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ONSOZ

Liderler, bir amaca ulasmak i¢in i¢inde bulundugu grubu yonlendiren ve
amaca ulagma siirecinde karsilasilan krizlerle bas edebilen, giiglii, glivenir, adil ve
miicadeleci bir kisilige sahip olan, grup menfaatlerini kendinden 6nde goren, benlik

degil, bizlik diistince tarzin1 benimsemis dnder kisilerdir.

Hayatin her noktasinda bireylerin olusturdugu gruplarin iginde gerek resmi
gerekse de gizli liderler bulunmaktadir. Kisisel farkliliklariyla grup olarak ¢alisan ve
yasayan kesimler igerisinde ortaya ¢ikan liderlik gesitlerinden biri de sporsal alanda

bu gorevi listlenmis antrendr liderlerdir.

Sporun gelecek nesillerin beden ve ruh sagligini gelistirdigi gercegi goz ardi
edilemez. Ulkemizde bireysel sporlarda en fazla sporcuya sahip olan taekwondo
branginda, Gelecegimizin temel taslarini olusturan ¢ocuk ve genglerin fiziksel ve
zihinsel gelisimlerinin sekillendiricilerinden biri olan taekwondo antrendrlerinin,
liderlik tarzlari tim yonleriyle bilinmesi ve bu konuda sporla ilgili tim bireylerin

bilin¢lendirilmesi 6nemlidir.

Taekwondo antrenérlerinin liderlik tarzlariyla ilgili yapilan bu caligmada
antrenOrliik, liderlik ve liderlik tarzlariyla ilgili konular ayrintili olarak ele alinmis ve

bunlarla ilgili arastirma sonuglar1 yorumlanmistir.

Yiiksek lisans egitimime beni yonlendiren saymn hocam Halil OZIS’ e,
istatistik calismalarinda yardimlarini esirgemeyen Ars.Gor.Dr. Erkan Faruk SIRIN’e,
maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen aileme ve veri toplama asamasinda

yardimet1 olan arkadaslarima tesekkiirii borg bilirim.
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1. GIRIS

Insanlar gruplar halinde yasayan, duygulari olan ve bunlar1 paylasan sosyal
nitelikli gruplar olup, grubu hedeflerine ulastiracak yonetici ve liderlere de ihtiyag
duymaktadir. Tiim yasantimizda orgiit, yonetim, yonetici, lider ve liderlik kavramlari
karsimiza ¢ikmaktadir. Hayatimizin ayrilmaz pargalar1 olan grup faaliyetleri ve
verimliligi s6z konusu oldugunda, insan c¢abalarinin birlestirilmesi ve koordine
edilmesi gerektiginde mutlaka liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Ozbey 2003).

Lider, giinliik degil kritik kararlar veren kisidir. Lider yoneticinin farki da bu
noktadan kaynaklanmaktadir.

Lideri ortaya cikaran genellikle ¢evre olmaktadir ve liderin bu belirtilen
kisisel Ozellikleri de ancak belirli durum yada grup ona ihtiya¢ duydugu zaman
Oonemli olmaktadir. Bu noktada, degisik durumlar ve ihtiyaglar farkli liderlik
davraniglarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Ancak bir liderin davraniglar
belirli yer ve zamanda iyi olarak nitelendirilebilecegi gibi, baska yer ve zamanda
kotii olarak degerlendirilebilir. Bu durum da farkli liderlik tip ve davraniglarinin
ortaya ¢ikma sebeplerindendir.

Liderligin olugmasi i¢in, liderin resmi yetkilerle donatilmasi da sart degildir.
Hicbir resmi yetkisi olmadigi halde biiyiik bir grubu pesinde siiriikleyen liderler
olabilecegi; ¢ok genis yetkilere sahip oldugu halde bunlar1 kullanamayan dolayisiyla
grubu pesinden siiriikleyemeyen yoneticiler de olabilir (Kogel 1999).

Liderlikte 6nemli unsurlardan biri de iletisimdir. Degisik liderlik tiplerine
sahip antrenorlerinde sporculariyla ve c¢evreyle olan iletisgimleri de liderlik
ozelliklerine gore degisiklik gostermektedir. Nasil ki g¢evremizdeki her insanin
iletisim ve davranis tarzlar1 farklilik gosteriyorsa lider antrendrlerin davranis tipleri
de belirgin farkliliklar gosterir. Kimi antrendr basaritya odakliyken kimi sporcu
gelisimine, kimi psikolojik yonden saglikli bir birey yetistirme yolunu segerken
kimileriyse kendi kazanma hirslarini sporcularina da asilayarak gelecek icin ruh
saglig1 agisindan sporcularini yipratmaktadir. Takim sporlarina nazaran bireysel
sporlarda arkadas ve grup desteginin daha az olmasi ise sporcular agisindan bazen
biiyiik handikaplar yaratmaktadir.

Bu noktada antrendrlerin sahip olduklari liderlik tiplerini ve bu liderlik
tiplerinin, karakteristik ozelliklerini iyi bilmeli ve sporcularma bu bilingle

yaklagmalidir. Unutulmamalidir ki basarili bir antrenériin basar diizeyi sporcularinin



ne kadar madalya aldigiyla ilgili degil, gelecek icin nedenli saglikli bireyler
yetistirip, sporcularinin toplumda aldiklar1 yerlerle degerlendirilir. Bu agidan
taekwondo, Tiirkiye de bireysel sporlardan en ¢ok lisansli sporcu yetistirilen brang
oldugundan antrendrlerinin liderlik tarzlariyla ilgili yapilan bu arastirmanin sonucu

Onem tasimaktadir.

1.1. Liderlik ve Antrenorlilk

Bir sporcunun sporsal yada 6zel hayatindaki basarisi antrenoriiniin yeterