmakla birlikte aym
anlama gelmemektedir; bulunulan pozisyon, yapilan is, gorev ve yetki durumu gibi
belirleyici sebeplerin yani sira birbirinden ayiran bazi ozellikler s6z konusudur.
Liderler sahip olduklar1 farkli 6zellikleriyle bagkalarini etkileyen, hedeflere dayali
vizyon ve misyon olusturabilen kisilerdir. Yoneticiler ise baskalari tarafindan o
pozisyona getirilmis, onlar adina belirlenmis hedeflere dayali olarak caba gosteren,

isleri planlayarak, uygulayan ve denetleyen kisilerdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Yonetici ve liderler arasindaki farkliliklar ¢esitli aragtirmacilar tarafindan ¢ok
degisik sekillerde ifade edilmis ve siniflandirilmistir. Farkliliklar konusunda bu

siniflamanin genel olarak vurguladigi hususlar sunlardir (Kogel, 2013);

e Yoneticilik bir meslek (kariyer) uygulamasidir, liderlik ise insanlari
etkileyebilme ve harekete gegirebilme isidir.

e Yoneticilik formal bir organizasyon yapisi i¢inde gergeklesir, liderlik i¢in
formal yap1 sart degildir.

e Yoneticilik tanimlanmis hedeflere ulastiracak islerin en etkin sekilde
yaptirilmas: ile ilgilidir, liderlik ise hedeflerin ve yapilacak islerin
belirlenmesi ile ilgilidir.

e Yoneticinin insanlart etkileme araci, bulundugu pozisyona (mevkiye)
verilmis olan yetki ve yaptirnm uygulama hakkidir, liderin insanlari
etkilemekte kullandig1 arag ise kisisel 6zellikleri, davranislari, insanlara
verdigi vizyon, giiven ve ilhamdir.

e  Yoneticinin gérev tanimi vardir, liderin gorev tanimi yoktur.

e Yoneticilik, egitim, hesap kitap, 6lgme, istatistik, yonetmelik, prosediirlere
dayanan, bilimsel yan1 agir basan bir is, liderlik ise insanlar1 kendi istekleri
ile davranisa sevk edebilme, insanlara ileriye bakarak ulagsmaya deger
saydiklar1 hedefler verebilme yani “sanat” yani agir basan bir istir.

e  Yoneticilik tanimlanan hedeflere ulasma, liderlik ise degisim ve doniisiim

yapabilme isidir.
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e Yoneticilik isletmenin “i¢ yap1 ve dinamiklerine”, liderlik ise “isletmenin
dis ¢evrenin yap1 ve dinamiklerine” bakabilme isidir.

e Yonetici “isleri dogru yapan”, lider ise “dogru isler yapan” kisidir.

Yukarida siralanan hususlar yonetici-yoneticilik ve lider-liderlik kavramlarinin
farkli yonlerini ortaya koymaktadir. Biitiin liderler yonetici olmadigi gibi, biitiin
yoneticiler de lider degildir. Ciinkii bir orgiitiin yoneticilerine sagladigi kesin resmi

haklar, onlarin etkili liderlik yapabilmelerinin garantisi degildir (Robbins, 1998).

2.1.4. Sporda Liderlik Uygulamalar

Spor takimlarda gorev yapan antrenorlerin, i¢inde bulunduklari orgiitsel
yapinin lideri olarak kabul goriildiikleri ¢agimizda, antrenorler sergileyecekleri
davranislar ile orgiitsel ve bireysel hedeflere ulasilmasinda son derece 6nemli bir role
sahiptirler. Takim sporlarinda gorev yapan antrendrlerin, sporcularin performanslarini
ve 1§ tatminlerini arttiracak, orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesini saglayacak ve
takim igerisinde bir biitiinliik olusturacak liderlik davranislar1 ortaya koymalar1 son

derece onemlidir (Celik, 2011).

Uluslararasi spor alan yazini incelendiginde antrendrlerin liderlik 6zellikleri ile
cok  farkli  degiskenler arasindaki iligkilerin  incelendigi  ¢alismalara
rastlanabilmektedir. NCAA Division III’de gdrev yapan spotif direktorlerin,
dontisiimcii liderlik davranislari ve liderlik degiskenleri ile koglarin is tatminleri
arasindaki iligkinin incelendigi bir aragtirmada, antrendrliik yetenekleri, Orgiitii
bicimlendirebilme ve grup biitiinliigl gibi durumsal degiskenlerin koglarin is tatmini
ile dogrudan bir iliskisi oldugu ortaya konmustur. Ayrica giiglii bir liderligin sz
konusu olmadig1 durumlarda, sportif direktorlerin doniisiimcii liderlik davraniglarinin,
koglarin is tatminleri ile dogrudan bir iliski igerisinde oldugu belirtilmistir (Yusof ve
Shah, 2008). Giires antrendrlerinin durumsal kogluk stillerinin incelendigi bir
arastirmada, sezon sonunda basarili ve basarisiz takimlarda gorev yapan sporcularin
antrendrleri ile ilgili otokratik liderlik algilar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu

ifade edilmektedir (Turman, 2001).

23



1999 yilinda Rajabhat oyunlarinda gergeklestirilen bir ¢alismada, sporcularin
cinsiyet degiskeninin lider davranisini ve takim biitiinliglinii etkilemedigi ileri
stiriilmiistiir. Oyunlarda yer alan spor tiirleri ile kog¢luk tarzi lider davramisini ile

biitiinliigiin boyutlar1 arasinda da bir iligki bulunamamaistir (Sriboon, 2001).

ABD’de gerceklestirilen bir g¢alismada Division III’te  basketbol
programlarinda gorev yapan antrendrlerin liderlik davranisi ile grup biitlinligi
arasindaki iliski arastirilmistir. Dort liderlik boyutu (sosyal destek, pozitif geri doniit,
antrenman ve yapi, demokratik davranig) ve dort biitliinliikk boyutu (grubun gorev
cekiciligi, grubun sosyal ¢ekiciligi, grubun goérevde biitiinlesmesi ve grubun sosyal
biitiinlesmesi) arasindaki 16 korelasyonun 14’linde pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Demokratik davranis ve sosyal destek boyutlar1 ile grubun sosyal

biitiinlesmesi arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir (Farnetti, 2008).

Taiwan’da kolej basketbol takimlar1 lizerinde gerceklestirilmis bir ¢alismada,
antrenorlerin liderlik davraniglart ile takim biitiinliigii arasinda anlamli bir iligkinin
varligindan s6z edilmektedir. Gergeklestirilen calismada oyuncular tarafindan
algilanan liderlik boyutlari ile takimda algilanan goérev ve sosyal biitiinliik arasinda bir
iligki oldugu tespit edilmistir (Chen, 2007). Lan tarafindan 2009 yilinda Taiwan’da
Universitelerin basketbol takimlarinda gérev yapan antrendrlerin liderlik davranislari
ile takim biitiinliigli arasindaki iliskinin incelendigi bir baska calismada ise, sosyal
destek, pozitif geri doniit, antrenman ve yapi, demokratik davranig boyutlari ile takim

biitiinliigl arasinda pozitif bir iliski oldugu ortaya konmustur (Lan, 2009).

Ulkemizde spor ile iliskili alan yazini incelendiginde antrendrlerin sporculari
tarafindan algilanilan liderlik davranislary/stilleri ile ¢ok farkli degiskenler arasindaki
iligkilerin incelendigi bilimsel ¢alismalar bulundugu goézlenmektedir. Konter, 2007
yilinda antrendrlerin ve sporcularin cinsiyetlerine gore liderlik giicii algilarim
arastirdig1 calismasinda, bayan sporcularin erkek sporculardan uzmanlik giicii
algilarinda farkli, zorlayicilik giicii, yasal giic ve 6zdesim giicii algilarinda ise benzer
olduklarini1 ifade etmistir. Analizler; bayan sporcularin erkek sporculara gore,

antrenorlerinin uzmanlik giiclinii daha ¢ok algiladiklarini ortaya koymaktadir. Konter,

24



bayan ve erkek sporcular arasinda liderlik giicii algisiyla iliskili farkliliklardan ¢ok
benzerliklerin bulundugunu ifade etmektedir (Konter, 2007). Yazarin, futbolcularin
ulusal takimlarda (geng, timit ve A ulusal takimlar1) oynama sayilarina gore liderlik
giicii algilarin1 arastirdigi bir baska c¢alismasinda, erkek futbolculardan (n=870)
toplanan verilere gore, futbolcularin ulusal takimlarda oynama sayilari ile higbir
liderlik giicti algisinda anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmistir (p>0.05). Ancak,
futbolcularin ulusal takimlarda oynama sayilar1 ile 6zdeslesim giicii algis1 arasinda
anlaml farkliliga cok yakin olan bir deger bulundugu ifade edilmektedir (Konter,
2008).

2.2. OZ YETERLILIK iINANCI VE LIDERLIK
2.2.1. Oz yeterlilik inanc1 Kuram

Oz (Etkililik) Yeterlilik kuranmu ilk kez iinlii psikolog Albert Bandura
tarafindan 1977 yilinda, “Biligsel Davranis Degisimi” kapsaminda ileri siiriilmiistiir.
Bandura'nin Oz yeterlilik inanci Kurami, arastirmacilarin ilgisini toplamay1
basaramamis kendinle konusmay1 agiklamak i¢in kullanilabilecek bir diger muhtemel
kuramdir. Bandura, 6z yeterliligi bireyin kendisine verilen isi organize edebilme ve
basarabilme yetenegi ile ilgili yargilari olarak tanimlamistir (Feltz, vd., 2008).

Bandura (1997) ise etkin inanglar i¢in bir dizi kaynak dnermistir:

a) Gegmis performans basarilari,

b) Temsili deneyimler,

¢) Sozel 6zendirmeler ve

d) fizyolojik ve duygusal hallerin yorumlanmasi.

Oz yeterliligin dogas1 geregi iigiincii kaynak diger insanlardan olabilecegi gibi

kendine yonelik olarak da bulunabilir.

Kendinle konusma gerek yonergesel agidan gerekse giidiisel agidan 6z etkinlik
tizerinde etkiye sahiptir. Sadece sporcularin sportif hedeflere ulagsmasi i¢in sporcularin
giivenlerini arttirmanin yani sira ayni zamanda bu tiir hedeflere nasil ulasilacagina

iliskin yararli yonergeler sunarak yardimci olabilir (Engiir, 2011).
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2.2.2. Oz yeterlilik inanc1 Kavram

Oz yeterlilik inanci bireyin sahip oldugu degil sahip olduklar1 seyler
hakkindaki genel yargilaridir, biligsel bir siire¢ ve nesnel bir algilamadir (Morris,
1995). Oz yeterlilik inanc1 insanlarin yetenekleri hakkindaki kararlari, kisilerin
diisiincelerini ve duygusal reaksiyonlarini 6zellikle ¢evre ile iligkiler kurdugu zaman
etkiler. Kendilerinin yetersiz olduguna inanan bireyler olduklar1 yerde durdur ve var
olan potansiyel giigliikleri olduklarindan daha da ¢ok biiyiitiirler, bunun tam aksine
yeterlilik hissi yliksek olan insanlar dikkatlerini toplayabilirler ve kosullarin

gerekliliklerine gore hareket ederler (Schwarzer ve Fuchs, 2005).

Ayrica yine Bandura’nin arastirmalarina gore 6z yeterlilik inanci insanlarin
nasil hissettigi, diistindiigii ve davrandigi {izerinde de degisir. Diisiik 6z yeterlilik
inanci1 hissi depresyon, kaygi ve caresizlikle karakterizedir. Bazi bireylerde diisiik
ozsayg1 ve sinirda kétiimser diisiincelerde goriilebilir. Ote yandan yiiksek 6z yeterlilik
inancina sahip bireyler yiiksek amaglar kurarlar ve onunla beraber ilerlerler. Eylemleri
onceden sekillenmis bi¢imdedir. Insanlarda bu duygu, diisiince ve davranislari
olusturan 0z yeterlilik inanci kavrami pek c¢ok calismayla Olgiilebilir nitelik

kazanmistir (Bandura 1977).

Bireyler yasantilar1 siliresince yasamlarini kontrol etmek istemekte ve
yasantilari siirecinde gelisen ¢esitli durumlara kars1 kendilerini olumlu ya da olumsuz
sekilde motive etmektedirler. Oz-yeterlilik bireyin olumlu mu yoksa olumsuz mu
motive olacagina yonelik kararmi etkilemektedir. Eger birey pozitif 6z-yeterlilige
sahipse, kendi yapabilirligine daha fazla giivenecek ve zorlu durumlarla yapici bir
sekilde bas etmeye yonelebilecektir. Aksi durumda, 6z-yeterliligi olumsuz olan birey
zorlu durumlara karsi kendini kirilgan hissedecek ve geri c¢ekilmeyi deneyecektir

(Bandura, vd., 1996).

Oz yeterlilik inanc1 bireyin becerilerinin bir fonksiyonu degildir. Bireyin
becerisini kullanarak yapabildiklerine iliskin yargilarmin bir biitiiniidiir. Oz yeterlilik
inanct bireyin, farkli durumlarla bas etme, belli bir etkinligi bagarma yetenegine,

kapasitesine iliskin kendini algilayisi, inancidir, kendi yargisidir (Senemoglu, 2003).

26



Gawith’e gore ise bir birey herhangi bir isi yapabilecek beceriye sahip olmasina
ragmen bu isi yapabilecegi konusunda kapasitelerine inanmazsa, o isi yapma olasilig1
zayiftir. Oz yeterlilik algis1, bireyin motivasyonuna, mutlulugunun saglanmasina ve
kisisel basarilar elde etmesine dayanak saglar. Ciinkii bireyler kendi eylemlerinin
istedikleri sonuglar1 iiretebilecegine inanmazlarsa harekete ge¢mek i¢in daha az
diirtiiye sahip olurlar ve karsilastiklar1 zorluklar karsisinda daha dayaniksiz dururlar.
Pek cok kuramsal kanit Bandura’nin, “6z yeterlilik algist hemen hemen bireyin

yasaminin tiim yonlerini etkilemektedir” iddiasini1 desteklemektedir (Duman, 2007).

Bireyler, kendilerini yeterli ve giivenli gordiikleri goérevlerle ugrasmaya,
yapamadiklarindan ise kaginmaya meyillidirler. Oz yeterlilik algisi, bireylerin
engellerle karsilastiklarinda ne kadar dayanacaklarimi ve olumsuz durumlarla
karsilastiklarinda kendilerini nasil ¢abuk toparlayabileceklerini belirlemelerine yardim
eder. Oz yeterlilik algis1 ne kadar yiiksekse, bireyin zorluklar karsisinda kendini
toparlama cabasi da o kadar biiyiiktiir. Oz yeterlilik algis1 ayrica, bireylerin bir etkinlik
ile ugrasirken bireysel olarak tecriibe ettikleri stres ve endise miktarmi etkiler (Pajares
ve Schunk, 2001). Bu 6zellikler dikkate alindiginda goriilmektedir ki, 6z yeterlilik
algisi, bireyin elde ettigi basar1 derecesi iizerinde giiclii bir etkiye sahiptir (Duman,

2007).

2.2.3. Oz Yeterliligin Gelisimi Etkileyen Kaynaklar
2.2.3.1. Tam ve Dogru Yasantilar

Insanlar kendi yetenekleri hakkinda bilgi kaynagi olarak sadece dogrudan
yasantilar1 gérmezler. Oz yeterlilik inanci, model alma yoluyla kazanilan dolayl
yasantilardan da etkilenir. Baz1 durumlarda kisiler dogrudan yasanti gegirmeye gerek
kalmaksizin diger insanlar1 gozlemleyerek kendi yeteneklerini degerlendirirler.
Giinlik yasamda insanlar, benzer durumlardaki diger insanlarla kendilerini

karsilastirirlar (Bandura, 1997).
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2.2.3.2. Dolayl Deneyimler

Bireylerin 6z-yeterlilik algilar1 sadece kendi deneyimlerine dayanarak
gelismemektedirler. Kendi deneyimlerinin yani sira dolayli deneyimler de 0z-

yeterlilige kaynaklik etmektedir (Satici, 2013).

Bandura iyi bir modeldeki {i¢ ana faktoriin; “yas ve uzmanlik”, “model ve
gozlemci kisinin benzerligi” ve”zor bir is karsisinda gergeklestirilen performans”

oldugunu belirtmektedir (Bandura, 1997).

2.2.3.3. Sozel ikna

Oz-yeterliligin {iciincii kaynag1 olan sdzel ikna, bireye ¢evresi tarafindan
verilen olumlu ve olumsuz sozel tepkileri igermektedir (Satici, 2013). Sosyal ikna, bir
seyler bagarabilme yetenegine sahip olan insanlarin 6z yeterlilik inanglarin
giiclendirmede Onemli bir ara¢ gorevi goriir. Bir zorlukla karsilagildiginda diger
insanlar kisinin yetenegine olan giivenlerini ifade ediyorlarsa bu durumda 6z yeterlilik
inancin siirdiirmek, insanlarin kisinin yeteneginden siiphe ettiklerini ifade ettikleri
duruma gore daha kolaydir. Verilen bir isi basarabilmek i¢in gerekli olan yetenege
sahip oldugu konusunda ikna edilen insanlar zorluklarla karsilastiklarinda onun
istesinden gelmeye c¢alisirlar. Birey kendi yapabilirligine yonelik olumlu bir doniit

aldiginda 6z-yeterliligi giiclenmekte, olumsuz bir doniit aldiginda ise 6z-yeterliligi

zayiflamaktadir (Bandura, 1997).

Cesaretlendirici bir mesaj alan bireyin olaylara yonelik inanglart olumlu
olmakta ve zor bir isle karsilassa dahi isi basarili bir sekilde yapmak icin
cabalamaktadir. Diger bir taraftan, etrafi tarafindan siirekli olarak kotiimser mesaj alan
birey ise olaylara yonelik kendi yapabilirligine inanmamakta ve basarisiz bir sonug

almaktadir (Satict, 2013).

2.2.3.4. Psikolojik ve Duygusal Durum

Bireylerin psikolojik durumlari; kaygiy1 hissetmelerini, stres ve gerilim gibi

duygulanimlar1 yasamalarini icermektedir. Bireylerin fiziksel reaksiyonlar1 da 6z
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yeterliligi sekillendirmektedir. Yorgunluk ve fiziksel agrilar bireylerin bir isteki
basarisini olumsuz bi¢cimde etkilemekte, bu durum da bireylerin 6z-yeterlilik algilarina

yansimaktadir (Bandura, 1997).

2.2.4. Sporun Oz Yeterlilige Etkisi

Insan gelisimini belirleyici konularin temelinde kalitim ve gevre vardir. Cevre,
insanin gelisimine dollenmeden baslayarak tiim gelisim evrelerinde etki eden dis
uyaricilarin hepsini kapsamaktadir. Bireyin kalitimla getirdikleri gizli giigleri i¢inde
yasadiklar1 ¢evredeki uyaricilarin etkisi ile kdrelebilmekte ya da gelistirebilmektedir

(Ulusay, 2003; Sahin, 1998).

Oz vyeterlilik inanglar1 yasammn tiim onemli gegcislerinde diizenleyici
fonksiyonuna ragmen, 6zellikle ergenlik doneminde 6nem kazanmaktadir. Ergenlige
yetersizlik duygusu ile giren geng, ¢evresel taleplere zayif tepkide bulunacak ve

rahatsizliklar karsisinda ¢abuk incinecektir (Chen ve Westwood, 2007).

Ergen icinde bulundugu bu dénemde, kendini ve ¢evresini tanimaya yonelik
farkli yasam becerileri kazanarak yeni kararlar alip; kendini ortaya koymaya ve sosyal
yasamda gelisim gostermeye calismaktadir. Bu beceriler sayesinde ergen, i¢inde
bulundugu durumu kendi fikir ve kararlariyla yorumlayarak 6z yeterlilikerini ortaya

koymaktadir (Tiryaki, vd., 1991).

Ayrica ergenlik doneminde ruh sagligi icin yliksek duygusal 6z yeterlilik inanci
onemli bir faktordiir. Ergen olumsuz duygular ile basa ¢ikma yeterligine sahip
oldugunda kendisine olan giiveni artabilmekte ve olumsuz duygularin iistesinden daha

kolay gelebilmektedir (Willemse, 2008).

Oz yeterliligi yiiksek olan ergen herhangi bir isin iistesinden gelebilmek igin
0z yeterliligi diisiik olan ergene gore daha ¢ok ¢aba harcar, daha 1srarli ve kararlidir ve
yeni seyleri denemekten korkmamaktadir (Bacchini ve Magliulo, 2003). Ayrica
yiiksek 6z yeterlilik algisi, okul basarisini artirmakta ve akranlar arasinda popiilariteyi

yiikselterek ergenlerin gelisimine 6nemli katkida bulunmaktadir (Caprara, vd., 2004).
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Oz yeterlilik, zamanla, deneyimler araciligiyla gelisen ve yetenekli oldugu alanlara
0zgli olabilmektedir. Ergenlerin ne yapabilecekleri konusunda 6z yeterliliklerini
dogrudan deneyim, diger insanlarin gézlemlemeleri ya da bagkalarinin yorumlarini

dinleme yoluyla gelistirilebilmektedir (Lee, 2005).

Oz saygmin kazandirilmasinda spor yapmak 6nemli yasanti alanlarmdan
biridir. Spor yapmak insan etkinlikleri ile kiyaslandiginda, giincel yasam
gereksinimleri ile zorlanan bir etkinlik olmayip, tersine, amaci serbest, disari tasan bir
etkinlik olmaktadir (Muratli, 1997). Spor yapmak bir zekd ve ihtimal oyunudur,
bireylerin hem fiziki hem psikolojik gelismelerini saglama ve sosyal hayata hazir
kilmak amacin tagimaktadir. Bu sebeple spor ortami kiginin kendini iyi hissetmesini
ve kisisel oOzelliklerini gelistirebilecek bircok becerinin  O6grenilmesine firsat
yaratmaktadir (Kog, 1994). Bu nedenle spor, ergenlerin 6z yeterlilik inanglarina
kendileri i¢in belirledikleri amaclari, bu amaglara ulasmak i¢in ne kadar c¢aba
harcayacaklarina, amaclarina ulasmak i¢in karsilastiklan giigliiklerle ne kadar siire yiiz
yiize kalabileceklerine ve basarisizlik karsisindaki tepkilerini ne olacagi sorularina

yanit vermelerini saglamaktadir.

2.2.5. Liderlik ve Oz yeterlilik iliskisi

Oz yeterlilik algis1 ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in rol
kuramindan yararlanilabilir. Lider ve astlar arasindaki iliskilerin olugsmasinda orgiit
iinde iistlenilen rollerin biiyiik dnemi vardir. Ozellikle is gorenlerin bir drgiitte yeni
ise basladig1 donemde, lider ve astin birbirini tanimasi s6z konusu degildir. Dolayisiyla
iliskiler belirli bir siire bigimsel bir iliski ¢cergevesinde yiiriir. Bu siirecte, lider ve astlar
arasinda olugabilecek bir yakinlagma, daha ¢ok lider ve ast arasindaki demografik ya
da kisisel 6zelliklere bagli olarak sekillenir. Sonralari ise astlarin ekstra caba gosterme
konusundaki isteklilikleri, sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleri ve lidere

yakinlagsma konusundaki tutum ve davranislar1 6n plana ¢ikar (Bauer ve Green, 1996).
Graen ve Scandura (1987) modellerinde bu asamay1 “rol alma” agsamasi olarak

belirtmislerdir. Sonraki asama, “rolii gerceklestirme”, baska bir deyisle iligkilerin

gelismesi asamasidir. Bu asamada, lider ve astlar arasindaki iligskinin niteligi biiyiik
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Olgiide astlarin  gosterdikleri performansa bagli olarak sekillenir. Roliin
rutinlestirilmesi ise iliski diizeyinin rutin hale gelmesi durumunu gosterir (Bauer ve

Green, 1996).

Lider-iiye etkilesiminin gelisimi siirecinde, astlarin kendisinden beklenileni
anlamasi ve kendisinden istenen tutum ve davraniglar ile gerekli performansi basariyla
gostermesi, etkilesimin kalitesi iizerinde onemli bir belirleyicidir. Bu noktada, is
gorenlerin 6z yeterlilik ile ilgili algis1 devreye girmektedir. Oz yeterlilik algis1 yiiksek
olan i gorenler, bilgilerine, becerilerine ve yeteneklerine; dolayisiyla iistlendikleri
rolleri ve bu rollerin geregi olarak gorevlerini yerine getirme konusunda kapasitelerine
daha ¢ok giivenirler. Bu durumda, bu is gorenlerin kendilerinden istenen performansi
gostermeleri daha biiyiik bir ihtimaldir. Tersi durumunda ise 6z yeterlilik algis1 diisiik
olan i gorenler, kendilerini bilgi, beceri ve yetenek agisindan daha yetersiz gortirler
ve sahip olduklar kapasite ile verilen gorevleri bagaramayacaklarini diisiiniirler. Bu
durumda, bu is gorenlerin gerekli performansi gosterme konusunda basarili olma
ihtimallerinin diisiik olacag: sdylenebilir. Oz yeterlilik algis1 ve is gdren performansi
iliskisi ile ilgili yapilan ¢aligmalar bu degerlendirmeleri desteklemektedir. Yani 6z
yeterlilik algis1 diisiik olan kisilerin performans diisiikken, algis1 yiiksek olan kisilerin
performansi ise yiiksektir (McDonald ve Siegall, 1992; Lubbers, vd., 2005; Judge, vd.,
2007; Lee ve Ko, 2010).

Bu asamada, lider-iiye etkilesimi agisindan is gérenlerin performansinin 6nemi
dikkate alindiginda, 6z yeterlilik algis1 diisiik olan kisilerin, performanslarina bagh
olarak dis grupta yer alacaklari; 6z yeterlilik algis1 yiiksek olan is gorenlerin de yine
performanslarina bagh olarak i¢ grupta yer alacaklar1 soylenebilir. Burada, kimi zaman
farkl1 sonuglar da ortaya ¢ikabilir. Ornegin baz1 is gorenler, yiiksek 6z yeterlilik
algisina ve performansa sahip olmakla birlikte, cesitli nedenlerle (kisisel 6zelliklerin
farkli olmasi, ekstra ¢caba gistermeyi istememe gibi) is gorenler bilingli olarak dis-
grupta yer almay1 tercih edebilirler. Ya da bir kisim is goren yiiksek 6z yeterlilik
algisina sahip olmamakla birlikte, bu eksikligini politik etkileme davraniglarini
kullanarak giderip i¢ grupta yer almay1 basarabilir. Ancak bunlar, 6z yeterlilik algis1

ve lider-iiye etkilesimi iliskisini genel olarak etkileyebilecek diizeyde olmayacaktir.
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Bu cercevede, Schyns ve digerleri tarafindan yapilan ¢alismada, mesleki 6z yeterlilik
algist ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki belirlenmistir. Bu
aciklamalardan sonra 6z yeterlilik algis1 ve lider-liye etkilesimi arasinda anlamli ve

pozitif bir iligkinin oldugu sdylenebilir (Schyns, vd., 2007).

2.3. OZ LIDERLIK (KENDINIiN LIiDERLiGi) iINANCI VE LIiDERLIK
NITELIKLERi

2.3.1. Oz Liderlik Kavraminin Tarihsel Arka Plani

Oz liderlik kavramu ilk kez 1983 yilinda Manz tarafindan yazilan “The Art of
Self-Leadership: Strategies for Personal Effectiveness in your Life and Work” adli
kitapta yer almistir. Oz liderlikle ilgili yeni ufuklar agan ilk akademik ¢alisma ise iic
yil sonra Academy of Management Review’de (Manz, 1986) yayimlanan makale
olmustur. Bu makalede 6z liderligin yapici diisiince modelleri stratejileri hari¢ temel
teorik altyapisi ve stratejileri ortaya konulmustur. 1980’lerin sonundan 1990’larin
basina kadar 6z liderlik konsepti kendi kendini yoneten takimlar ve yetki veren liderlik

alanlarinda uygulama alan1 bulmustur (Neck ve Houghton, 2006).

1980’lerin sonlarinda ortaya ¢ikan kendini yoneten takimlar (Manz ve Sims,
1980) yazininda 6z liderlik, takim tiyeleri arasinda kendi kendine yonetim siirecinin
tamamlayicit unsuru olarak Ongoriilmiistiir. Ayn1 zamanlarda liderlik teorisyenleri
1970 ve 1980’lerin kahraman liderlik modelinin muhtemel alternatifi olabilecek
yetkilendirme kavramini agiklayici ¢aligmalar yapmaya baglamislardir. 1989-1992
yillar1 arasinda ise baskalarina kendilerini yonetme imkani1 veren siiper liderlik (Super
Leadership) (Manz ve Sims, 1991) kavram, takipgileri yetkilendirme ve 6z lider

yaratmada etkili bir ara¢ olarak ortaya konulmustur (Neck ve Houghton, 2006).

Organizasyonlarda 6z liderlikle ilgili ilk ¢aligma 1987 yilinda Manz ve Sims
tarafindan yapilmis ve yetki veren liderlik ile kendini yoneten takimlarda 6z liderligin
rolii incelenmistir. Bu ¢alismaya gore, kendini yoneten takimlarin en etkili liderlerinin,
0z liderligin kendini gézlemleme, kendine hedef belirleme ve kendini ddiillendirme
gibi stratejilerin uygulanmasini saglayan liderler oldugu tespit edilmistir (Manz ve

Sims,1987).
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1991-1992 yillarinda ise, 6z liderligin yapict diisiince modelleri stratejileri
gelistirilmis ve “0z liderlik diisiinceleri” bagligi altinda genisletilmeye baglanmistir
(Manz ve Neck, 1991; Neck ve Manz, 1992; Neck ve Houghton, 2006). Gelistirilen 6z
liderlik diistinceleri stratejilerinin kullanish olup olmadigi Neck ve Manz tarafindan
bir alan ¢aligmasiyla incelenmis ve 6z liderlik diislinceleri egitimi alan kisilerde bu
egitimi almayan gruba gore, zihinsel performans, is tatmini ve cosku gibi olumlu
duygularda artis gozlenirken 6fke gibi olumsuz duygularda da azalma gozlenmistir

(Neck ve Manz, 1996; Neck ve Houghton, 2006).

2.3.2. Oz Liderlik (Kendinin Liderligi) Kavram

Oz liderlik bireylerin basarili olmak igin belirli bilissel ve davramssal stratejiler
kullanarak kendilerini etkiledikleri, yonlendirdikleri ve kendi davraniglarini kontrol

ettikleri bir slire¢ olarak tanimlanmaktadir (Manz, 1986).

Oz liderlik kavramu ilk olarak 1980’lerin ortalarinda, Kerr ve Jermier’in (1978)
liderlik ikameleri fikrinden etkilenen ve kendi kendine kontrol teorisinin uzantisi olan
kendi kendine ydnetim kavraminin genisletilmesi ile ortaya cikmistir (Neck ve
Houghton, 2006). Oz liderlik, kendini etkilemeden daha kapsaml1 bir bakis agistyla;
bireyi dogal olarak odiiller igeren islerin yapilmasina oldugu gibi, yapilmast zorunlu
fakat dogal ddiiller icermeyen islerin yapilmasina da yonlendiren bir siire¢ olarak
kavramsallastirilmistir. Bu baglamda 6z liderlik, kendini diizenleme teorisinin i¢inde
yer almakla birlikte kendini yonetme ve kendi kendini etkileme kavramlarini da i¢ine

alarak onlardan daha genis kapsamli bir anlam ifade etmektedir (Manz, 1986).

Genel olarak 6z liderlik kendi kendini diizenleme, sosyal bilis, kendi kendini
kontrol ve i¢sel motivasyon teorilerinin i¢inde ve onlarla birlikte isleyen belirli biligsel
ve davranigsal kurallar igeren normatif bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Neck ve
Houghton, 2006). Giinlimiizde kendini yoneten takimlarin gozetime gerek kalmadan
caligmalar1 “onlarin lidere olan ihtiyaglarinda da herhangi bir azalmaya neden olup
olmayacag1” sorusunu giindeme getirmektedir. Organizasyonlarda kendi kendini
yoneten takimlarin varligi, liderlik stirecinde de degisikliklere neden olmaktadir

(Elloy, 2008). S6z konusu organizasyonlarda, yoneticilerin takim iiyelerine
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giivendikleri, yetkilerini devrettikleri ve ayrica ise yonelik personeli de
giiclendirdikleri goriilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken Onemli konu,
“liderligin tiim takim iyeleri tarafindan paylasilmasi, ortaklasa kullanilmasi”
gerekliligidir. Barry (1991) kendini yoneten takimlardaki ¢alisanlarina geleneksel
yapidaki is birimlerine gore daha fazla liderlige ihtiya¢ duyacaklarini ¢iinkii onlarin
hem isleri tamamlama hem de karar verme islerini yapma zorunluluklar1 oldugunu
belirtmistir. Ayrica bu tip orgiitlerde liderlerden beklenti yalnizca insanlara ne yapmasi
gerektigini soylemeleri degil, ayn1 zamanda catisma ¢dzme, moral seviyesini yiiksek
tutma, diger is birimleriyle koordinasyonu saglayacak gorlismeleri yapma gibi sosyal

icerikli rolleri de yiiriitebilmesi yoniinde olmaktadir (Yang ve Shao, 1996).

Giliniimiizde, Ozellikle iiretim yapan firmalarda, kalitenin gelistirilmesi,
maliyetlerin azaltilmasi ve iiretimin artirilmasinda toplam kalite ydnetimi
uygulamalarinin 6nemli bir yeri oldugu bilinmektedir. Toplam kalite ydnetimi
uygulamalarinin 6nemli bir basamagi da kendini yoneten takimlarin olusturulmasi
asamasidir. Bu uygulamalarda, yaklasik 5—30 tiyeden olusan kendini yoneten takimlar
orgiit icerisinde resmi ve kalict birimler olarak yer almaktadirlar. Bu takimlarin en
onemli 6zelligi kendilerini izleyecek, gozetim altinda tutacak bir nezarete, denetime
ihtiya¢ duymadan tim mamullerin {iretimini yapabilmeleri ve servis, bakim gibi
hizmetleri yerine getirebilme yetenekleridir. Kendini yoneten takimlarin tiretim, servis
ve bakim da dahil degisik hizmetlerden tek baslarima sorumlu olduklari
diistintildiiglinde, calisanlarinin da farkli yeteneklere sahip olmalar1 gerekliligi ortaya
cikmaktadir. Bu takimlar, iist yonetim kademesi tarafindan gerceklestirilen biit¢eleme,
planlama, ¢alisanlarin egitilmesi ve pazarlama (Perry, vd.,1999) gibi bircok yonetime
iliskin siireci kendi kendilerine planlamakta ve ylriitmektedir. Ciinkii kendi
organizasyonlar1 agisindan bakildiginda; kendini yoneten takimlar da bir bagimsiz

organizasyon olarak goériilmektedir (Yang ve Shao, 1996).

Bu baglamda, ¢agimizda kendi kendini yoneten takimlara dogru bir yonelme
oldugu gerceginden yola cikarak, artik geleneksel yonde bilinen liderligin aksine,
liderligin bir¢ok roliiniin takim iiyelerince paylasildig1 ya da ortaklaga kullanildigi,
yani paylasilan liderligin daha etkili oldugu orgiitsel yapilanmalara dogru bir egilim
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oldugu goriilmektedir. Liderlik ikameleri teorisine (Kerr ve Jermier, 1978) gore, takim
tiyelerinin ¢oklu yeteneklere sahip ve c¢ok iyi egitilmis olduklarmi esas alan bu tip
yapilanmalarda, goreve yonelik gozetmen ve denetimci liderlik tarzinda yapilanmalara

ve liderlere ihtiyacin az olacagi diistiniilmektedir (Yang ve Shao, 1996).

Kendi kendini yoneten takimlarin iyelerinin de kendi kendilerine
yonetebilecekleri fikrini esas alan bu diisiincede her bireyin kendisine ait yiiksek 6z
liderlik becerilerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Kendini yoneten takim ¢alisanlarda aranan
en Onemli Ozelliklerden birisi olarak da karsimiza 6z liderlik becerisi ¢ikmaktadir
(Elloy, 2008). Bu nedenle, 6z liderlik paylasilan liderligin ¢ekirdegini olusturmaktadir
(Lovelace vd., 2007). Ciinkii 6z liderlik konusunda yapilan ¢aligmalar sonucunda;
calisanlarin oncelikle kendilerine Onderlik etmeyi bilebilmeleri daha sonra da
digerleriyle liderligi paylasmalarmin gerekli (Houghton, vd., 2003; Lovelace, vd.,
2007) oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Ayrica kendini yoneten takimlar diisiiniildiigiinde;
yoneticinin yetkilendirici liderlik tarzi sergileyebilmesi icin etkili 6z liderlik becerisine

sahip olmasi gerekmektedir (Pearce, vd., 2005).

Paylasilan liderlikte, kendini yonetebilen bireylere ihtiya¢ duyulmasi nedeniyle
secilmis olacak kisilerin Oncelikle kendilerine ait kigisel liderligini yapabilme
becerisine sahip kendinin lideri olan bireyler olmasi tercih edilmektedir. Ciinkii ancak
kendinin lideri olan bireyler kendi kendilerini etkileyerek harekete gecebilmektedirler.
Bu tarz liderler, digsal motivasyonlara veya geleneksel tiirdeki liderlik ve takipgilik

rollerine ihtiyag duymamaktadirlar (Lovelace, vd., 2007).

Giiniimiizde, kendi kendine hareket edebilen, motivasyon icin i¢ ve dis
diirtiileri rahatlikla kullanabilen, se¢ilmis bireylerin sergiledigi 6zellikler 6z liderlik
olgusunun i¢inde yer almaktadir. Belirli zamanlarda ve alanlarda da olsa bu nitelikleri
tagiyan astlar kendilerinin liderligini uygulayabilme firsati bulabilmektedirler. Kendini
etkileme siireci temelli bakis agisina gore de organizasyon iginde performansin
artirtlmasi ve verimliligin saglanmasi i¢in liderligin potansiyel olarak dagitilmasina ve
paylasilmasina gerek duyulmaktadir. Boylelikle liderden beklenen bir¢ok gereksiz is
talepleri de yok edilmis olmaktadir (Lovelace, vd., 2007).

35



Oz liderlik, bireylerin kendilerine daha fazla sorumluluk kazandirarak dissal
etmenlere  dayali  kendini etkileme  silirecini  azaltmakta, ¢alisanlarin
yetkilendirilmesiyle de geleneksel lider otoritesine olan bagimliligin azaldigi,
liderligin paylasildig1 bir organizasyona ulagilmasina yardim etmektedir. Barry’nin
(1991) kendini yoneten takimlarm yapisina daha ¢ok uygun oldugunu vurguladig:
dagitilmis liderlik modelinde; liderlik siireci “birbirinden ayrilabilen, paylasilabilen,
vardiya usulii degistirilebilen, sirali olarak ya da bir arada kullanilabilen rollerin ve
davraniglarin bir bilesimi” olarak tanimlanmaktadir. Takim {iyelerinin her birisinin
farkli liderlik tarzina sahip olmalar1 nedeniyle, bu ¢oklu liderlik tarzlarnin bir arada
olmasi ve birbirlerini tamamlamalari bu modelin odak noktasini olusturdugu
gorilmektedir. Bu modele gore, takimin yasaminda, her bir safthada farkli liderlik
tarzlarina ihtiya¢ duyulan dort safha vardir. Ihtiyag duyulan liderlik tarzlar ise, dort
gruba ayrilmistir. Bunlar; tasarlama, organize etme, bilgiyi bularak orgiite getirmek

suretiyle orada isleme (spanning) ve sosyal olmaktir (Barry, 1991).

Diger liderlik tarzlarindaki is iliskili yapidan uzak olan dagitilmis liderlik
modelinde liderden diger gruplarla miizakerelerde bulunmasi beklentisi yer
almaktadir. Boylece takimin performansinin artmasina katkida bulunulabilecegi
diistiniilmektedir. Paylasilan liderlik, takim {yeleri arasinda dagitilmis liderlikten
olusan bir grup stirecidir. Paylasilan liderlik, liderin kendisinden degil, takim
tiyelerinin kendi arasinda ortaya ¢ikan bir etkiden kaynaklanan etkilesimin sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir (Pearce ve Sims, 2002). Baz1 arastirmacilar tarafindan, paylasilan
liderlik esasen takim igerisindeki tiim ¢aligsanlara tamamen niifuz etmis olan son derece
gelismis etkili bir yetkilendirme durumu olarak ifade edilmektedir (Pearce ve Manz,

2005).

Dikey liderlik (vertical leadership) ise; paylasilan liderligin aksine bir takimin
resmi lideri veya atanmis veya se¢ilmis yoneticisine karsilik gelen bir roldiir (Pearce
ve Sims, 2002). Liderler acisindan bakildiginda aktif bir is ¢evresi yaratabilmek igin
en uygun yontemin hem kendilerinde hem de calisanlarinda 6z liderligi tesvik etmek
oldugu goriilmektedir. Lider oncelikle kendisi iizerinde 6z liderlik uygulamalariyla

motivasyonunu saglamada daha ¢ok kontrol saglamaya gayret sarf etmelidir. Daha
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sonra bu beceriyi diger calisanlarina kazandirmak i¢in onlar1 yonlendirmelidir.
Boylelikle diger ¢alisanlar da etkili bireyler haline gelmekte ve lidere getirdikleri
gereksiz taleplerde azalmaktadir. Boylelikle liderin daha o6nemli islere zaman
ayirabilmesi saglanmaktadir (Lovelace, vd., 2007). Astlarin bu sekilde kendileri
tizerinde liderlik becerilerini gelistirmeleri, daha fazla sorumluluk alabilme
kapasitelerinde gelisme saglamalari, onlarn liderlik etkinliklerinin de artmasini
saglamaktadir. Liderlerin kendilerine liderlik etmeye yonelik ¢abalarina ilave olarak,
astlar1 olan diger ¢alisanlara da i¢lerinde olan 6z liderlik becerilerini ortaya ¢ikartma
giicli veren liderlik davranis1 siireci “siiper liderlik” seklinde tanimlanmaktadir (Manz

ve Sims, 2001).

Oz liderlik becerileri gelistirilmeden de siiper liderligin ortaya g¢ikmasi
miimkiin gozilkmemektedir. Aragtirmacilar “glinlimiiziin yeni takim temelli ¢cevresine
en iyi uyum saglayacak liderlik modeli hangisi olmalidir?” (Pearce ve Sims, 2002)
sorusuna cevap aramaktadirlar. Bu sorunun yanit1 ise, 6z liderlik becerileri ve
davraniglar yiiksek seviyelerdeki liderlerin ve takim tiyelerinin pozitif etkilesimleri ile
gelisen, paylasimel, dagitilmis ve tiimiinii i¢ine alan siiper liderlik yaklasimlarinin
oldugu soOylenebilir. Ancak, her ne kadar bu yaklasimlar organizasyona fayda
saglayacagi konusunda genel bir fikir birligi olsa da 6z liderlik yeteneklerine dayali
olarak cesaretlendirilen dagitilmis liderlik ve paylasilan liderligin aniden orgiitiin
biitiiniinde karigiklifa neden olabilecegi de belirtilmektedir. Bu nedenle, dncelikle
bireylerin egitilmeleri, gorevlerin basit ve anlasilabilir nitelikte olmas1 gerekmektedir

(Pearce ve Manz, 2005).

2.3.3. Oz Liderlik Stratejileri

Oz liderlik artirilmis bireysel performans: hedefleyen belirli davrans grubu ve
bilissel stratejiyi emreden kurallara dayali bir modeldir. Bu stratejiler 6grenilebilir ve
gelistirilebilir. Bu stratejiler hem calisanlar hem de yoneticiler i¢in kendini gelistirme
sans1 dogurmaktadir.

Oz liderlik stratejileri ii¢ ana kategoriye ayrilmaktadir.

» Davranis Odakl Stratejiler, « Dogal Odiil Stratejileri,

* Yaratici Diisiince Stratejileri (Neck ve Houghton, 2006).
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Oz liderlik, kendi gorevlerini ve isini yerine getirmek igin gerekli kendini
yonlenme ve kendi motivasyonunu saglayan kendini etkileme siirecini
tanimlamaktadir (Manz, 1986). Oz liderlik kisisel etkinligini olumlu yonde etkilemek
icin tasarlanmis davranigsal ve biligsel stratejilerden olusmaktadir. Giinlimiizde
arastirmacilar tarafindan bireyde davranis degisikligine neden olabilecek 6z liderligin
tic farkl: stratejisine yer verilmektedir (Prussia ve dig., 1998; Houghton ve Neck, 2002;
Neck ve Houghton, 2006). Bunlar; davranis odakli stratejiler (behavior-focused
strategies), dogal 6diil stratejileri (natural reward strategies) ve yapici diisiince modeli
stratejileri (constructive thought pattern strategies) olarak adlandirilmaktadir

(Houghton ve Neck, 2002).

2.3.3.1. Davrams Odakh Stratejiler

Davranis odakl stratejiler, bireyin kendisinin farkindaligini artirarak, davranis
yonetimini gerceklestirmek igin bireye yardim etmeye tesebbiis eder. Bireylerin
davranig yonetimi, gerekli fakat hos olmayan gorevlerle ilgili davraniglardir (Manz ve

Neck, 2004).

Bireyler, kendi davranislarini kontrol edebilmek amaciyla kendileri hakkinda
gozlemler yapmaktadirlar. Gozlemler neticesinde, kendilik algisina dair sahip
olduklar1 bilgilere ulasmakta ve davranislarinin olusumuna neden olan etmenlerin
acikliga kavusmasini saglamaktadirlar. Boylece, bu bilgiler yardimiyla kendini
etkilemeye yonelik olarak kendisinin farkinda olma (self awareness-6z farkindalik)
yolundaki davraniglarin olusmasmi ve artis gostermesini saglayan stratejiler
gelistirilmektedir (Houghton ve Neck, 2002; Neck ve Houghton, 2006). Davranis
odaklr stratejiler, daha ¢ok bireyin kendine bir deger bigmesi, kendini ddiillendirmesi

ve kendini disipline etmesi siireci lizerine kurulmustur (Anderson ve Prussia, 1997).

Aragtirmacilar tarafindan davranis odakli stratejiler; hedef belirleme (self-goal
setting), kendini 6diillendirme (self-reward), kendini cezalandirma (self-punishment),
kendini gozlemleme (self-observation) ve kendine hatirlaticilar belirleme (self-cueing)

seklinde bes ayr1 strateji olarak belirlenmistir.
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2.3.3.1.1. Hedef Belirleme (Self-Goal Setting)

Hedef belirleme stratejileri uzun, orta ve kisa vadeli hedefleri, yasamin kisisel
ve profesyonel agisindan degerlendirir. Bu degerlendirme hedefler arasindaki uyumu
ve hedeflerin gergekc¢i olup olmadigini da kapsamaktadir. Yapilan aragtirmalar zorlu
ve 6zel amaglar koymanin performansi artirdigini géstermektedir (Locke ve Latham,
1990). Gergeklestirilebilir ve 6zel hedefe sahip olan bireyler, hedefi olmayanlara gore
daha yiiksek performans gostermektedir (Sims ve Manz, 1996).

2.3.3.1.2. Kendini Odiillendirme (Self-Reward)

Kendini 6diillendirme, zihinsel ve fiziksel olarak bireyin hedefe ulagmak i¢in
motivasyon tesvikleri yaratmasidir. Zihinsel tesvike ornek olarak bir 6vgii climlesi
verilebilir. Fiziksel tegvike ornek olarak da tamamlanacak bir is sonrasi yapilacak bir
hafta tatil verilebilir. Bireyler tarafindan koyulan odiiller hedefe ulasma yolunda
cabay1 giiclendirir (Mahoney ve Arnkoff, 1978, 1979; Manz ve Sims, 1980; Manz ve
Neck, 2004, Neck ve Houghton, 2006).

2.3.3.1.3. Kendini Cezalandirma (Self-Punishment)

Kendini Cezalandirma, hata karsisinda kendini elestirmek veya negatif
reaksiyon vermektir. Kisiler kendini cezalandirmayi, kendini diizene sokma seklinde
pozitif destek yerine negatif destek olarak kullanabilmektedir. Alisilagelmis olan
sugluluk duygusu ve kendi kendine elestiri yapma kiginin motivasyonunu ve
yaraticigini azaltabilmektedir (Manz, 1992; Houghton ve Neck, 2002). Bu strateji ile
kendini 6diillendirme stratejisinin tam tersi bir bigimde, ortaya ¢ikan arzu edilmeyen
davraniglarin yok edilmesine yonelik olarak bireyin kendini cezalandirmasi sonucunda

davraniglarin diizeltilmesi hedeflenmektedir (Neck ve Houghton, 2006).
2.3.3.1.4. Kendini Gozlemleme (Self-Observation)

Kendini goézlemlemenin hedefi; davranis yapilarimi tespit etmek ve hangi
davranigin yapici ve devam etmesi gerekmekte ve benzer sekilde hangi davraniglar
yikici ve ortadan kaldirilmasi gerektiginin degerlendirmesini yapmaktir (Manz, 1986).
Kisi yaptig1 eylemde anlam aramakta ve ne zaman 6zel davramis goOsterecegini

sorgulamaktadir. Kendini Gozlemleme kisinin kendi performansini izleyebilecegi geri
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besleme degerlendirme sistemi saglar (Manz ve Neck, 2004). I¢ten geri beslemenin
saglandig1 durumlarda Kendini Gozlemleme, 6zerklik ve yetkilendirmeyi artirir (Sims

ve Manz, 1996).
2.3.3.1.5. Kendine Hatirlaticilar Belirleme (Self-Cueing)

Ipucu hatirlaticilar belirleme stratejisinin amaci, bireyi hedefe dogru devamli
hareket halinde tutmak i¢in hatirlatic1 bir sistem kurmaktir. Hatirlatic sistemi bireyin
kisisel tarzi ile ¢alisan bir sistem olmalidir. Arzulanan davranigin hatirlaticilar gorsel,
ornek ve cevre hatirlatmalarini igerir. Gorsel hatirlaticilar, notlari, takvimleri ve
isaretleri icermektedir. Ornek hatirlaticilart bireyin iliskilendirecegi seylerdir. Dogru

davranisin 6rnegi davranis ve tavrin hatirlatmasidir (Manz ve Neck, 2004).

2.3.3.2. Dogal Odiil Stratejileri

Dogal 6diil stratejisi 6z liderligin, gorevin dogal tatmin eden motivasyon
bilesenidir. Dogal d&diillerin hedefi, gorevi yerine getirirken bireyin icsel
motivasyonunu artirmaktir (Manz ve Neck, 2004). Dogal 6diil stratejileri yapilan is ve
faaliyetten kisinin dogal olarak motive oldugu veya ddiillendirildigi durumlar1 yaratma

egilimidir (Manz ve Neck, 2004; Manz ve Sims, 2001).

Dogal odiiller 2 pargadan olugmaktadir. Birincisi: gorev, digeri diislinmektir.
Her iki strateji igsel motivasyonun iki ana mekanizmasi olan bireyde yetkinlik ve 6z
belirleme duygusunu yaratmaktadir. Boylece stratejiler performans artiran goreve
yonelik davraniglan gliglendirmektedir (Neck ve Houghton, 2006). Bu stratejilerin bir
diger amaci1 da zor ve hos olmayan gérevlerde motivasyonu korumaktir. Oz liderlige
pozitif yaklasimi ele alan bu strateji bireyin kendisinin hosuna giden davranislari
sergilemeye odaklanmasi ve sik¢a yapmasi hosuna gitmeyenleri ise yapmamasina

yoneliktir (Anderson ve Prussia, 1997; Houghton ve Neck, 2002).

2.3.3.3. Yapia Diisiince Modeli Stratejileri

Firsatci diisiinceyi gelistirmeye odaklanan, Yapisal diisiince modeli stratejileri

0z liderligin bilissel bilesenini olusturmaktadir (Neck, vd., 1999). Yapici diisiince
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modeli stratejileri, yapici diisiince modelini ve alisilmis diisiince yollarini olusturmak
icin tasarlanmistir. Bu stratejiler performansi olumlu olarak etkileyebilmektedir (Manz
ve Neck, 2004; Neck ve Manz, 1992). Bu stratejiler, islevsiz inanglar1 ve ongoriileri,
tanimlamak ve ortadan kaldirmayi, hayal etmeyi ve pozitif kendi kendine konugmay1
uygulamay1 icermektedir. Birey dnce sahip oldugu diisiince modelleri ile ylizlesmeli
ve islevsiz inan¢ ve Ongoriilerini daha yapici diisiince siirecleri ile degistirmelidir

(Burns, 1980; Ellis, 1977; Manz ve Neck, 2004; Neck ve Manz, 1992).

Yapict Diisiince Modeli Stratejileri Ug bilissel strateji; diisiince ve fikirleri
degerlendirme, basarili performans hayal etme ve kendi kendine konusma

stratejilerinden olusmaktadir (James, 2009).

2.3.3.3.1. Diisiince ve Fikirleri Degerlendirme

Bireyler tecriibeleri hakkinda belirli diislince yontemleri ve kaliplar gelistirme
egiliminde ve ozellikle problem iceren kosullarla karsilastiklarinda diisiince
yeteneklerini kullanarak karsilastiklar1 sartlara uygun davramiglant sergilemeye

calismaktadirlar (Godwin, vd., 1999: 157).

Yani bireyler, belirli davranislar1 alisilmis bir bicimde uygulayarak aslinda bir
dizi alisila gelmis diisiinceleri de beraberlerinde gelistirmektedirler. Bu diisiincelerin
igerisindeki inanglari, hayal diinyasindaki tecriibeleri, kendi kendine konugmalar1 da
yer almaktadir. Diislince ve fikirleri degerlendirme stratejisi kapsaminda bireyler ilk
olarak diisiince modellerini degerlendirmelidir. Islevsiz irrasyonel inanglar1 ve
ongoriileri ile yiizlesmeli ve daha yapici diistince model siiregleri ile degistirmelidir
(Burns, 1980; Ellis, 1977; Manz ve Neck, 2004; Neck ve Manz, 1992; Neck ve
Houghton, 2006).
2.3.3.3.2. Basarili Performans Hayal Etme

Bu stratejinin, hayali olarak ileriye yonelik deneyimler yasamak, zihinsel
betimlemeler yapmak, imgesel egzersizler yapmak, hayali provalar yapmak, sembolik
olarak onceden kurgularla olay1 yasadigini hayal etmek gibi tanimlar1 da mevcuttur

(Houghton ve Neck, 2002).

41



Basaril1 performans hayal etme, bir eylem veya gorev 6ncesi zihinde sembolik
ve kapali olarak olayin biligsel yaratilmasidir. Bireyler gorevden Once basarili
performanst zihinlerinde canlandirdiklarinda, biiylik bir olasilikla gorevle
karsilastiklarinda basarili bir sekilde gorevi yerine getirmektedirler (Manz ve Neck,
2004). Bu sav1 sinamak i¢in gerceklestirilen bir caligmada, basarili performansi hayal
etmenin bireysel performansi olumlu bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Driskell,
vd., 1994). Bu stratejinin kullaniminda 6nemli olan kisinin i¢ diinyasindaki
tecriibelerini, diislince ve fikirlerini negatif yonde degil tam tersine pozitif sonuglar
doguracak bi¢cimde kullanabilmeyi ve davraniglarina yansitmayi becerebilmesidir.
Ciinkii sembolik ve hayali canlandirmalar bireyin psikolojik diinyasi araciligiyla
kendisini anlamasina, basariya yonelmesine ve kisisel etkinligin artirilmasina yardimci
olabilecek bilesenler oldugu fikri oldukga kabul gérmektedir (Manz, 1992; Houghton
ve Neck, 2002).

2.3.3.3.3. Kendi Kendine Konusma

Kendi kendine konusma Kkisilerin gizlice kendilerini anlatmalar1 olarak
tanimlanmaktadir (Neck ve Manz, 1992, 1996) ve zihinsel 6z-degerlendirme ve
tepkileri igerir (Ellis, 1977; Neck ve Manz, 1992). Bireylerin psikolojik diinyalarinda
olusturduklart inanglarina ve tecriibelerine dayandirarak tstii kapali olarak kendi
kendilerine konugmasi (Godwin, vd., 1999) zaman zaman karsilasilan bir durumdur.
Aslinda birgok kiiltiirde kendi kendine konusan kisilere pek iyi gbzle bakilmamasina
ragmen, insanlarin ¢ogunlugunun da kendi kendine konustugu bilinmektedir.
Arastirmalara gore kendi kendine konusmak performansi artirmaktadir. Kendi kendine
konusma modellerinin dikkatlice analiz edilmesi sonucunda, olumsuz ve karamsar
kendi kendine konugmalar bastirilir veya ortadan kaldirilir, daha iyimser kendi kendine

konusma diyaloglariyla yer degistirir (Manz ve Neck, 2004).
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2.4. YONETSEL YETKINLIiK KAVRAMI VE LIDERLIK ILiSKiSi
2.4.1. Yetkinlik Kavram

Yetkinlik kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi ile baglantili olarak yonetim
psikolojisindeki yerinin, McClelland’in “Testing for Competence Rather than
Intelligence” adli makalesinden sonra aldigi bilinmektedir. David McClelland,
personel seciminde akademik yetenekleri, bilgi igerikli testleri ve okullarin basari
dereceleri ile ilgili belgeleri kullanan geleneksel caligmalar1 degerlendirmis, su

sonuglara varmistir (Spencer ve Spencer, 1993).

Yetkinlik kavrami, Prahalad ve Hamel’in 1990 yilinda Harvard Business
Review dergisinde yayimlanan “The Core Competence of the Corporation” adlh
makaledeki temel yetkinlikler seklindeki kullanimdan sonra bilinir hale gelmistir
(Cook ve Farquharson, 1998). Boyatzis “The Competent Manager” adli eserinde
yetkinlik ¢aligmalarini daha kolay anlasilabilen ve uygulanabilen modeller yardimiyla
tanimlamistir. Boyatzis, yetkinlikleri kisilerin is ortaminda kendisinden beklenen 6zel
davraniglart sergilemesine olanak veren kisisel 6zellikler olarak tanimlamaktadir

(Boyatzis, 1982).

Cetinkaya’nin (2209) aktardigina gore, Spencer ve Spencer’in 1993 yilinda
yetkinlik konusunda yaptiklar1 tanimda, “Yetkinlik; bir iste veya bir durumda etkin
basvuru Ol¢iitii ve iistliin performans i¢in gerekli nedensel iligkiler anlamina gelen
bireyin temel oOzellikleridir.” ifadeleri yer almaktadir. Genel olarak yetkinlik
miitkemmel performansin elde edilmesinde ayirt edici olan bilgi, beceri ve tutumlari

kapsayan gozlemlenebilir davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Budak, 2008).

2.4.2. Yonetsel Yetkinlik Kavrami

Calisanlarin temel yetkinlikleri kisisel yetkinlikler olarak kabul edilmektedir,
yetkinliklere bagarili yoneticiler tarafindan sahip olundugunda ise c¢ogunlukla

“yonetsel yetkinlikler” kavrami kullanilmaktadir (Abraham, vd., 2001).

Firmalarin performansi, daha c¢ok yonetsel potansiyele ve sirketin

yoneticilerinin yetkinlikleri ile dogrudan baglantili olan yonetim kalitelerine baghidir.
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Bu sebeple sirketler son yillarda yonetim kalitelerini gelistirme ¢abalarini 6zellikle de
uygulama diizeyinde yogunlastirmaktadirlar (Zezlina, 2005). Siphesiz ki
organizasyonlar ekonomik ve ise yonelik sebeplerle yoneticilerinin sahip olduklari
yetkinliklerle her zaman ilgilenmek zorundadirlar. Y6netsel yetkinlikler yoneticilerin
“mikro becerileri”dir, organizasyonun sahip oldugu degerlerin veya yeteneklerin bir
pargasidir. Bu beceriler organizasyon icindeki diger degerlerin de genisleyerek is
sonuglarma doniigmelerini saglar, ayn1 zamanda performansi gelistirir (Henderson,

2005).

Literatiirdeki farkli yetkinlik modellerinden alinan unsurlar bir araya

getirildiginde yonetsel yetkinliklerin alt1 grupta toplandig1 goriilmektedir. Bunlar;

e Teknik yetkinlikler,

e Is yetkinlikleri,

e Bilgi yonetimi yetkinlikleri,
e Liderlik yetkinlikleri,

e Sosyal yetkinlikler

e Kisilerarasi yetkinlikler.

Yetkinlik gruplar yoneticilerin is rollerinde genellikle 6nemli olarak dikkate
aliman temel yetkinlik kategorilerini gostermektedir. Yetkinlikler, kisi ile iliskili
yetkinliklerden is rolii ile iliskili yetkinliklere dogru hiyerarsik sekilde birbirini takip
etmektedir. Bu hiyerarsi bir piramit seklinde diisiiniiliirse, zirveye daha yakin
yetkinlikler daha ¢ok 6zel is deneyimleri ve egitimle baglantilidir. Alt diizeye yakin
yetkinlikler daha ¢ok yoneticinin kisisel 6zelliklerine ve bir insan olarak kisisel
gelisimine daha yakindir. Bu sebeple daha yukaridaki yetkinlikleri gelistirmek daha
kolay iken alt diizeydekileri gelistirmek daha zordur. Buradan yetkinliklerin teknik,
yonetsel, insan, tutum, deger ve zihinsel beceri bilesenlerinin olusturdugu biitiinsel bir
kavram oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Biitiin bunlarin kombinasyonu yoneticinin
daha sonra gosterecegi davraniglar1 ve performansi i¢in bir temel teskil eder. Diger
taraftan piramidin temeline daha yakin yatay olan yetkinlikler bir yoneticinin

potansiyel performansi i¢in temel nitelik tagimaktadir (Viitala, 2005).
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2.4.3. Liderlikte Yonetsel Yetkinlik inancinin Onemi

Kurumlarda liderin zekasini kullanma yontemleri ve kurum igindeki
yetkinlikleri incelendiginde dort adet yetkinlik tiirii oldugu ortaya konmustur. Bu
tirlere aym1 zamanda liderin kurum i¢i iletisimde kullandig1 o&zellikler de
denilebilmektedir. Bu tiirlerin ilki, her kurumun ve liderin amaci olan basar
yetkinlikleridir. Bir diger ad1 da esik yetkinlikler olan basar1 yetkinlikleri, kisinin bir
151 yapabilmesi i¢in sart olan ama genellikle {istiin is performansi ile iliskili olmayan
bilgi, giidii, 6zellik, benlik telakkisi, sosyal rol veya becerileri kapsamaktadir. Bir
muhasebe elemaninin muhasebeyle ilgili bilgisayar programlarini kullanabilmesi esik
yetkinlige 6rnek olarak verilebilmektedir. Ancak bu yetkinlige sahip olma, kisinin
isinde {iistlin basar1 gOsterecegine dair bir ongorii vermemektedir. Bu yiizden bu
yetkinlik modeli giinlimiizde basar1 yetkinligi olarak bilinmektedir. Her calisan ya da
liderin kendi kapasitelerini asabilmeleri yani esigi gecebilmeleri onlar1 basariya
ulastirmaktadir. Bu acidan bakildiginda basar1 yetkinlikleri, isteki etkili ve {istlin
performansa yol agan yani, kisinin ilgili iste basarili performans gostermesi i¢in sahip

olmas1 gereken yetkinlikler olarak tanimlanmaktadir (Besbudak, 2012).

Liderin yonetsel yetkinlikleri; vizyon ve strateji olusturma, iligki yonetimi,
karar alma, toplanti ydnetimi, risk yOnetimi, c¢atigma yOnetimi, planlama ve
koordinasyon, takim kurma ve is birligi, degisim yonetimi, goérev paylagimi ve yetki
devri, insan kaynaklar1 yonetimi, eleman fazlaligi, disiplin kiiltiirii, bilgi yonetimi vb.
bir¢ok alanda kullanilmaktadir. Kurumlarda liderler temel olarak karar verme, bilgi ve
kisilerarasi iligkiler rollerini listlenmekte ve bu rollerin gergeklestirilmesi i¢in farkli
zeka tiirlerine ihtiyag duymaktadir. Zeka yonetimi bu noktada liderin ydnetsel
yetkinliklerine etki etmektedir. Yukarida siralanan yonetsel yetkinliklerden bazilari,
liderin zeka yonetimi yetkinlikleri ile iliskilidir. Vizyon ve strateji olusturma, planlama
ve takim olusturma, kurumdaki insan kaynaginin yonetimi, karar verme siireci ve
toplanti yonetimi, zaman yonetimi fonksiyonlari, liderlerin zeka yonetimini
kullanmalar1 sonucunda degisime ugramistir. Zeka yonetimi ile iligkileri nedeniyle

farklilagsan bu kavramlar alt basliklarda aciklanmaktadir (Besbudak, 2012).
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2.4.4. Liderin Yonetsel Yetkinlikleri
2.4.4.1. Vizyon ve Strateji Olusturma

Diinyanin yasamakta oldugu siirekli degisim tiim sektorleri énemli Olgiide
etkilemekte, kurum tarafindan olusturulmus amag ve stratejileri kisa zamanda gegersiz
ve yetersiz kilmaktadir. Bu durum kurumlarda sorun yaratmakta ve belirsizlik ortami
yaratmaktadir. Bilgi birikiminin teknolojiyi gelistirmesi ve teknolojik gelismelerin de
tiikketimi arttirmasi degisimin hizini ve etkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Boyle bir ortamda
kurumun varligini devam ettirebilmesi, inde bulundugu g¢evrenin sartlarina uyun
saglamasi, kendini diger kurumlardan farklilastirmasi ve vizyonun uygun sekilde
belirlenmesi ile miimkiin olabilmektedir. En basit haliyle kurumun gelecegini
ongorebilme olarak agiklanan vizyon kavrami, basariya giden yolun ilk basamagi
kabul edilmektedir. Kuruma atfedilen 6zel yetenek ve gorev olarak tanimlanan misyon
ile baglantili bir kavramdir. Elde bulunan gerceklerle gelecekte arzulanan sartlar
birlestirerek, kurum i¢in ideal bir imaj yaratma amaciyla vizyon olusturulmaktadir.
Var olan gergekler, beklentiler, tehlike ve firsatlarin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan
vizyon, gelecegin tanimlanmasi i¢in bilinenden bilinmeyene dogru bir bakis

gerektirmektedir (Gliney, 2004).

Bilgi, deneyim, sezgi ve yaraticilik gibi yeteneklerin toplamini gerektiren
vizyon, sadece kurumlara yonelik bir kavram degildir. Ayni zamanda bireylere yonelik
de kullanilabilmektedir. Bireysel anlamda vizyon, bireyin kendine 6zgli goriis agisini
ve derinligini igeren uzun donemli yagamsal bir hedeftir. Giinliik hayatta vizyon sahibi
olarak nitelendirilen kisiler, aslinda ileri goriislii ve ufku genis kimseler olarak
aciklanmaktadir. Ayrica vizyon, kendiliginden gerceklesmesi miimkiin olmayan,
gerekli gayreti ve ¢abayr gostermeyi gerektiren bir kavramdir. iginde bulunulan
kosullarla uzun vadeli amaglarin birlesiminden olusan bu kavram, bireylerin

yapabileceklerinin en iyisini yapmasini saglamaktadir (Yildirim, 1999).

Kurumsal anlamda vizyon, tiim is gorenlerin zihninde canlanan ve
konumlanmis bir gelecegi temsil etmektedir. Bu canlandirma da liderlerin is gorenleri
motive etmesi ve belirlenen vizyona ulagsmaya tesvik etmesiyle gerceklesmektedir.

Vizyonun, tim kurum tarafindan paylasilmasi, ortaklik duygusunun yasanmasi igin
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kolektif bir biling olusmas1 gerekmektedir. Insanlar dogalar1 geregi, ortak bir vizyonu
paylasabildikleri takdirde birbirlerine baglanma ve beraber gelecege dogru yonelme

egilimi gostermektedir (Giirliz ve Giirel, 2009).

Vizyon; kurumun hedeflerini, kurumun belli bir zaman i¢inde olmas istenen
yerini ve konumunu ifade etmektedir. Bu bakimdan vizyonun ulasilabilir, dl¢iilebilir
ve gercekei olmasi Onem tasimaktadir. Is gorenlere vizyonu benimsetecek ve
performans artisina neden olacak motivasyonu saglayacak kisinin lider oldugu
bilinmektedir. Kurumun en tepe noktasindaki lider, kendi vizyonunu belirleme ve
astlara bunu aktarma olanagina sahiptir. Ancak, kurumun orta seviyelerinde bulunan
bir lider, baskalarmin olusturdugu vizyonu aktarmak durumundadir. Kurumlarda
vizyon en lst seviyedeki lider tarafindan belirlenmis olabilir; ancak daha alt
seviyelerdeki ve onlara yakin olan liderlerin istekli katilimi olmadan aktariimasi
mimkiin degildir. Bunun durum, orta seviyedeki liderlerin vizyonun yaraticisi
olmasalar da yorumcusu olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bu noktada akla gelen
soru; liderlerin kurumda ¢alisan insanlar1 motive etmek ve yonlendirmek i¢in vizyonu
nasil yorumladiklaridir. Bunun saglanmas i¢in liderlerin yedi unsura dikkat etmeleri
gerekmektedir. Bunlar; vizyonun anlasilmasi agisindan netlik, kurumun gec¢mis,
gelecek ve simdi arasindaki baglantisi, belirlenen amaglar, kurumsal hedefler,

karsilasilabilecek zorluklar, deneyimleri aktaran hikaye ve tutkudur (Maxwell, 2007).

2.4.4.2. Planlama ve Takim Kurma

Amaglarin ve bu amaglarin elde edilmesi icin gerekli goriilen faaliyetlerin
belirlenmesi, planlama siireci iginde gergeklestirilmektedir. Bu siire¢, yonetimdeki
kisilerin bilgi toplama siirecidir. Bunun nedeni, kurumun amag¢ ve politikalarini
belirleyen strateji ve taktiklerin neler olacaginin kararlagtirilmasi acgisindan 6nem

tastyan bilgilerin toplanmasidir (Can, vd., 2004).

Etkili bir planlama; ge¢mis kurumsal bilgilerin analizlerini, mevcut durum
icinde karar vermeyi ve gelecege doniik bir degerlendirme gerceklestirmeyi
icermektedir. Bu anlamiyla planlamanin ge¢misi, simdiki zamani ve gelecegi

kapsayan ¢ok boyutlu bir nitelige sahip oldugu sdylenebilmektedir. Hem kurum i¢inde
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hem de kurum digindaki g¢evrenin yeterince gozlemlenmeden, kurumun amaglari
netlestirilmeden ve mantikli bir stratejiye karar vermeden olusturulmus planlar; lideri,
kurumu ve ¢alisanlar1 basarisizliga ugratmaktadir. Bu bakimdan planlama yapilmadan
once gerekli bilgilerin toplanmasi ve uygun sekilde islenerek yonetilmesi
gerekmektedir. Bu siirecte liderlerin bazi isaretlere dikkat etmeleri gerekmektedir. Bu
isaretler; ekonomik trendler, pazar pay: bilgileri, tiiketici davranislar1 ve bu konuda
yapilmig arastirmalar, endiistri analizleri vb. konularda bilgi edinmeyi kapsamaktadir

(McNair, 2011).

Kurumlarda bilgi, tecriibbe ve farkli bakis agilarmin birbirleri ile
biitiinlestirilmesine ve kaynastirilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunu gerceklestirme
noktasinda takim g¢alismalar siirecinde elde ettikleri yeni bilgileri ve deneyimleri
takim i¢inde ve diger kurumsal takimlarla paylagmak yoluyla bilginin etkinliginin
artmasina katkida bulunmaktadir (Kegecioglu, 2000). Kurumlarda etkili ve verimli bir
takim anlayisinin olusturulabilmesi i¢i liderlerin takimi, bazi Ozelliklere sahip
bireylerden olusturmasi gerekmektedir. Bu sayede daha verimli ¢alisan ve yiiksek
performans gostererek kurumun basarisina katki saglayan takimlar ortaya ¢ikmaktadir.

Bu 6zellikler su sekilde dzetlenmektedir (ince, vd., 2017):

e Ortak amag ve vizyona sahip olmak

e Saglikli iletisimin olusturulmasi

e Saglikl bir ¢aligma alan1 ve yaraticilik
e Takimsal yetkilendirme

e Takima ait olma duygusu

e  Ortak sorumlulugun paylasilmasi

e Takima baghlik

e Bireysel gelisimin desteklenmesi

2.4.4.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1, kurumun sahip oldugu insan giiciiniin kurumsal amaglara
yonelik olarak etkili ve verimli bir sekilde c¢alistirllmasi amacina uygun

kullanilmaktadir (Giiriiz ve Giirel, 2009). Insan kaynaklar1 yénetiminin amaci kuruma
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tiretici katilimlar1 arttirmaktir. Liderler, daha kaliteli ve etkin insan kaynagini ortaya
cikararak kurum amaglarina yonlendirebilecek ve c¢alisma yasamimin kalitesini
arttirmay1 hedefleyebilmelidir. Insan kaynaklar1 kurum amaglar1 son derece dnemlidir.
Bazen yazili bazen de yazili olmayan ama kurum ¢alisanlar1 tarafindan bilinen bu
amaglarin benimsenmesi gerekmektedir. Bu amaclar dort grupta toplanmaktadir.
Toplumsal cevre ile ilgili amaglar; yasal zorunluluklari, ¢esitli kurum i¢i hizmetleri,
sendika ve yonetim iligkilerini icermektedir. Kurumsal amaglar insan kaynaginin
olusturulmas1 ve ise yerlestirilmesi siirecine etki etmektedir. Insan kaynaklari
planlamasi, personel se¢imi, g¢esitli hizmetler, egitim ve gelistirme, degerlendirme,
yerlestirme ve denetim bu grupta yer almaktadir. Fonksiyonel amaglarda
degerlendirme, yerlestirme ve denetim bulunmaktadir. Son grup olan personele
yonelik amaglar ise egitim ve gelistirme, degerlendirme, yerlestirme ve

ticretlendirmedir (Okakin, 2009).

2.4.4.4. Toplant1 Yonetimi ve Karar Alma

Her toplantinin bir amaca hizmet etmesi gerekmektedir. Aksi takdirde kisilerin
bir araya gelmesinin bir anlam1 olamamaktadir. Bir toplant1 yapilmasinin en énemli
amacglarindan biri de karar alinmasi geregidir. Toplanti amacinin ne oldugu
unutulmamalidir; ¢iinkii toplant1 tiiriinii belirleyen bu amactir. Ornegin, amacin
meydana gelen bir sorunu ¢ézmek oldugu toplantilar problem c¢oziicii toplantilar
olarak adlandirilmaktadir. Herhangi bir karar vermek icin yapilan toplantilara da karar

toplantis1 adi verilmektedir (Mentor, 2012).

2.4.4.5. Zaman Yonetimi

Giliniimiizde kurumlarin faaliyette bulundugu dogal, teknolojik, ekonomik,
sosyal ve kiiltiirel gevre faktorleri siirekli olarak degismektedir. Ozellikle son yillarda
teknoloji, enformasyon ve iletisim alanlarindaki degisim ve gelismeler, firmalar aras1
rekabet, kurumlarda yonetim ve karar verme konumunda bulunan liderlerin kontrol
etmek durumunda olduklari is ve durumlarin sayisini artirmaktadir. Gittikge artan is
ve faaliyetler, sinirlandirilmis zaman dilimleri i¢inde etkinlikte bulunan liderlerin

zaman baskisin1 yogun bir bi¢cimde hissetmelerine neden olmaktadir. Dolayisiyla
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kurumlar ve 6zellikle de yonetici konumundaki liderler agisindan zamanin ve zamani

etkin kullanmanin 6nemi artmaktadir (Besbudak, 2012).

Peter Drucker su ifadesinde zamanin essiz bir kaynak oldugunu vurgulamistir
(Drucker ve Maciariello, 2011): “Diger 6nemli kaynaklardan biri olan para aslinda
oldukca bol bulunan bir unsurdur. Ekonomik biiylimeye ve faaliyete sinir koyan
unsurun, sermayenin arzindan c¢ok talep oldugu genel kabul gormektedir. Diger
sinirlayict kaynak olan insanlar ise, aralarinda nitelikli olan1 az olmakla birlikte,
kiralanabilir bir unsurdur. Ancak, kimse daha fazla zamani ne kiralayabilmekte ne de

kiraya verebilmektedir”.

Zaman yoOnetimi isgiicli yogun yOneticilerin zamanlarin1 daha iyi organize
etmelerine yardimci olmak amaciyla bir egitim araci olarak Danimarka’da ortaya
cikmis, diinyaya yayilmistir. Glinimiizde ise 6zellikle profesyonel ¢aligma hayatinda

basarinin en 6nemli unsurlarindan biri durumuna gelmistir (Koch, 1998).

2.5. KARIYER TATMIiNi KAVRAMI VE SPORDA KARIYER ALANLARI
2.5.1. Kariyer ve Kariyer Tatmini Kavramlar
2.5.1.1. Kariyer Kavrami

Tarihsel siireg igerisinde kariyer kavraminin ilk olarak 16. yy’da modern kamu
hizmetinin gelismeye baslamasiyla devlet memurlugunun ortaya cikip gelistigi
goriilmektedir. Kariyer kavrami giiniimiizdeki anlamiyla 1970’11 yillarda incelenmeye

alinip is diinyasinda kullanilmaya baslanmistir (Ozgen, vd., 2002).

1980’lerin sonu ile 1990’larin baslarinda orgiitlerdeki yeniden yapilanma ve
degisim isletmelerdeki politikalarin ve uygulamalarin hizla degigsmesine neden
olmustur. Dolayisiyla kariyer kavrami ve yonetimi insan kaynaklar1 yonetimi alaninda

kendini belirgin bir sekilde hissettirmeye baslamistir (Engiz, 2009).

Kariyer kelimesi dilimize Fransizca “carriere”den gecen ve sozliik anlami

olarak “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik”
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olarak ifade edilen bir kavramdir (TDK, 2011). Kisinin hayat1 boyunca yaptig: isler
sonucu edindigi deneyimleri ya da insanin sectigi bir meslekte ilerleyerek, daha fazla
para, daha fazla sorumluluk, daha fazla giic ve itibar kazanmasi olarak da
tanimlanabilmektedir (Altinéz, 2010). Bir diger tanima gore kariyer; bir kisinin meslek
yasami Oncesinde (0rnegin 6grencilik yillar) olusan, meslek yasami boyunca (kisinin
calistigl zamanlar) olgunlasan ve meslek yasami sonrasinda da (emeklilik donemi)

devam edebilen is ile ilgili pozisyonlar dizisidir (Demirdelen ve Ulama, 2013).

Popiiler diislincede ise kariyer daha ¢ok para kazanmak, daha ¢ok sorumluluk,
mevki, sayginlik ve gii¢c saglayan bir ¢calisma sahasini segmeye yonelik bir kavramdir

(Engiz, 2009).

Kariyer kavrami, ilk ortaya c¢iktigi zamanlarda mesleki danismanlik
cergevesinde ele alinmig, daha sonra bireylerin Orgiit icerisinde istihdam edilmesi
anlaminda kullanilmis ve giinlimiizde de bireysel amaglarin Orgiit amaclar1 ile
biitiinlestirilmesi anlaminda kullanmilmaktadir (Kili¢ ve Oztiirk, 2010). Giiniimiiz bilgi
caginda ise kariyer kavrami degisiklige ugramis ve kariyer; siirekli 6grenmeye,
cevreye uyabilmeye, bilgiyi arastirarak gelismeye ve 6grenmeyi 6grenme temeline
dayanmaktadir (Kogel, 2013). Yani kariyer artik; kisilerin kendi kariyerlerini
yonetmek icin daha fazla sorumluluk almalarmi saglayan, kisilerin beklentileriyle
uyumlu bir kariyer plan1 kurmalarina yardimci olan, kisilerin hiyerarsik a¢idan daha
ist pozisyonlara gelmelerini amaglayan hem bireysel hem de Orgiitsel amaglar1 ve

cikarlar1 koruyan bir kavrama dogru yonelmistir (Sturges, vd., 2008).

Basarili olma ve basariyr saglama fikri sadece yukariya dogru kariyer
gelisimini yani terfiyi degil, bunun yani sira yapilan iste en iyisi olmak ve alaninda

ustalagmak fikrini de beraberinde getirmektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2009).

Kariyer, isgorenin organizasyonlarda dikey olarak ilerlemeleri ve Oorgiit
merdivenlerinden yukartya dogru hareket etme fikrini de degistirmistir (Hellriegel,
vd., 1992). Ciinkii organizasyonlarda, is gorenler yaptiklari i ve bulunduklari

pozisyondan memnun olabilir ve bu durumda dikey ilerleme yerine isletmede ayni
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kademede yatay bir ilerleme gostererek bilgi, beceri ve yetenegini gelistirebilir
(Turkay ve Eryilmaz, 2010). Diger bir tanima gore kariyer; meslek dncesi zamanlar,
meslek sonrasi gorevler, bos zaman faaliyetleri ve toplumda iistlenilen diger rolleri
iceren ve sadece meslek se¢imiyle tamamlanmayan, yasam boyu devam eden bir

stirectir (Y1lmazer ve Eroglu, 2008).

Goriildugii gibi kariyerle ilgili olduk¢a fazla tanim vardir. Tiim tanimlar
incelendiginde kariyerin, ¢alisanin bagar1 derecesini gOsteren, isiyle ilgili
pozisyonlarda ilerlemesi ve Orgilit basamaklarindan yukartya dogru c¢ikarak
yiikselmesini temel alan bir kavram oldugu goriilmektedir (Demirdelen ve Ulama,

2013).

2.5.1.2. Kariyer Tatmini Kavram

Kariyer tatmini bireysel olarak kisilerin kariyer hedef ve beklentilerindeki
basar1 ile bulusmalari igerir. Burada kisilere sunulan ya da verilen kaynaklar ve

Ozellikle maddi anlamda desteklerin 6nemi biiyiiktiir (Conley ve Muncey, 2005).

Kariyer tatmini, bir kiginin meslek/is se¢iminden dogan genel mutluluk
seviyesi olarak tanimlanabilir (Zaman, 2011). Isin kendisi, iicret ve terfi olanaklari,
caligma sartlari, is arkadaslar1 ve yoneticilerle olan iliskiler, isin sagladig1 fayda,
isgorenin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyi ile sahip oldugu degerleri, kisilerin

tatmin duygusu yasamasina yardime1 olan degerlerdir (Kitap¢i1 ve Sezen, 2002).

Kariyer tatmini Holland ve Super tarafindan ortaya atilan kariyer se¢imi
teorisine dayanmaktadir. Holland’a gore kariyer tatmini kisilerin tecriibe, kabiliyet,
deger ve basarilarina dayanmaktadir. Super’e gore kisilerin kariyer tatmini; islerindeki
degisiklik, orgiit igerisinde herhangi bir yeniligin uygulanmasinda ya da is
sorumluluklarinda meydana gelen herhangi bir degisimden etkilenmektedir

(McGinley, 2009).

Diger taraftan, kariyer tatminini is sartlari, ddiillerin adilce dagilmamasi, is

yiiki, stres, kisilerin 6zel ve is hayatlar1 arasindaki catismadan da olumsuz olarak
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etkilemektedir (Dobson, vd., 2007). Ayn1 zamanda calisanlara isyerlerinde, etnik,
cinsiyet vb. konularda ayrimcilik yapilmasi kariyer tatminini azaltmaktadir. Kariyer
tatmini bireysel ve 6rgiit performansi i¢in dnemli oldugu gibi ise gelme ve isgiicii devir

oranini da azaltir (August ve Waltman, 2004).

Orgiitler sahip olduklar1 bu kaynag etkin ve verimli kullanabilmeleri, onlarin
istek, arzu ve ¢alisma heveslerine baghidir. Dolayisiyla, orgiitler ¢alisanlarinin daha
verimli caligmalarini istiyorlarsa onlarin kariyer tatminleri ile ilgilenmeli ve kariyer

tatminlerine 6nem vermelidirler (Kumudha ve Abraham, 2008).

Isgiicii orgiitler icin en 6nemli kaynaklardan birisidir ve orgiitler en fazla
yatirmmi isgiiclerine yapmaktadir. Orgiitlerin sahip olduklar1 bu kaynagi etkin
kullanabilmeleri, kisilerin istek ve ¢alisma heveslerine baghdir. Dolayisiyla, orgiitler
calisanlarinin daha verimli ¢aligmalarini istiyorlarsa onlarin kariyer tatminlerine dnem
vermelidirler (Giirkan ve Kogoglu, 2011). Kisilerin kariyerlerinde belirlemis olduklari
hedeflere ulasmalar1 sonucu duyduklart memnuniyet derecesi kariyer tatmini
saglamanin temel konusudur Calisanlarin kariyer tatmini saglamalari agisindan,
asagidaki bes temel etkenin 6nemli oldugunu savunulmaktadir. Bunlar (Vatansever,
2008);

e Mesleki basarilar,

e Genel mesleki hedefler,

e Gelire iliskin hedefler,

e Meslekteki ilerlemeler

e Yeni beceriler edinme olarak ifade edilmektedir.

Bir isletmenin var olma sebeplerinin basinda elbette kar elde etme amaci
vardir. Kar elde etmek miisteriye kaliteli mali tiretmek veya kaliteli hizmeti saglamakla
miimkiindiir. Bu da ayni zamanda miisteri tatminini artirir. Ancak unutulmamasi
gereken bir gercek; isletmenin var olabilmesi i¢in miisteri tatmini kadar yoneticilerin
ve calisanlarin da islerinden ve kariyerlerinden tatmin olmas1 gerekliligidir. Sorunun
az oldugu bir calisma ortaminda calisabilmek, yaptig1 isten kariyer ve is tatmini
saglamak ve isinde terfi olanaklarindan yararlanmak da her c¢alisanin istegidir

(Sarusik, 2007).
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2.5.1.3. Kariyer Tatminini Etkileyen Sosyo-Demografik Faktorler

Kariyer tatmini iizerinde etkili olan sosyo-demografik faktorler, bireyin
secimleri ve bunun neticesinde elde edecegi mutluluk i¢in 6nemlidir. Calisanlarin
sosyal gecmisi, sosyal statiileri kariyer se¢imleri iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir.
Bunun yani sira bireylerin yas, cinsiyet, egitim durumu gibi demografik 6zellikleri de
bireyi etkiledigi gibi Orgiit igerisindeki davraniglarina da yansir. Bu nedenle
demografik faktorler ile kariyer tatmini boyutunun etkilesim halinde oldugu
sOylenebilir ve bu faktorler ile kariyer tatmini etkilesimini g¢esitli bashklar altinda

aciklamak miimkiindiir (Demirdelen ve Ulama, 2013).

2.5.1.3.1. Yas ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Demografik 6zelliklerden birisi olan yas faktorii, bireylerin kariyer tatmini
saglamalar acisindan etkilidir. Bireyler, yas itibariyle kariyerlerinin basinda, ortasinda
veya sonunda olabilirler. Bedensel ve zihinsel performansi etkileyen yas donemleri,
yasamin genelini etkiledigi gibi ¢alisma hayatina bakisi bireylerin ¢alisma hayatindaki

tutumlarini, isteklerini ve beklentilerini etkiler (Toker, 2007).

Organizasyonlar genellikle egitim ve gelisim imkanlarmi yasa gore
belirlemekte ve geng ¢alisanlara, digerlerine gore daha fazla firsat tanimaktadir. Geng
calisanlar da ileri yastakilere nazaran daha fazla iist diizey egitim alma istegi ve
beklentisi igerisinde olmakta; mesleki kariyerlerinde ilerlemede, bilgi ve becerilerini
gelistirmede daha hirsli davranmaktadirlar (Sagdic ve Demirkaya, 2009). Calisanlarin
yaslar ilerledik¢e islerinde daha ¢ok tatmin olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni
ise, ilerleyen yasla birlikte, deneyim nedeniyle uyumun artmasi olabilir. Diger yandan,
daha geng ¢alisanlarin yilikselme ve diger is kosullarina yonelik asir1 beklentilere sahip
olmalar1 nedeniyle, ise yeni basladiklarinda tatminsiz olma olasiliklar1 olduk¢a

yuiksektir (Toker, 2007).

2.5.1.3.2. Cinsiyet ve Kariyer Tatmini Etkilesimi
Cinsiyete iligkin beklentiler, tutum ve algilar, kadin ve erkek i¢cin meslek

seciminde ve kariyer yasaminda énemlidir (Ozkisi, 2012). Giiniimiizde erkekler,
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kadinlara gore daha yiiksek hiyerarsilerde yer almakta ve cinsiyet ayrimciligi kisilerin

kariyer yasamlarim etkilemektedir (Isik, 2009).

Giliniimiizde hem kadinlar hem de erkeklerin kariyer amaclar1 bulunmakta ve
kariyer yapma fikrinin dniindeki tiim engellerin (Kahraman ve Sahin, 2010) 6zellikle
de cinsiyete dayali engellerin kaldirilmasi, kiginin kariyer tatmini {izerinde etkili
olabilmektedir. Erkek calisanlar, kadin ¢alisanlara oranla is ve calisma yasamina,
meslekte bagariya ve kariyer hayatina daha fazla 6Gnem vermektedir (Kiigiikusta, 2007).
Ancak kadin istihdaminda onemli gelismeler olmasma karsin, toplumsal olarak
cinsiyet bakis agisindaki esitsizlik giderilememis ve kadinin hamileligi, cocuk bakimu,
ev igleri gibi durumlardan 6tiirli ayrime1 uygulamalar olmaya devam etmistir (Eres,

2006).

2.5.1.3.3. Egitim ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Egitimli bir bireyin calisma hayatindan beklentileri ve ihtiyaclar1 diger
calisanlara oranla daha iist diizeyde olmaktadir (Toker, 2007). Ciinkii egitim diizeyi
yiikselen calisanlarin is hayatina bakisi, is ve kariyer beklentileri, iicret ve calisma

sartlar1 istekleri de yiikselecektir (Gliven, vd., 2005).

Kariyerinden ne beklediginin bilincinde olan is gorenler, kendilerini bilgi ve
beceri konusunda daha fazla gelistirmek istemekte ve bu sayede kariyer tatmini
saglama siireleri daha kisa siirmektedir. Egitim diizeyi yiiksek kisilerde, yonetim
kademesine ge¢cme ve aldiklar iicret agisindan daha iyi bir konumda olma durumu
beraberinde kariyerlerinden tatmin olma duygusunu da getirebilir. Bu nedenle egitim;
kariyer tatminine ulagsma ve devam ettirme konusunda onemlidir (Demirdelen ve

Ulama, 2013).

2.5.1.3.4. Orgiit icindeki Unvan ve Kariyer Tatmini Etkilesimi

Is gorenin orgiit igindeki konumu ve e@er ydnetici ise, yoneticinin hangi
yonetim seviyesinde bulundugu gibi o6zellikler ile kariyer tatmini saglama boyutu
arasinda 6nemli bir iligki vardir (Uzunbacak, 2004). Elde edilen yonetim kademesinin

ist veya orta yonetim seviyesinde olmasi, kariyer tatminiyle dogru orantili olmakta ve
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iist yonetimde bulunan ig gorenler, kariyerlerinde ve yasamlarinda daha fazla doyuma

ulagsmaktadirlar (Demirdelen ve Ulama, 2013).

2.5.1.3.5. Sektorde ve Orgiitte Calisma Siiresi ile Kariyer Tatmini Etkilesimi
Kisinin sahip oldugu is deneyimi, sektorde veya oOrgiitteki calisma siiresi,
caliganlarin kariyer beklentileri ve kariyer tatminleriyle olumlu bir iliski i¢indedir.
Ayni Orgiitte uzun siire c¢alisan insanlarda tatmin duygusunun daha yiiksek oldugu
bilinmektedir. Sik sik is degistirenlere gore ayni iste calisan bir kisinin hem ise
baglilig1 hem isten alacagi doyum diizeyi artacagi icin is géren daha mutlu ¢alisacaktir

(Demirel ve Ozgmar, 2009).
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ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Arastirmanin Amaci ve Yapisal Modeli

Bu aragtirma, Spor Genel Miidiirliigi Merkez ve Tasra Teskilatinda gorev
yapan spor yoneticilerinin 6z yeterlilik ve 6z liderlik inanglar1 ile yonetsel yetkinlik
diizeyleri arasindaki ilisiklerde kariyer tatmininin aracilik roliiniin incelenmesi
amaciyla ele almmustir. Iliskisel tarama modeli olarak tasarlanmis olan arastirmada
tespit edilen sorularin cevabinin bulunmasinda ve arastirmanin amacina ulagmasinda,
tarama modelinden yararlanilmistir. Iliskisel tarama modeli, gecmiste ya da halen var
olan bir durumu var oldugu sekliyle ortaya koymay1 amaglayan aragtirma kuramidir.
Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar i¢inde ve var oldugu
gibi ele almmaya ¢ahsilir (Karasar, 2009; Oziidogru, 2013). Arastirma problemine
iliskin mevcut bilgiler ilgili alan yazinin taranmasiyla sistematik bir sekilde verilmis
bdylece konu hakkinda teorik bir ¢cergeve olusturulmustur. Ayrica arastirma ile ilgili 4
farkli 6lgek uygulanmis ve bu olgekler yoluyla elde edilen verilerle arasgtirmanin
problemine iliskin ¢oziimler aranmistir. Arastirmada spor yoneticilerinin 6z yeterlilik
ve 0z liderlik inanglar ile yonetsel yetkinlik diizeyleri arasindaki ilisiklerde kariyer

tatmininin aracilik roliinii belirlemek {izere yapisal modelleri asagidaki gibi

tasarlanmistir.
Oz Yeterlilik
inanc
Kariyer Y6n<.ats..el
Tatmini Yetkinlik
Algs
Oz Liderlik

inanc

Sekil 1. Arastirmanin Yapisal Modeli
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Model 1

a b -
.
Model 2
~ .
d = -
'
X Oz Yeterlilik Inanc:
N Kariver Tatmini
Y Yonetsel Yetkinlik Algisa
X Oz Liderlik Inanc:
Dogrudan Etki

Oz Yeterlilik Inanc1 Oz Liderlik Inanci

Oz yeterlilik Inanc1 = Yénetsel Yetkinlik Algist
Oz Liderlik Inanc1=> Yénetsel Yetkinlik Algist
Oz Yeterlilik Inanc1 = Kariyer Tatmini

Oz Liderlik inanc1 = Kariyer Tatmini

Kariyer Tatmini=> Yonetsel Yetkinlik Algisi

Araci Degisken Etkisi
Oz Yeterlilik inanc1 = Kariyer Tatmini—> Y&netsel Yetkinlik Algisi
Oz Liderlik inanc1 = Kariyer Tatmini—> Y&netsel Yetkinlik Algis

3.2. Arastirmanin Kapsam

Aragtirmanin kapsamini 2016-2017 yillarinda Spor Genel Miidiirliigii merkez
ve tasra teskilatinda gorev yapan; sef statiisii ve listiindeki gorev statiisiinde ¢alisan
yoneticiler, spor federasyonlariin yonetim kurulu iiyeleri ve diger kurullarda gorev

alan spor yoneticileri olusturmaktadir.
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3.3. Veri Toplama Araglarn

Arastirmada kullanilan veri toplama araci 5 bdliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde, katilimcilarin demografik bilgilerini tanimlamaya yonelik (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, statii, hizmet yili, meslek, ekonomik gelir diizeyi vb.)

sorulara yer verilmistir.

Ikinci bolimde boliimde, katilanlarin 6z yeterlilik inanglarini belirlemek
amaciyla Yildirim ve Ilhan (2010) tarafindan gelistirilen “Genel Oz Yeterlilik Inanci
Olgegi” kullanilmistir. 17 sorudan olusan dlgek 5°1i Likert tipi dlgek iizerinde
degerlendirilmektedir. Oz yeterlilik inancim1 belirlemeyi hedefleyen dlgegin

arastirmadaki i¢ tutarlilik katsayisi 0,704 olarak tespit edilmistir.

Ucgiincii boliimde, katilanlarin kariyer tatmin diizeylerini belirmek amacryla
Vatansever (2008) tarafindan gelistirilen “Kariyer Tatmin Olgegi” kullanilmistir. 12
sorudan olusan Olgek 5°1i Likert tipi olgek ilizerinde degerlendirilmektedir. Kariyer
tatmin duygusunu belirlemeyi hedefleyen 6l¢egin arastirmadaki i¢ tutarlilik katsayisi

0,666 olarak tespit edilmistir.

Dordiincii boliimde, katilanlarin 6z liderlik diizeylerini belirmek amaciyla
Tabak ve digerleri (2013) tarafindan gelistirilen “Oz Liderlik Olgegi” kullanilmistir.
27 sorudan olusan &lgek 5°1i Likert tipi dlcek iizerinde degerlendirilmektedir. Oz
liderlik inancini belirlemeyi hedefleyen 6lgegin arastirmadaki i¢ tutarlilik katsayisi

0,903 olarak tespit edilmistir.

Besinci boliimde ise katilanlarin yonetsel yetkinlik diizeylerini belirmek
amaciyla Cetinkaya (2009) tarafindan gelistirilen “Yonetsel Yetkinlik Olgegi”
kullanilmistir. 35 sorudan olusan oOlgek 5°1i  Likert tipi Olgek {izerinde
degerlendirilmektedir. Yonetsel Yetkinlik inancini belirlemeyi hedefleyen 6lgegin

arastirmadaki i¢ tutarlilik katsayisi 0,974 olarak tespit edilmistir.
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3.4. Verilerin Toplanmasi

Veri toplama araci, Spor Genel Midiirligii merkez ve tagra teskilatinda gérev
yapan spor yoneticilerine uygulanabilmesi i¢in kurum yetkililerine, arastirma
hakkinda bilgiler verilmis ve dlgeklerin uygulanmasi i¢in gerekli izinler alinmstir.
Verilerin toplanmasia 2017 yili baginda baglanmistir. Aragtirma kapsaminda, Spor
Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilatinda gérev yapan 54 kadin (Ortyas—=41,11 +
8,61) ve 249 erkek (Ortyas=43,33 +£9,10) olmak tizere toplam 303 (Orty.s=42,94 + 9,04)

istekli spor yoneticisi sayisina ulasilmistir.

Veri toplanma araci, ilgili kuruma uygulanabilmesi i¢in Oncelikle kurum
yetkililerine, arastirmanin amaci hakkinda bilgiler verilmis ve anketin doldurulmasi
icin gerekli izinler alinmistir. Katilimcilar ¢alisma dis1 zamanlarinda konu ile ilgili
bilgiler verilmis ve anketlerin uygulanmasi saglanmistir. Arastirmanin uygulanmasi
ve verilerin toplanmasi asamasinda gizlilik ilkesine bagli kalinmistir. Her bir 6l¢egin

cevaplama siiresi yaklasik 25-30 dakika stirmiistiir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Genglik ve Spor Bakanligi’nda gorev yapan spor
yoneticileri, 6rneklemini ise Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilatinda gorev

yapan 303 yonetici olusturmaktadir.

3.6. Verilerin Analizi

5 boliimden olusan anket formu ile elde edilen veriler, SPSS 22 istatistik analiz
programina veri girisi yapilmsitir. Daha sonra SPSS programi araciligi ile tanimlayici
istatistik tablolar1 (frekans tablolari, yilizdelik gruplandirma tablolari, standart sapma
vb.) olusturulmustur. Olgekler arasindaki iliskileri belirlemek icin pearson koralasyon
analizi kullanilmustir. Tliski sonrasi etki tespiti icin ise basit dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Bagimli degiskenlerde bagimsiz degiskenler a¢isindan anlamli farkliliklar
test etmek amaciyla ikili gruplarda Independent Samples t testi, ikiden ¢ok gruplarda

ise ANOVA testine bakilmis; ANOVA analiz tablolarinda anlamli farkliliklarin
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kaynagini tespit etmek i¢in Tukey HSD testi ve fakliligin kaynagini belirlemek i¢in ise
Post-Hoc Tukey testi kullanilmistir.

Kariyer tatmininin diger degiskenler arasindaki iligkilerde aracilik roliinti
belirlemek amaciyla standart ¢oklu regresyon analizi kullanilmis, aracilik ve etkilesim
etkisi testlerinde ise Hayes ve Matthes (2009) tarafindan yazilimi yapilan SPSS
“script”’lerinden yararlanilmistir. Araci etkilerin istatistiksel anlamlilik seviyeleri
Sobel test ile incelenmistir. Coklu regresyon analizi sayiltilart gozden gegirilerek;
normallik, dogrusallik, artik degerlerin varyanslarinin homojenligi (homoscedaticity)

vb. kosullarin saglandig1 goriilmistiir.

Tablo 1. Arastirma grubunun 6l¢ek puanlarinin i¢ tutarlilik katsayilar

Alfa
Oz yeterlilik 0,704
Kariyer tatmini 0,666
Oz liderlik 0,903
0,974

Yonetsel yetkinlik

Tablo 1°de Olgme araglar1 icin hesaplanan Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayilar1 sunulmustur. Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar “6z yeterlilik inanci
Olcegi” icin 0,704, “kariyer tatmini duygusu 6lgegi” i¢in 0,666, “6z liderlik dlgegi”
icin 0,903 ve “yonetsel yetkinlik dlgegi’nin igin ise 0,974’dur. Bu sonugtan veri

toplama araglarinin eldeki calisma icin giivenilir 6l¢me yaptig1 sdylenebilir.

Tablo 2. Arastirma grubunun 6l¢ek puanlariin ortalamalar1 ve ¢arpiklik basiklik

degerleri

N Min Max X SS Carpikhk Basikhk
Oz yeterlilik 303 1,88 3,88 2,67 37959 969 937
Kariyer tatmini 303 1,58 4,17 2,80 ,44093  -,142 757
Oz liderlik 303 2,26 5,00 3,62 ,46323 ,165 ,629
Yonetsel yetkinlik 303 251 500 4,11 55641  -249 -,541
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Tablo 2’deki verilere gore, katiimcilarin “6z yeterlilik inanci 6lgegi’nin
ortalamasinin (5(=2,67), “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi’nin ortalamasinin (5(=2,80),
“0z liderlik Olcegi’nin ortalamasinin (5(=3,62) ve “yonetsel yetkinlik 6lgegi nin

ortalamasinin ise (5(=4,1 1) oldugu tespit edilmistir.
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BULGULAR

Tablo 3. Aragtirma grubunun kisisel 6zelliklerine gore dagilimlari (1)

Degiskenler Alt Grup N % Toplam
L. Erkek 54 17,8
Cinsiyet Kadin 249 822 303
20-29 yas 19 6,3
30-39 yas 96 31,7
Yas 40-49 yas 113 37,3 303
50-59 yas 62 20,5
60 ve iistii yas 13 4,3
Medeni Durum E:Llar 24594 fzzg 303
Sef 58 19,1
Sportif egitim uzman 59 19,5
. ube midiirii 131 432
Blatii Islge miidiirii 35 11,6 303
1l miidiirii 3 1,0
Genel sekreter 17 5,6
Lise 28 9,2
Egitim Durumu Universite 242 79,9 303
Lisansiistii 33 10,9
1-10 y1l 78 25,7
11-20 y1l 115 38,0
Hizmet Siiresi 21-30 yil 65 21,5 303
31-40 y1l 40 13,2
41 ve st 5 1,7
Beden egitimi ve spor 75 24,8
Ogretmen 110 36,3
Meslek Alam ?;t;iz:e gg igzé 303
Kamu yonetimi 8 2,6
Diger 10 3,3
Kendi evim 173 57,1
Ev Sahipligi Durumu E;i‘nan 11000 333’ ’30 303
Diger 20 6,6

Tablo 3 incelendiginde, katilimcilarin %82,2’sinin “erkek”, %37,3 {iniin “40-
49 yas” grubunda, %483,8’inin “evli”, %43,2’sinin “sube midiiri”, %79,9’unun
“liniversite mezunu”, %38,0’inin gorev siiresinin “11-20 y1l”, %36,3’{iniin meslek
alanmin “6gretmen” oldugu ve %57,1’inin ise oturdugu evin “kendisi’nin oldugu

tespit edilmistir.
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Tablo 4. Aragtirma grubunun kisisel 6zelliklerine gore dagilimlar (2)

Degiskenler Alt Grup N % Toplam

1 kisi 73 24,1
2 kisi 108 35,6

Aile Birey Sayisi 3 kisi 57 18,8 303
4 kisi 45 14,9
5 kisi 20 6,6
1 kisi 168 554

Ailede Cahgan Birey Sayis1 2 kisi 128 422 303
3 kisi 7 2,3
Evet 48 15,8

Ek Gelir Durumu Hayir 219 72,3 303
Kismen 36 11,9

Tablo 4’e bakildiginda, katilimcilarin %35,6’sinin aile birey sayisinin “iki
kisi”, %55,4’1iniin ailede ¢alisan birey sayisinin “bir kisi” ve %72,3” {iniin ise “ek bir

gelire sahip olmadig1” belirlenmistir.

Tablo 2. Korelasyon testi sonuglari

1 2 3 4
Oz yeterlilik 1
Kariyer tatmini ,567" 1
Oz liderlik -132° ,089 1
Yonetsel yetkinlik -358" -179" ,506™ 1

Tablo 5 incelendiginde, %99 anlamlilik diizeyinde 6z yeterlilik inanci ile
kariyer tatmin duygusu arasinda pozitif yonde orta seviyede (1=0,567) bir korelasyon
oldugu goriilmektedir. %95 anlamlilik diizeyinde 6z yeterlilik inanci ile 6z liderlik
inanc1 arasinda ise negatif yonde zayif (r=-0,132) bir iliski oldugu goriilmektedir. Oz
yeterlilik inanc1 ile yonetsel yetkinlik becerisi negatif yonde orta seviyede (r=-0,358)
bir korelasyon oldugu goriilmektedir. %99 anlamlilik diizeyinde kariyer tatmin
duygusu ile 6z liderlik inanc1 arasinda ise (r=0,089) bir iliski olmadig1 goriilmektedir.
Kariyer tatmin duyugusu ile yonetsel yetkinlik becerisi arasinda zayif (r=-0,179)
negatif yonde bir korelasyon oldugu goriilmektedir. %95 anlamlilik diizeyinde 6z
liderlik inanci ile yonetsel yetkinlik becerisi arasinda pozitif yonde orta seviyede

(r=0,500) bir iligki oldugu goriilmektedir.

64



Tablo 6. Oz yeterlilik inanc1 6lgegi toplam puaninin 6z liderlik inanci 6lgedi puani

uzerindeki etkisi

Degisken B Standart Hata p T p
Sabit 3,057 171 17,886 ,000
Oz Liderlik -,108 ,047 -132 22,312 ,021

Yapilan basit dogrusal regresyon analizine gore katilimcilarin 6z yeterlilik
inanc1 Olgeginden almis olduklari puanin 6z liderlik 6lgegi puani iizerinde azaltici
yonde etki ettigi goriilmektedir (R;0,132;R?;0,017;F(1,301):5,334;p<0,01). Oz
yeterlilik inanci, 6z liderlik inanci1 i¢in olusturulan denklemin tahmin giiciiniin %17,00

oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. Oz yeterlilik inanc1 8lgegi toplam puaninin kariyer tatmin duygusu dlgegi

puani iizerindeki etkisi

Degisken B Standart Hata B T p
Sabit 1,298 116 11,208 ,000
Kariyer Tatmin 488 ,041 ,567 11,943 ,000

Tablo 7°deki yapilan basit dogrusal regresyon analizine bakildiginda,
katilimcilarin 6z yeterlilik inanci 6lgeginden almis olduklar1 puanin kariyer tatmin
duygusu 0Olcegi puant iizerinde artirtict yonde etki ettigi goriilmektedir
(R;0,567;R?0,322;F(1,301):142,639;p<0,01). Oz yeterlilik inanc1 ve kariyer tatmin

duygusu i¢in olusturulan denklemin tahmin giiciiniin %32,20 oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Oz liderlik inanc1 lgedi toplam puaninin Kariyer tatmin duygusu 6lcegi

puani iizerindeki etkisi

Degisken B Standart Hata p T p
Sabit 3,358 171 19,648 ,000
Kariyer Tatmin ,094 ,060 ,089 1,556 ,121

Tablo 8’deki verilere gore, katilimcilar 6z liderlik inanci dlgeginden almig
olduklar1 puanin kariyer tatmin duygusu 6l¢egi puan iizerinde anlamli bir etkisinin

olmadi@: tespit edilmistir (R;0,089;R?;0,008;F(1,301):2,420;p>0,01).

65



Tablo 9. Kariyer tatmin duygusu 6l¢egi toplam puaninin yonetsel yetkinlik algisi

Olcegi puani iizerindeki etkisi

Degisken B Standart Hata B T p
Sabit 3,380 ,186 18,156 ,000
Kariyer Tatmin -,142 ,045 -,179 -3,149 ,002

Tablo 9’da yapilan basit dogrusal regresyon analizi incelendiginde,
katilimcilarin kariyer tatmin duygusu Olgeginden almis olduklart puanin yonetsel
yetkinlik algis1 dlgegi puani lizerinde azaltict yonde etki ettigi tespit edilmistir (R;-
0,179;R2;0,032;F(1,301):9,915;p<0,01). Kariyer tatmin duygusu ve yonetsel yetkinlik

algis1 i¢in olusturulan denklemin tahmin giiciiniin %32,00 oldugu goriilmektedir.

Tablo 10. Kariyer tatmininin aracilik etkisi

1. Esitlik: Araci

2. Esitlik: Bagimh

3. Esitlik: Bagimh Degisken

Degisken (bagimsiz Degisken (bagimsiz  (bagimsiz degisken ve araci
degisken) degisken) degisken)
(a) (c1) (c1') (b)
Xy* B=,6587 p=-,5556 B=-,5254 B=,0459
7% t=11,9432 t=-5,7954 t=-6,6610 t=,5557
Yy p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,5788
S.Hata=,0552 S.Hata=,0959 S.Hata=,0789 S.Hata=,0825
(d) (c2) (c2) (e)
Xz* =,0850 p=,6317 B=,6075 B=-,2846
7% t=1,5555 t=10,8931 t=10,1720 t=-4,6716
Yo p=0,1209 p=0,000 p=0,000 p=0,0000
S.Hata=,0546 S.Hata=,0580 S.Hata=,0597 S.Hata=,0609
Tablo 11. Toplam, dogrudan ve dolayl: etki degerleri
Kariyer Tatmininin Toplam Dogrudan Dolayh foitgtrﬁgfg\éeln A Tiirii
Aracilik Rolii Etki Etki Etki O BOULCT ract furu
Oz yeterlilik- .
Yénetsel Yetkinlik -0,5254  -0,5556  0,0302  (-0,0847) - (0,1453) Kismi
Oz Liderlik- .
Yonersel Yotkinik 6075 06317  -0,0242  (-0,0671) - (0,0091) Kismi
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Araci etki analizinde Baron ve Kenny yontemi temel alinmistir. Bu yonteme
gore iki kosulun (a, b, cl' ve d, e, c2') gergeklesmesi gerekmektedir. Birinci kosul,
bagimsiz degiskenin araci degiskeni etkilemesi; ikincisi aract degisken ile bagiml
degisken arasinda anlamli bir iligkinin olmasi ve tigilinciisii arac1 degisken ile birlikte
bagimsiz degisken analize dahil edildiginde; c1,2 yolunun azalmasi veya sifir
olmasidir (Preacher ve Hayes, 2008). Etkinin azalmasi kismi ve sifir olmasi tam
aracilig1 gostermektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1176). Tablo 10°da goriildiigl gibi
aracilik etkilerinin istatistiksel olarak anlamliligini test etmek icin {iglii regresyon
esitligi kullanilmistir. Esitliklerin birincisinde, “kariyer tatmini duygusu” iizerinde “6z
yeterlilik inanc1” ve “6z liderlik inanc1”; ikincisinde, “yonetsel yetkinlik algis1”
lizerinde “0z yeterlilik inanc1” ve “6z liderlik inanc1” uyumunun ve {ig¢iinclinde
“yonetsel yetkinlik algis1” {izerinde ‘“kariyer tatmini duygusu” (araci degisken) ile
beraber “6z yeterlilik inanc1” ve “6z liderlik inanci” etkisi arastirilmaktadir. Oz
yeterlilik inanci ve 6z liderlik uyumunun kariyer tatmini duygusu (sirast ile f=0,6587;
=0,0850) ve yonetsel yetkinlik algisi (siras1 ile f=-0,5556; p=0,6317) lizerindeki
dogrudan etkileri 6z liderligin kariyer tatmini lizerindeki etkisi hari¢ diger ilisiklerde
anlamlidir. Kariyer tatminin duygusunun yonetsel yetkinlik algis1 tizerindeki etkisi ilk
modelde anlamli degilken; ikinci modelde anlamlidir (sirast ile (f = 0,0459; ve p=-
0,2846). Bagiml1 degisken iizerinde bagimsiz degisken etkisi (kariyer tatmini duygusu
arac1 degiskeninin araya girmesiyle) ikinci esitliktekinden az (c1' < cl; ¢2' < c2)
olmustur. Dolayisiyla tim degiskenlerde kismi araciliktan séz edilebilir. Aracili
roliiniin ne kadar etkili oldugunu belirlemek i¢in dolayli etkinin anlamli olup
olmadigin tespit etmek gerekmektedir. Bunun i¢in de bootstrap giiven aralig1 degerleri
yeterlidir. Bootstrap alt ve st smirm, sifirin altinda veya {stiinde olmasi
gerekmektedir (Preacher ve Hayes, 2008). Tablo 11’de, bootstrap giiven araligi
degerlerinin ikisinin de sifirin altinda ve iistiinde oldugu ve kariyer tatmininin diisiik

oranda kismi arac1 etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 12. Cinsiyet durumu degiskenine gore T-testi istatistiksel bilgileri

Olcekler Cinsiyet N % S t p
R AN
Kariyer tatmini ek w0 dseee asam o7 sl
ot Gl %R0 n g
Yonetsel yetkinlik Iéflfellf 25;‘9 32(1)49%‘3‘ 2222 537 592

Tablo 12 incelendiginde, katilimcilarm “6z liderlik 6lgegi ne [tizon=-2,012; p<
,05] iliskin puanlarinin “cinsiyet”e gore anlamli bir farklilik gosterdigi, farkliligin
“kadin” katilimcilardan kaynaklandigr ve kadin katilimcilarin 6z liderlik inancinin
erkeklere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica “6z yeterlilik inanci
6lcegi” [tzon= -,702; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu dlgegi” [tzon= -,597; p> ,05]

ve “yonetsel yetkinlik 6l¢egi’ne [tzo1=,537; p>,05] iliskin puanlarmin ise “cinsiyet”e

gore anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna varilmstir.

Tablo 13. Medeni duruma gore T-testi istatistiksel bilgileri

Olgekler Medeni Hal N X S t p
T VS - SRR
o B O
I R R
e i I

Tablo 13 incelendiginde, katilimcilarin “6z yeterlilik inanct 6lg¢egi” [t@on= -
,742; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu 06lcegi” [taon= 1,630; p> ,05], “6z liderlik
Olcegi” [taon=-1,232; p>,05] ve “yonetsel yetkinlik dl¢egi’ne [tzo1y= -,274; p>,05]

iliskin puanlarinin ise “cinsiyet”e gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit

edilmistir.
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Tablo 14. Yas grubuna gére ANOVA testi sonuglari

- Varyansin Fark
Olgekler Kaynag KT sd KO F p Tukey

Gruplararasi ,305 4 ,076

Oz yeterlilik Gruplarigi 43210 298 ,145 ,525 J717
Toplam 43,514 302
Gruplararasi , 558 4 ,139

Kariyer tatmini Gruplarigi 58,158 298 ,195 ,715 ,582
Toplam 58,716 302
Gruplararasi 1,006 4 ,252

Oz liderlik Gruplarigi 63,799 298 ,214 1,175 ,322
Toplam 64,805 302
Gruplararasi 1,217 4 ,304

Yonetsel yetkinlik Gruplarici 92279 298 ,310 ,983 417
Toplam 93,496 302

Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, katilimcilari “6z yeterlilik
inanci o0lgegi” [F-208= ,525; p>,05], “kariyer tatmini duygusu 6lgegi” [F4-298=,715;
p> ,05], “0z liderlik 6l¢egi” [F-208= 1,175; p> ,05] ve “yonetsel yetkinlik 6l¢egi’ne
[Fa-208=,983; p>,05] iligkin puanlar1 arasinda yas grubu degiskenine gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 15. Statii durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari

- Varyansin Fark
Olgekler Kaynag KT sd KO F p Tukey
Gruplararast ,848 5 ,170
Oz yeterlilik Gruplarigi 42,666 297 ,144 1,181 ,318
Toplam 43,514 302
Gruplararasi 2,568 5 514 6>1
Kariyer tatmini Gruplarigi 56,148 297 ,189 2,716 ,020 6>3,
Toplam 58,716 302
Gruplararast 934 5 ,187
Oz liderlik Gruplarici 63,871 297 215 ,868 ,503
Toplam 64,805 302
Gruplararasi 1,946 5 ,389
Yonetsel yetkinlik Gruplarici 91,550 297 ,308 1,263 ,280
Toplam 93,496 302

Tablo 15°deki ANOVA sonuglarina gore, katilimcilarin “kariyer tatmini
duygusu 6lcegi’ne iligkin puanlar statii durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik

oldugunu gostermektedir [Fs-297= 2,716; p< ,05]. Sonuglara gore, “genel sekreter”

(i: 3,12) grubu ile “sef” (iz 2,78) ve “sube miidiirii” (iz 2,73) gruplarinda yer
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alan katilimeilarin puanlari arasinda statii degiskenine gore anlamli farklilik oldugu ve

“genel sekreter” grubundaki katilimcilari “kariyer tatmini duygusu dlgegi’ne iliskin

puanlarinin diger iki gruptan daha ytiksek oldugu bulunmustur.

Ayrica ANOVA sonuglarina gore, katilimcilarin “6z yeterlilik inanc1 6l¢egi”
[Fs207= 1,181; p> ,05], “6z liderlik 6l¢egi” [F(s-297= ,868; p> ,05] ve “yonetsel
yetkinlik dl¢egi ne [F(5-207= 1,263; p>,05] iliskin puanlar1 arasinda statii degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: gériilmektedir.

Tablo 16. Hizmet siiresi durumu degiskenine géore ANOVA testi sonuglari

2 Varyansin Fark
Olcekler Kaynaja KT sd KO F p Tukey
Gruplararasi ,467 4 117
Oz yeterlilik Gruplarici 43,047 298 ,144 ,809 ,520
Toplam 43,514 302
Gruplararasi ,383 4 ,096
Kariyer tatmini Gruplarigi 58,333 298 ,196 ,489 , 744
Toplam 58,716 302
Gruplararasi 1,750 4 ,438
Oz liderlik Gruplarigi 63,055 298 212 2,068 ,085
Toplam 64,805 302
Gruplararast 1,014 4 ,254
Yonetsel yetkinlik Gruplarigi 92,482 298 ,310 ,817 ,515
Toplam 93,496 302

Tablo 16’daki tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde, katilimcilarin “6z
yeterlilik inanci 6l¢egi” [F-208= ,809; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi” [Fa-
208)= ,489; p>,05], “6z liderlik dl¢egi” [F-208= 2,068; p>,05] ve “yonetsel yetkinlik
Ol¢egi’ne [Fu-298= ,817; p> ,05] iliskin puanlar1 arasinda hizmet siiresi degiskenine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.
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Tablo 17. Egitim durumu degiskenine gére ANOV A testi sonuglari

- Varyansin Fark
Olgekler Kaynag KT sd KO F p Tukey

Gruplararasi ,020 2 ,010

Oz yeterlilik Gruplarigi 43,494 300 ,145 ,069 ,933
Toplam 43,514 302
Gruplararasi ,629 2 315

Kariyer tatmini ~ Gruplarici 58,087 300 ,194 1,625 ,199
Toplam 58,716 302
Gruplararasi ,192 2 ,096

Oz liderlik Gruplarigi 64,613 300 215 ,445 ,641
Toplam 64,805 302
Gruplararasi ,247 2 ,124

Yonetsel yetkinlik Gruplarici 93,249 300 ,311 ,398 ,672
Toplam 93,496 302

Tablo 17°deki verilere gore, katilimcilarin “6z yeterlilik inanct 6lgegi” [F-
300= ,009; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi” [Fp-300= 1,625; p> ,05], “0z
liderlik 6lgegi” [F-300= ,445; p>,05] ve “yonetsel yetkinlik 6l¢egi’ne [F2-300= ,398;
p> ,05] iliskin puanlar arasinda egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 18. Meslek alanina gére ANOVA testi sonuglari

2 Varyansin Fark
Olcekler Kaynag KT sd KO F p Tukey
Gruplararasi ,956 5 ,191
Oz yeterlilik Gruplarigi 42,559 297 ,143 1,334 ,250
Toplam 43,514 302
Gruplararasi 1,956 5 ,391
Kariyer tatmini  Gruplari¢i 56,759 297 ,191 2,047 ,072
Toplam 58,716 302
Gruplararasi 2,564 5 ,513 1>3,
Oz liderlik Gruplarici 62,241 297 210 2,447 ,034 2>3,
Toplam 64,805 302 4>3
Gruplararast 2,311 5 ,462
Yonetsel yetkinlik Gruplarigi 91,185 297 ,307 1,505 ,188
Toplam 93,496 302

Tablo 18’deki ANOVA analizi sonuglarina gore, katilimcilarin “6z liderlik
6l¢egi ne iligkin puanlar1 meslek alan1 degiskenine gore anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir [Fs297= 2,447; p< ,05]. Anlaml farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek amaciyla Tukey HSD c¢oklu karsilastirma testi yapilmistir.
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Sonugclar incelendiginde, “iktisat” (§= 3,43) grubu ile “beden egitimi ve spor” (i =

3,68), “Ogretmen” (§= 3,61) ve “isletme” (§= 3,70) gruplarinda yer alan
katilimcilarin puanlari arasinda meslek alani1 degiskenine goére anlamli farklilik oldugu
ve “iktisat” grubundaki katilimcilarin “6z liderlik 6l¢egi’ne iliskin puanlarinin diger

lic gruptan daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Ayrica yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, katilimcilarin “6z
yeterlilik inanc1 6l¢egi” [F(s-297= 1,334; p>,05], “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi” [Fs-
207y= 2,047; p> ,05] ve “yonetsel yetkinlik 6l¢egi”ne [Fs-207= 1,505; p> ,05] iliskin
puanlar arasinda meslek alani degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 19. Ev sahiplik durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari

- Varyansin Fark
Olgekler Kaynag KT sd KO F p Tukey

Gruplararasi ,690 3 ,230

Oz yeterlilik Gruplarigi 42,824 299 ,143 1,606 ,188
Toplam 43,514 302
Gruplararasi ,526 3 ,175

Kariyer tatmini ~ Gruplarici 58,190 299 ,195 901 ,441
Toplam 58,716 302
Gruplararasi 2,272 3 757

Oz liderlik Gruplarigi 62,533 299 ,209 3,621 ,014 1<2
Toplam 64,805 302
Gruplararasi 1,373 3 ,458

Yonetsel yetkinlik Gruplarici 92,123 299 ,308 1,486 ,219
Toplam 93,496 302

Tablo 19’daki sonuglar incelendiginde, katilimeilarin “6z liderlik 6lgegi’ne
iliskin puanlar1 ev sahipligi degiskenine gore anlamli bir farklilik oldugunu

gostermektedir [Fi209= 3,621; p< ,05]. Yapilan Tukey HSD coklu karsilastirma
testine gore, “kira” (i = 3,74) grubu ile “kendi evim” (i = 3,55) grubunda yer alan
katilimcilarin puanlari arasinda ev sahipligi degiskenine gére anlaml farklilik oldugu
ve “kira” grubundaki katilimcilarin “6z liderlik 6lgegi’ne iliskin puanlarinin “kendi

evim” grubundan daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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Ayrica analiz sonuclart incelendiginde, katilimcilarin “6z yeterlilik inanci
Olgegi” [F(3-209= 1,606; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi” [F3-299= ,901; p>
,05] ve “yonetsel yetkinlik 6l¢egi’ne [Fi-299)= 1,486; p>,05] iliskin puanlar1 arasinda
ev sahipligi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig tespit

edilmistir.

Tablo 3. Aile birey sayis1 durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglari

2 Varyansin Fark
Olcekler Kaynag KT sd KO F p Tukey
Gruplararasi 1,050 4 ,262
Oz yeterlilik Gruplarici 42,465 298  ,142 1,842 121
Toplam 43,514 302
Gruplararasi 1,008 4 ,252
Kariyer tatmini  Gruplari¢i 57,707 298 ,194 1,302 ,269
Toplam 58,716 302
Gruplararasi 1,339 4 ,335
Oz liderlik Gruplarici 63,466 298 213 1,572 ,182
Toplam 64,805 302
Gruplararast ,601 4 ,150
Yonetsel yetkinlik Gruplarigi 92,895 298 312 ,482 , 749
Toplam 93,496 302

Tablo 20 incelendiginde, arastirma grubunun “6z yeterlilik inanc1 6lgegi” [F -
208= 1,842; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu 06lgegi” [Fu-208= 1,302; p> ,05], “6z
liderlik 6lgegi” [F-208= 1,572; p>,05] ve “yonetsel yetkinlik dl¢cegi ne [F-208)= ,482;
p> ,05] iliskin puanlar1 arasinda aile birey sayis1 degiskenine gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Tablo 21. Ailede ¢alisan sayis1 durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglari

- Varyansin Fark
Olgekler Kaynag KT sd KO F p Tukey
Gruplararasi ,544 2 272
Oz yeterlilik Gruplarigi 42,970 300 ,143 1,901 ,151
Toplam 43,514 302
Gruplararasi ,024 2 ,012
Kariyer tatmini Gruplarigi 58,691 300 ,196 ,062 ,939
Toplam 58,716 302
Gruplararast ,107 2 ,053
Oz liderlik Gruplarigi 64,698 300 ,216 ,248 ,781
Toplam 64,805 302
Gruplararasi ,230 2 115
Yonetsel yetkinlik Gruplarici 93,266 300 311 ,370 ,691
Toplam 93,496 302

Tablo 21°deki verilere bakildiginda, katilimcilarin “6z yeterlilik inanc1 6lgegi”
[F2-300= 1,901; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi” [F2-300= ,062; p> ,05], “0z
liderlik 6l¢egi” [F(2-300= ,248; p> ,05] ve “yonetsel yetkinlik dl¢egi’ne [F2-300=,370;
p> ,05] iliskin puanlar1 arasinda ailede c¢alisan sayisi durumu degiskenine gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 22. Ek gelir durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari

2 Varyansin Fark
Olgekler Kaynaja KT sd KO F p Tukey

Gruplararasi ,027 2 ,014

Oz yeterlilik Gruplarici 43,487 300  ,145 ,094 911
Toplam 43,514 302
Gruplararast ,888 2 ,444

Kariyer tatmini  Gruplari¢i 57,828 300 ,193 2,302 ,102
Toplam 58,716 302
Gruplararasi ,071 2 ,036

Oz liderlik Gruplarigi 64,734 300 216 ,165 ,848
Toplam 64,805 302
Gruplararast ,946 2 ,473

Yonetsel yetkinlik Gruplarigi 92,550 300 ,308 1,534 217
Toplam 93,496 302

Tablo 22 incelendiginde, arastirma grubunun “6z yeterlilik inanc1 6l¢egi” [Fo-
300= ,094; p> ,05], “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi” [Fo-300= 2,302; p> ,05], “0z
liderlik 6lgegi” [F(2-300=,165; p>,05] ve “yonetsel yetkinlik 61l¢egi ne [F(2-300= 1,534;
p>,05] iliskin puanlar1 arasinda ek gelir durumu degiskenine gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 23. Gelir diizeyi durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglari

- Varyansin Fark
Olgekler Kaynag KT sd KO F p Tukey
Gruplararasi ,592 4 ,148
Oz yeterlilik Gruplarici 42,923 298 ,144 1,027 ,394
Toplam 43,514 302
Gruplararasi 1,561 4 ,390
Kariyer tatmini Gruplarigi 57,155 298 ,192 2,035 ,090
Toplam 58,716 302
Gruplararast 2,151 4 ,538 1>2,
Oz liderlik Gruplarigi 62,654 298 ,210 2,558 ,039 1>3,
Toplam 64,805 302 1>4
Gruplararasi ,807 4 ,202
Yonetsel yetkinlik Gruplarigi 92,689 298 311 ,649 ,628
Toplam 93,496 302

Tablo 23°deki tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, aragtirma grubunun
“0z liderlik 06lcegi’ne iliskin puanlart gelir durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik oldugunu gostermektedir [F4-298= 2,558; p<,05]. Anlamli farkliliklarin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Tukey HSD c¢oklu

karsilagtirma testi sonucuna gore, “hi¢ yeterli degil” (i= 4,31) grubu ile “yeterli

degil” (i = 3,64), “kismen yeterli” (i =3,62) ve “yeterli” (i = 3,59) gruplarinda yer
alan katilimcilarin puanlar1 arasinda gelir durumu degiskenine gore anlamli farklilik
oldugu ve “hig¢ yeterli degil” grubundaki katilimcilarin “6z liderlik 6lgegi”ne iliskin

puanlarinin diger ii¢ gruptan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ayrica yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, katilimcilarin “6z
yeterlilik inanc1 6l¢egi” [F4-208= 1,027; p>,05], “kariyer tatmini duygusu 6l¢egi” [F-
208= 2,035; p> ,05] ve “yonetsel yetkinlik olgegi”ne [Fa-208= ,649; p> ,05] iliskin
puanlar1 arasinda gelir durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik olmadig1 sonucuna varilmstir.
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TARTISMA VE SONUC

Bu arastirma Spor Genel Midirliigli merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan
spor yoneticilerinin 6z yeterlilik ve 6z liderlik inanglart ile yonetsel yetkinlik diizeyleri
arasindaki iligkilerde kariyer tatmininin aracilik rolii izerine yapilmistir. Arasgtirmanin
ilk boliimiinde, 6z yeterlilik ve 6z liderlik inanclar ile yonetsel yetkinlik arasindaki
iliskilerde kariyer tatmininin aracilik rolii arasinda iligki kurulmustur. Yapilan
analizler neticesinde anlamli etkinin olup olmadig1 test edilmis ve yorumlanmistir.
Ikinci béliimde ise, arastirma gurubunun 6z yeterlilik, 6z liderlik inanglar1, yonetsel
yetkinlik ve kariyer tatmini puanlarinin demografik degiskenlere gore yapilan

istatistiksel degerlendirmelerden elde edilen bulgularin tartisilmasina yer verilmistir.

Analiz sonuglari incelendiginde, 6z yeterlilik inanci ile kariyer tatmin duygusu
arasinda pozitif yonde orta seviyede; 6z liderlik inanc1 arasinda ise negatif yonde zayif
bir iliski oldugu goriilmektedir. Oz yeterlilik inanc1 ile yonetsel yetkinlik becerisi
negatif yonde orta seviyede bir iligki oldugu tespit edilmistir. Kariyer tatmin duygusu
ile 6z liderlik inanci1 arasinda bir iligski olmadig1; yonetsel yetkinlik becerisi arasinda
ise zayif negatif yonde bir iliski oldugu goriilmektedir. Oz liderlik inanci ile yonetsel
yetkinlik becerisi arasinda pozitif yonde orta seviyede bir iliski oldugu sonucuna

varilmistir (Tablo 5).

Sosyal bilimlerde Regresyon analizleri, aralarinda iliski olan iki ya da daha
fazla degiskenlerden birisinin, ilgilenilen degisken (arastirmanin bagimli (yordanan)
degiskeni) olarak ele alinip, digerinin bagimsiz (yordayici) degisken olarak
tanimlanarak, aralarindaki iligskiyi matematiksel bir fonksiyon ile aciklamaya yarayan
regresyon analizi ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne sekilde etkiledigi,
bagimli degisken tlizerindeki degisimin, ne kadarinin bagimsiz degiskenler nedeniyle
ortaya ¢iktig1i, bagimsiz degiskenlerin alacagi degerlere gore, bagimli degiskenin
degerinin ne olacagi belirlenmeye ¢alisilir. Koreldsyon analizlerinden farkli olarak
regresyon analizlerinde bir ya da daha fazla degiskenin (¢oklu regresyon) baska bir
degisken tizerindeki etkisini ve yoniinii incelemektedir. Bu nedenle, Regresyon

analizlerinde bagimli ve bagimsiz degiskenlerin belirlenmesi teskil etmektedir.
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Bagimli degiskendeki toplam degismenin ylizde kagmin bagimsiz degiskenler
tarafindan agiklandigimi bulmak icin regresyon analizinde R? degerinden yararlanilir.
Bu deger tiim degiskenlerin birlikte acikladiklar varyans oranimi verir. R? degeri 0 ile
1 arasinda deger alir. Deger 0’a yaklasirsa, modelin veriye uyum gostermedigi veya
bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskendeki degismeyi agiklayamadigi, 1’e
yaklasirsa, bagimli degiskendeki degismenin, bagimli degiskenler tarafindan iyi
aciklandigimi gosterir. Ayrica kurulan regresyon modelinin anlamliligini test etmek
icin F (ANOVA) testinden yararlanilir (Bayram, 2004: 119). Buna gore bu ¢alismada

2 model olusturulmus ve acgiklanmastir.

Oz yeterlilik ve 6z liderlik inancimin kariyer tatmini duygusu ve yonetsel
yetkinlik algis1 tizerindeki dogrudan etkileri, 6z liderlik inancinin kariyer tatmini
duygusu iizerindeki etkisi hari¢ diger ilisiklerde anlamlidir. Kariyer tatmi duygusunun
yonetsel yetkinlik algis1 iizerindeki etkisi ilk modelde anlamli degilken; ikinci
modelde anlamlidir. Bagimhi degisken iizerinde bagimsiz degisken etkisi (kariyer
tatmini duygusu araci degiskeninin araya girmesiyle) ikinci esitliktekinden az (c1' <
cl; ¢2' < c2) olmustur. Dolayisiyla tiim degiskenlerde kismi araciliktan s6z edilebilir

(Tablo 10).

Aracilik roliiniin ne kadar etkili oldugunu belirlemek i¢in dolayli etkinin
anlamli olup olmadigini tespit etmek gerekmektedir. Bunun i¢in de bootstrap giiven
aralig1 degerleri yeterlidir. Bootstrap giiven aralifi degerlerinin ikisinin de sifirin
altinda ve tistliinde oldugu ve kariyer tatmi duygusunun diisiik oranda kismi araci etkiye

sahip oldugu goriilmektedir (Tablo 11).

Ayrica basit dogrusal regresyon analizi bulgulari incelendiginde, 6z yeterlilik
inancinin, 6z liderlik inanci iizerinde azaltic1 yonde; 6z yeterlilik inancinin, kariyer
tatmin duygusu iizerinde artirtic1 yonde; kariyer tatmin duygusunun yonetsel yetkinlik
algis1 lizerinde azaltict yonde etki ettigi ve 6z liderlik inancinin ise kariyer tatmin

duygusu iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir (Tablo 6-9).
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Elde edilen bulgular (tablo 5-11) incelendiginde; bireylerin is yasamlarinda
tecriibe ve birikimlerinin kariyer siire¢lerine olumlu etki ederek yiikselmelerinde etkili
olmasmi bekledikleri degerlendirilmekte; calisanlarin kariyer siireglerinde, bilgi,
beceri, donanim ve tecriibelerine gore yiikseleceklerini bilmelerinin; kariyer tatmin
diizeylerini artirdig1 goriilmektedir. Aragtirmamiza konu olan grubun c¢aligma ortami
gozlemlendiginde; alanda uzman ve deneyimli bir yoneticinin, alanda donanimi ve
tecriibesi olmayan kisinin iist diizey bir kadroya atandigini gormesi kariyer tamin
diizeyini olumsuz etlkilemektedir. Ortaya ¢ikan bu durumun ¢alisanin motivasyonunu
ve yonetsel yetkinlik seviyesini diisiirdiigii seklinde yordayabiliriz. Aracilik rolii ile
ilgili olarak; kariyer tatmininin, ¢alisanin kendisinde bulunan 6z liderlik ve 6z yeterlik
inanglarini olumlu etkileyecegi, bu durumun da yonetsel yetkinlik seviyesine katki

saglayacagi; is ortaminda yaygin bir kanaat olarak degerlendirilebilir.

Arastirma grubunun “6z liderlik 6l¢egi ne iliskin puanlarinin “cinsiyet”e gore
anlaml bir farklilik gosterdigi ve kadin katilimcilarin 6z liderlik inancinin erkeklere
gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica katilimcilarin “6z yeterlilik
inanc1 Olgegi”, “kariyer tatmini duygusu olgegi” ve “yonetsel yetkinlik 6l¢egi’ne
iliskin puanlarmin ise “cinsiyet’e gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit
edilmistir. Sonuglara gore, kadin katilimcilarin erkeklere gore kendilerini daha kolay
ve ¢ekinmeden ifade edebildikleri, beklenti ve amaglarinin belirginlik durumlarinin
daha yiiksek oldugu ve bu durumun 6z giivenlerini artirdigi, 6z liderlik inanglarin
yiikselttigi seklinde yorumlanmaktadir. Is yasaminda kadin ¢alisanlarin, herhangi bir
olumsuz/haksiz bir davranisa daha yiliksek duyarlilikla miidehalede bulunabildikleri,
bu durumun da yine 6z liderlik inanglarmin yiiksek olmasindan kaynaklandigi

sOylenebilir.

Arli (2011) tarafindan yapilan bir aragtirmada cinsiyet degiskenine gore 6z
liderlik inanci 6lgegi puanlarinda anlamli farkliligin oldugu ve bu sonucun ¢alismamiz
sonucu ile ortiistiigli tespit edilmistir. Demirdz (2015) tarafindan “Geng ¢alisanlarin
0z liderlik algilariyla yoneticilerinin ¢atigma yonetimi tarzi arasindaki iligkinin
incelenmesi” {izerine yapilan bir aragtirmada cinsiyete gore 6z liderlik inanci alt

boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Yapilan
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calismada cinsiyetin 6z liderlik inancini iizerinde etkili bir degisken olmadig
sonucuna ulagilmistr. Arastirma gruplarinin farkliliklari, degiskenler arasinda

sonuglarin degisebilecegini gostermektedir.

Bu baglamda c¢alismamiz ile Demir6z (2015) tarafindan yapilan ¢alisma
verileri benzerlik gostermedigi tespit edilmistir. Aragtirma sonuglari cinsiyete gore 6z
yeterlilik inanc1 6lgedi puanina bakildiginda anamli bir farkliligin olmadigini ortaya
koymaktadir. Nitekim Uysal (2013) tarafindan “Akademisyenlerin genel 6z-yeterlik
inanglar: AIBU Egitim Fakiiltesi Ornegi” iizerine yapilan ¢aligma ile aragtirmamiz
bulgular1 benzerlik gostermektedir. Buna gore cinsiyetin 6z yeterlilik inancina etki
etmedigi, bununda 6rgiit kiiltiiriinde catisma yonteminen kaynakli oldugu sdylenebilir.
Bununla birlikte Pekel (2016) tarafindan yapilan ¢alismada da cinsiyet degiskeninin
0z yeterlilik inancini belirlemede etkin olmadig1 ve calismamizla paralellik gosterdigi
cikan sonuglar arasindadir. Cinsiyet degiskenine gore yonetsel yetkinlik becesisi
bakimindan anlaml bir fark tespit edilememistir. Nural ve digerleri (2013) tarafindan

yapilan bir ¢galismada bizim ¢calismamizi destekleyen sonuglarin oldugu goriilmektedir.

Arastirma grubunun medeni durumu degiskenine gore 6z liderlik inanci,
kariyer tatmini, 6z yeterlilik inanc1 ve yonetsel yetkinlik alt boyutlar1 puanlarina
bakildiginda anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir. Demiréz (2015) tarafindan
yapilan bir aragtirmada medeni duruma goére 6z liderlik inanci alt boyutlarinda
istatistiksel olarak kismen anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Yapilan ¢alismada
medeni durumun 6z liderlik inancini tizerinde etkili bir degisken olmadig1 sonucuna
ulasilmistr. Bu bulgular neticesinde ¢alismamizin literatiir verileri ile Ortilistiigii ve
medeni durumun 6z liderlik inancini etkilemedigi sdylenebilir. Calismamiz sonucuna
gore medeni durum degiskenine acisindan yonetsel yetkinlik becerisi bakimindan da
anlamli bir farkin olmadig: tespit edilmistir. Nural ve digerleri (2013) tarafindan
yapilan benzer bir arastirma da calismamizi desteklemektedir. Bu durumda medeni
durumun yonetsel yetkinlik becerisi Ol¢eginde Oonemli bir etkiye sahip olmadig

seklinde yorumlanabilir.
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Arastirma grubunun yas degiskenine gore 6z liderlik inanci, kariyer tatmini, 6z
yeterlilik inanc1 ve yonetsel yetkinlik 6lgegi puanlarina bakildiginda anlamli bir fark
olmadig1 sonucuna varilmigtir. Demirdz (2015) tarafindan yapilan bir aragtirmada, yas
gruplarina gore Ol¢ek boyutlarinin fark analizinde, 6z liderlik boyutunda farklilik
gosterdigi saptanmistir. Ozellikle 6z liderlik davranislarmin genglerde cok daha fazla
oldugu, yas ilerledik¢e bu oranin azaldigi ifade edilmistir. Arli (2011) tarafindan
yapilan bir arastirmada da yas degikeni ile 6z liderlik arasinda bir iliskinin oldugu,
yasin artmasiyla 6z liderlik davranisinin azaltigi tespit edilmistir. Bizim ¢alismamizda
da literatiir verilelrin tam tersi bir sonuca ulagilmistir. Bu anlamda 6z liderlik inanci
Olgegi ile litratiir verileri arasinda farkliligin oldugu goriilmektedir. Gergek, Atay ve
Diindar (2015) tarafindan “Calisanlarin is-yasam dengesi ile kariyer tatmininin, isten
ayrilma niyetine etkisi” lizerine yapilan bir arastirmada kariyer tatmininin ¢alisanlarin
yasina gore farklilik gdsterdigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuca gore ¢alismamiz ile
literatiir verileri arasinda kariyer tatmini 6l¢egi puanlar1 arasinda farkliliklarin oldugu
gorilmektedir. Yas degiskenine gore 6z yeterlilik inanc1 6lgegi incelendiginde anlamli
bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Bu sonug¢ ile Uysal (2013) tarafindan
ogretmen adaylarinin 6z yeterlilik inanglarinin belirlenmesi lizerine yaptig1 ¢alisma ile
ortiistiigii tespit edilmistir. Ayrica Yildinm ve Ilhan (2010) tarafindan yapilan
aragtirmada bireylerin 0z yeterliliklerinin yasa bagli olarak degismedigi tespit
edilmistir. Calismamiz sonucuna gore yonetsel yetkinlik becerisinin yas degiskenine
gore anlamli bir farkliligin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Nural ve digerleri (2013)
tarafindan yapilan benzer bir ¢aligmada da yiiriitiilen gorevin yonetsel yetkinlik

becerisi bakimindan ¢alismamizi destekleyen sonuglarin oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma grubunun statii durumu degiskenine gore 6z liderlik inanci, 6z
yeterlilik inanci ve yonetsel yetkinlik puanlarina bakildiginda anlamli bir fark
olmadigi sonucuna varilmistir. Kariyer tatmin duygusunda ise statii durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Tiirkdz (2010) tarafindan
yapilan arastirma neticesinde, ulasilan sonuglarda calisanlarin statiilerine goére anlaml
bir fakliligin oldugu goriilmiistiir; bu bakimdan ilgili sonug¢larin ¢aligmamizla elde
edilen bulgular ile ortiismedigi belirlenmistir. Hiyerarsik olarak statiisii daha yiiksek

olanlarin, statiisii diisiik olanlara oranla 6z liderlik algilamalarinin daha yiiksek oldugu
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tespit edilmistir. Statii durumu degiskenine goére yonetsel yetkinlik becerisi

bakimindan anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir.

Elde edilen sonucglardan kariyer tatmininin statii de§iskenine gore farklilik
gostermesi, bireylerin statiilerinin yiikselmesiyle, kariyer tatminlerinin arttig1 seklinde
yorumlanmaktadir.  Arastirmamizin  uygulandigit  kurumda, statii = degiskeni
(yliksekligine oranla) ¢alisanlar nezdinde s6z sahibi olmayi, karar verme siireclerine
etkin sekilde katilmayr ifade etmektedir. Dolayisiyla statii yiikseldik¢e kariyer

tatmininin de yiikseldigi sdylenebilir.

Unal (2013) tarafindan yapilan benzer bir calismada gorevli-miidiir ve gorevli-
uzman arasinda; miidiir-yonetici ve uzman-yonetici arasinda anlamli farkliligin oldugu
bulgusuna ulasilmigtir. Buna gore gorevliler ile yoneticiler miidiir ve uzmanlara gore
yonetsel yeterlige daha fazla 6nem vermektedir. Bu sonucun ¢alismamiz verileri ile
ortiismedigi anlagilmaktadir. Statii durumu degiskenine gore kariyer tatmin
duygusunun yonetsel yetkinlik bakimindan anlamli olmasi, ¢alismaya katilanlarin
kariyer tatminine 6nem verdikleri seklinde yorumlanabilir. Statli degiskenine gore
yonetsel yetkinlik becerisi bakimindan incelendiginde, anlamh farkliligin olmadigi
tespit edilmistir. Nitekim Nural ve digerleri (2013) tarafindan “Okul oncesi egitim
kurumu yoneticilerinin yonetsel yetkinlik diizeyi lizerine” yapilan bir ¢calismada da
yiiriitiilen gorevin yonetsel yetkinlik becerisi bakimindan ¢alismamizi destekleyen

sonuglarin oldugu goriilmektedir.

Aragtirma grubunun hizmet siiresi degiskenine gore 6z liderlik inanci, kariyer
tatmini, 6z yeterlilik inanc1 ve yonetsel yetkinlik puanlarina bakildiginda anlamli bir
fark olmadig1 goriilmektedir. Kazan (1999) tarafindan yapilan bir arastirmada da
hizmet siiresi degikeni ile 6z liderlik arasinda bir iligkinin oldugu, ¢alisma siiresinin
artmasiyla 6z liderlik davranisinin azaldig1 sonucuna ulasilmistr. Yaptigimiz ¢alisma
ile literatiirde bulunan verilerin aksi yoniinde bazi sonuglara ulagilmistir. Bu anlamda
0z liderlik inanci ile litratiir verileri arasinda farkliligin oldugu goriilmektedir. Hizmet
stizesine gore 0z yeterlilik inanci dlgegine bakildiginda anlamli bir farkliligin olmadigi

tespit edilirken, Ozgdzgii ve digerleri (2017) tarafindan yapilan bir arastirmada hizmet
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stiresi ile ilgili bulgulara bakildiginda anlamli bir farkin oldugu tespit edilmistir. Buna
gore, caligmamiz sonucunda hizmet siiresinin 6z yeterlilik inancin etkilemedigi tespit
edilirken; literatiir verileri ile kiyaslandiginda tam tersi sonuglarin oldugu
gorilmektedir. Bu sonuglarla, caligmamizin sonucunun farklilik goésterdig tespit
edilmistir. Hizmet siiresi bakimindan yonetsel yetkinlik becerisi 6lgegine bakildiginda
anlamli bir farkin olmadigi, hizmet siiresinin yonetsel yetkinlik becerisi iizerinde etkili
olmadig1 sonucuna varilmistir. Ancak Pehlivanoglu (2018) tarafindan tarafindan
yapilan bir ¢alismada hizmet siiresi daha fazla olanlar ile diisiik olanlar arasinda
anlaml fakliligin oldugu, hizmet siiresinin yonetsel yetkinlik becerisini olumlu yonde

etkiledigi ortaya ¢ikmuistir.

Bu sonug ile ¢alismamizin sonuglarinin ortiismedigi goriilmektedir. Bunun
yaninda Nural ve digerleri (2013) tarafindan yapilan bir ¢alismada ise hizmet siiresinin
yonetsel yetkinlik becerisini etkilemedigi gozlenmis olup, ¢ikan sonugla ¢calismamizin

ortiistiigli goriilmektedir.

Arastirma grubunun egitim durumu degiskenine gore 6z liderlik inanci, kariyer
tatmini, 6z yeterlilik inanc1 ve yonetsel yetkinlik puanlarina bakildiginda anlamli bir
fark olmadigi goriilmektedir. Demirdz (2015) tarafindan yapilan bir aragtirmada,
egitim durumu ile 6z liderlik davramislart arasindaki degisim incelendiginde,
istatistiksel olarak anlamli farkliliklarin oldugu, genel olarak egitim seviyesi
yiikseldik¢e 0z liderlik inancinin daha az oldugu tespit edilmistir. Arli (2011) ve
Tiirk6z (2010) tarafindan yapilan arastirmada da bireyin egitim seviyesi ile 6z liderlik
inanci arasinda anlamli farkliligin oldugu, egitim seviyesinin artmasi ile 6z liderlik
inancinin da arttig1 bulgularima yer verilmistir. Bu baglamda istatistiksel olarak
calismamiz ile literatiir verilerinin ortiismedigi tespit edilmistir. Diger taraftan egitim
durumu degiskenine gore 0z yeterlilik inancina bakildiginda anlamli bir farkliligin
olmadig: tespit edilmistir. Ozgdzgii ve digerleri (2017) tarafindan yapilan bir
arastirmanin egitim durumu ile ilgili bulgusuna bakildiginda 6z-yeterlik inanglari
arasinda anlamli bir farkin olmadig1 tespit edilmistir. Literatiirde Telef (2011), Ustiiner
ve digerlerinin (2009) ulastig1 istatistiksel sonuglarin, arastirmamiz bulgularin

destekler nitelikte oldugu tespit edilmistir. Egitim durumu bakimindan yonetsel
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yetkinlik puanina bakildiginda anlamli bir farkin olmadigi tespit edilmistir.
Pehlivanoglu (2018) tarafindan “Cok uluslu ve ulusal isletmelerde orgiitsel yapilarin
yoneticilerin yonetsel yetkinlik kazanimi” iizerine yapilan bir c¢alismada egitim
durumu yiiksek olanlar ile diislik olanlar arasinda anlamli fakliligin oldugu, egitim
seviyesi yliksek olanlarin yonetsel yetkinlik becerilerinin yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir. Unal (2013) tarafindan yapilan baska bir calismada da egitim diizeyi
diistiikge yonetsel yetkinlik becerisinin daha fazla onem kazandigi sonucuna

ulasilmistir. Bu sonuglar ile ¢galismamiz arasinda farkliliklarin oldugu goriillmektedir.

Arastirma grubunun meslek alanina gore 6z yeterlilik inanci, kariyer tatmin
duygusu ve yonetsel yetkinlik 6l¢egi puanlarina bakildiginda anlamli bir fark olmadig
sonucuna ulasilmistir. Oz liderlik inanci 6lgegi puamnnda ise meslek alanina gore
anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Bu sonuca gore icra edilen meslegin 6z liderlikte

etkili bir faktor oldugu sdylenebilir.

Aragtirma grubunun ev sahiplik durumu degiskenine gore 6z yeterlilik inanci,
kariyer tatmin duygusu ve yonetsel yetkinlik 6l¢egi puanlarina bakildiginda anlaml
bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Oz liderlik inanci toplam puaninda ise ev
sahiplik durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin
kendi evi olanlar ile kirada oturanlar arasinda oldugu tespit edilmistir. Kendi evinde
oturanlarin 6z liderlik inaglarinin olumlu yonde etkilendigi sdylenebilir. Pekel (2016)
tarafindan yapilan bir ¢aligmada yasanilan yerin 6z yetrlilik inancini etkiledigi tespit
edilmistir. Bu sonuca gore calismamiz ile literatiir verileri arasinda istatistiksel

anlamda benzerliklerin oldugu tespit edilmistir.

Arastirma grubunun ailede bulunan birey sayisi ve aileden ¢alisan birey sayisi
bakimindan 6z liderlik inanci, kariyer tatmini, 6z yeterlilik inanc1 ve yonetsel yetkinlik
Olcegi puanlarina bakildiginda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Bu sonuca
gore ailede bulunan birey saysi ve ailede ¢alisan birey sayisinin toplam puanlar

acisindan degerlendirildiginde etkili bi faktér olmadig1 sonucuna varilabilir.
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Arastirma grubunun gelir diizeyi durumu degiskenine gore 6z yeterlilik inanci,
kariyer tatmin duygusu ve yonetsel yetkinlik 6l¢egi puanlarina bakildiginda anlaml
bir fark olmadig1 sonucuna ulasiimistir. Oz liderlik inanc1 6lgegi puanlarinda ise gelir
diizeyi durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin
“gelirim hig yeterli degil diyenler ile yeterli diyenler” arasinda oldugu tespit edilmistir.
Gelir durumu degiskenine gore 6z yeterlilik inanc1 puani incelendiginde anlamli bir
faklilhigin olmadig tespit edilmistir. Literatiir bulgularina bakildiginda Bal (2015)
tarafindan yapilan bir ¢alismada gelir diizeyinin 6z yeterlilik inancina etki ettigi
sonucuna ulagilmigtir. Buna gore gelir diizeyi arttik¢a 6z yeterlilik inancinda da artis
oldugu tespit edilmistir. Bu sonug¢ ile calismamiz arasinda farkliligin oldugu

gozlenmektedir.

Gelir durumu degiskenine gore yonetsel yetkinlik puanlarinda anlaml
farkliligin olmadig tespit edilmistir. Unal (2013) tarafindan yapilan bir calismada alt
diizey lcret grubu, iist diizey licret grubuna gore yonetsel yetkinlik becerisine daha
fazla onem vermektedir. Buna gore arastirmamiza katilanlar ile literatiir verileri
arasinda farkliliklarin oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun yaninda arastirma
grubunun ek gelir durumu degiskenine gore 6z liderlik inanci, kariyer tatmini, 6z
yeterlilik inanc1 ve yonetsel yetkinlik 6lgegi puanlarina bakildiginda anlamli bir fark
olmadig1 tespit edilmistir. Bu sonuca gore gelir diizeyi 6z liderlik inancinin etkili bir
faktor oldugu fakat ek gelirin 6z liderlik inanci, kariyer tatmini duygusu, 6z yeterlilik

inanc1 ve yonetsel yetkinlik ile iliskisiz oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak, arastirma grubunun cinsiyet dagilimi, meslek alani, ev sahiplik
durumu ve gelir durumu degiskenine gore, 6z liderlik inanc1 6l¢egi puanlar1 arasinda
anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir. Statii durumu degiskenine gore kariyer
tatmini duygusu Olceginde farkliligin oldugu sonucuna ulagilmistir. Bunun yaninda
yonetsel yetkinlik becerisi, kariyer tatmini duygusu, 6z yeterlilik inanci ve 6z liderlik
inanci puanlar1 agisindan diger demografik degiskenlere gore anlamli farkliliginin

olmadig1 sonucuna varilmistir.

84



ONERILER

Bu ¢alisma Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tasra teskilatinda gorev yapan spor

yoneticilerinin 0z yeterlilik inanct ve 6z liderlik inancglar1 ile yonetsel yetkinlik

diizeyleri arasindaki ilisiklerde kariyer tatmininin aracilik roliiniiniin incelenmesi

lizerine yapilmis olup, arastirma sonunda literatiire kaynaklik etmesi agisindan bazi

Oneriler gelistirilmistir.

1-

Bu arastirma, katilan grup agisindan sinirli gériilmektedir. Bu nedenle yeni
yapilacak c¢aligmalar daha genis katilimli ve farkli gruplardan olusan
caligmalarla zenginlestirilebilir.

Aragtirma verileri incelendiginde degiskenler agisindan 6l¢eklerde anlamli
farkliliklarin olmamasi, Spor Genel Miidiirliigli biinyesinde yonetici
pozisyonunda gorev yapanlarin, 6z yeterlilik inanci, 6z liderlik inanci,
yonetsel yetkinlik becerisi ve kariyer tatmin duygusu oOlgeginin farkli
alanlarla ve farkli Olcekler kullanilarak yeni c¢alismalarla yapilmasi
geregini ortaya koymaktadir.

Literatlir verileri incelendiginde Spor Genel Midiirligi biinyesinde
yapilan ¢aligsmalarin kisitl olmasi, bu ve benzer ¢aligmalarin dGnemsenmesi
gerektigini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu nedenle benzer caligmalarin
artirtlmasi onerilir.

Arastirma verileri incelendiginde gelecekte yapilacak arastirmalarla,
modeldeki bagimli ve bagimsiz degiskenler degistirilerek ve farkli
orneklemlerde test edilerek 6z yeterlilik, 6z liderlik, yonetsel yetkinlik ve

kariyer tatmininin daha iyi anlagilmasi saglanabilecektir.
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EKLER

9.1. Ek 1. izin yazis1

\b"“: T.C.
y } GENCLIK VE SPOR BAKANLICG

—-_ Cienel Midirlagn

Sayr L 6I206KTU-44/
Konu © Anket lani "

" )
VL ELIDw Uiva1

Suyin Omilr Fatih KARAKULLUKGU
|66, 5k.5/5 Sehit Kubilay KECIOREN
ANKARA

Digh: 20,04, 2016 tarihli dilekeeniz,

ligi taribli dilekgeniz e Spor Genel Modirligh Merker ve Tagra Teskilatnda galigan spor
yoneticilerine yfnelik talep ettiginiz ankel calwmanizn sorulan Incelenmiy olup iligikie bulunan
tasdiklenmis suretinin uygulanmasinds bir sakinca phrii lmemigtir,

Bil gilerinisd rica ederim.

1 Al
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EK:
I Anket ( 2 sayla )

Adres: Omek Mah, Orug Reis Cad, No! 13 Alundag/ ANK ARA
Telefon: (9312) 596 7261 / e-postar e kahonmanissym goy i
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9.2. Ek 2. Anket formu

Sayin Yonetici,
Bu Anket, Spor Bilimleri alaninda bir doktora ¢aligmasina veri toplamak amaciyla tamamen akademik diisiinceyle hazirlanmis olup, bilimsel
amaglar disinda hicbir suretle kullanilmayacaktir. Caligmaya sagladiginiz katkilardan dolay: tesekkiir eder saglik ve mutluluklar dileriz.
OMUR FATIH KARAKULLUKCU
PROF. DR. RECEP GURSOY

KiSiSEL BiLGi FORMU

1-Cinsiyetiniz Kadin ( ) Erkek () 2-Yasmiz | i
3-Medeni Durumunuz Evli () Bekar () Diger ()
4-Kurumdaki gorev statiiniiz ‘ ..............................................................................
5-Hizmet yilimiz 6-Egitim durumunuz
............ flk-orta [... [Lise ... | Universite |... |Lisansiisti |...
7- Egitiminize dayall meslek alanIniz =~ | i it eeat e satas e e a s eanas
8- ikamet ettiginiz evin sahiplik durumu | Kendim evim ( ) | Kira () | Lojman () | Diger ()
9- Bakmakla yiikiimlii oldugunuz aile birey sayisi =~ | ..ciciiiiiiiiiiiiiiiiiiinne.
10-Ailede siirekli gelir getirici calisan sayist | i,
11-Maasiniz disinda herhangi bir ek gelire sahip misiniz Evet() Hayir( ) Kismen( )
12-Ailenin ekonomik gelir diizeyenin yeterliligi Hig yet(eril degil Yeterzl)degll Klsmel(l )yeterh Yegc;rh Cok \({fterh
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Asagidaki Oz yeterlilik inancina iliskin sorular1, 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kismen
Katihyorum, 4- Katiliyorum 5-Tamamen Katihyorum seklinde derecelendirilmis seceneklerden

D"

size uygun olan birisini isaretleyerek cevaplandiriniz.
1 | Planlar yaparken, onlar1 hayata gecirebilecegimden eminimdir
2 | Sorunlarimdan biri bir ige zamaninda baglayamamamdir
3 | Eger bir isi ilk denemede yapamazsam basarana kadar ugrasirim.
4 | Belirledigim 6nemli hedeflere ulagmada, pek bagarili olamam.
5 | Her seyi yarim birakirim.
6 | Zorluklarla yiiz yiize gelmekten kaginirim.
7 | Eger bir is ¢cok karmasik goriiniiyorsa onu denemeye bile girismem.
8 | Hosuma gitmeyen isi yapmak zorunda kaldigimda onu bitirinceye kadar kendimi zorlarim
9 | Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim
10 | Yeni bir sey denerken baglangigta basarili olamazsam ¢abucak vazgegerim
11 | Beklenmedik sorunlarla karsilastiZimda kolayca onlarin iistesinden gelemem
12 | Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢aligmaktan kacinirim.
13 | Basarisizhik benim azmimi arttirir
14 | Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem
15 | Kendine giivenen biriyim.
16 | Kolayca pes ederim.
17 | Hayatta karsima cikacak sorunlarin ¢oguyla bas edebilecegimi sanmiyorum.

Asagidaki Kariyer Tatmin duygusuna iliskin sorulari, 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kismen Katiliyorum, 4- Katihyorum 5-Tamamen Katilhiyorum seklinde derecelendirilmis
seceneklerden size uygun olan birisini isaretleyerek cevaplandiriniz.

1

Meslegim genelde KkisiliZime uygun davranmam gerektiriyor.

Kendime sectigim kariyer yolundan sik sik kusku duyuyorum.

Kariyer hayatimin gelisiminden hosnudum.

Kariyerinde ulagmak istedikleri yeri bilen ve ulagmak istedikleri yolda olan insanlari
kiskaniyorum.

Keske kariyerim icin ne yapmak istedigimi bilsem.

Kariyerleriyle ilgili “Gergekten dogru isi buldugumu diisliniiyorum” diyen insanlar1 duyunca,
bdyle hissetmenin nasil bir sey oldugunu merak ediyorum.

isimi ve Kariyerimi diisiindiigiim zaman sevk ve heyecan duyuyorum.

0 NN &N (| B~ W

Kariyerimle ilgili duygularimi en iyi tanimlayan sozciikler: Kafasi karisik, tereddiitleri olan,
ne yapacagini bilmez.

Sectigi kariyerden, benim oldugumdan daha memnun olan ¢ok fazla No:da Kkisi oldugunu
sanmiyorum.

10

Kariyerimle ilgili hedeflerimi ve nereye varmak istedigimi tanimlayabilmem cok giig.

11

Keske yeni bir alana yonelebilmek i¢in zamana, paraya, destege veya baska kaynaklara
sahip olsaydim.

12

Sectigim kariyerden rahat ve memnunum.

Asagidaki Oz Liderlik inanglarma iliskin sorular;, 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kismen Katillyorum, 4- Katihyorum 5-Tamamen Katihyorum seklinde derecelendirilmis
seceneklerden size uygun olan birisini isaretleyerek cevaplandiriniz.

1 Onemli islerde, basarim iist diizeyde sergileyebilmek icin hayal giiciimii kullanirim.

) Karsilagtigim problemleri ¢dzmeye c¢aligirken kimi zaman yiiksek sesle, kimi zaman da
icimden kendi kendime konusarak durumu gézden gecirmeye ¢aligirim.

3 Bir gorevi basardifimda, ozellikle zevk aldigim bir seyleri yaparak kendimi
odiillendiririm.

4 Zor bir durumla kargilagtigimda, kendi mantigima basvurarak durumu degerlendiririm.

5 Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma egilimindeyimdir.

6 Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim.

7 Neyi basarmam gerektigini hatirlamak icin notlar kullanirim.

8 Bir ige baglamadan dnce, kendimi o isi bagariyla tamamlamis gibi hayalimde canlandiririm.

0 Zor Kosullar altinda cahisirken, kimi zaman kendi kendime konustugum olur (yiiksek
sesle veya zihnimden).

10 Bir isi iyi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam yemegi, sinema, alis veris,
seyahat, vb.) odiillendiririm.

11 Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu zihnimde tartmaya
calisirim.

12 | Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim.
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13 | Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdir.

14 Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji veren insan ve nesneler
bulundurmaya caligirim.

15 Basarmam gereken islere odaklanmamu saglayacak, somut hatirlaticilar kullanirim
(notlar, listeler...)

16 | Birisi yapmadan dnce, o isi basartyla yaptigimi kafamda tasarlarim.

17 | Kendim icin tespit ettigim belirli hedefleri gerceklestirmek icin ¢aligirim.

13 Zor durumlarla karsilagtigimda, o durumun iistesinden gelebilmek i¢in kendi kendime sesli ya
da sessiz konugmalarla telkinler yaparim.

19 Bir gorevi basariyla sonuc¢landirdigimda, ¢ogunlukla kendimi sevdig@im bir seyle
odiillendiririm.
Biriyle anlagmazligim oldugunda, kendi diisiince ve fikirlerimi agikca ifade eder, gerekirse o

20 g e e N s
diisiince ve fikirleri dogrulugu agisindan degerlendirebilirim.

21 | Bir iste yeterince basarili olamadigim zamanlarda kendimi suclu hissederim.

22 | Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim.

23 | Karsilastigim zorluklarin iistesinden

24 | Gelecekte ulagmak istedigim hedefleri diisiiniiriim.

25 | Fikirlerim ve inanc¢larim hakkinda diisiiniir ve degerlendirmeler yaparim.

26 | Bir igi bagsaramadigim zaman, kendimle ilgili memnuniyetsizligimi acik olarak ifade ederim.

27 | Uzerinde ¢ahstigim konularin hangi asamasinda oldugumu takip ederim.

Asagidaki yonetsel yetkinlik becerisine iliskin sorulari, 1-Hi¢ Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-

Kismen Katiliyorum, 4- Katihyorum 5-Tamamen Katiliyorum seklinde derecelendirilmis

seceneklerden size uygun olan birisini isaretleyerek cevaplandiriniz.

1 Basar1 odakl olma yetkinligi

2 Diizenli, planl ve kaliteli ¢alisma yetkinligi

3 Arastirmaci ve yenilik¢i olma yetkinligi

4 Degisime onciiliik etme yetenegi

5 Inisiyatif alma yetkinligi

6 Kisiler arasi iligki kurma becerisi

7 Miisteri odaklh olma yetkinligi

8 Etkileme giicii yetenegi

9 Orgiitiin hedeflerinin farkinda olma yetkinligi
10 | Personelin gelisimine yardimci olma yetkinligi
11 | Pozisyon giiciinii kullanma yetkinligi

12 | Takim galigmasi ve igbirligine yatkinlik becerisi
13 | Analitik diisiinme ve problem ¢6zme becerisi
14 | Kavramsal diisiinme becerisi

15 | Yonetsel uzmanlik yetenegi

16 | Kendini dogru degerleme becerisi

17 | Kendine giiven

18 | Esneklik ve uyum saglama yetenegi

19 | Orgiite baglihk

20 | Hedefbelirleme becerisi

21 | Kararh olma

22 | Vizyon sahibi olma yetkinligi

23 | Organize etme becerisi

24 | Zaman iyi yonetme becerisi

25 | insan odakh olma becerisi

26 | Kontrol etme

27 | Motive etme

28 | Stratejik diisiinme yetenegi

29 | Planlama

30 | Yaraticihk

31 | Giivenilir olma

32 | Liderlik becerisi

33 | Catiyma yonetimi becerisi

34 | Degisime uyum saglayabilme yetenegi

35 | Empati kurabilme

116




9.3. Ek 3. Etik Kurul Onay Formu

MUGLA SITKI KOCMAN UNiVERSITESI BILIMSEL ARASTIRMALAR
VE YAYIN ETiGi KURULU DEGERLENDIRME FORMU

Protokol No:142

SAGLIK BILIMLERI ETiK KURULU

Karar No:142

Arastirmanin Yiiriitiiciisii

MSKU Saghik Bilimleri Enstitiisi Ogrenci Omer |
Fatih KARAKULLUKGU

Arastirmanin Basghg:

Spor Yoneticilerinin Oz Yeterlilik ve Oz Liderlik
Inanglan ile Yonetsel Yetkinlik Diizeyleri Arasindaki
Iliskilerde Kariyer Tatmininin Aracilik Rolt

Basvuru Formunun Etik Kurula

15.12.2016

Geldigi Tarih:

Basvuru Formunun Etik Kurulda | 15.12.2016
incelendigi Tarih:

Karar Tarihi: 15.12.2016

SONUC

bir sakinca yoktur.

1. | M Kabul. Aragtirmanin uygulanabilirligi konusunda bilimsel arastirmalar etigi agisindan

2. | [ Diizeltme gereklidir.

3. | [ Red.

1

Prof.Dr.Banu BAYAR

k_f-Pro).l}r.TaLé;\ERS‘lﬁ N
AVAN

Bagkan

1 OZTURK

Prof.Dr.Harun UGUNCU
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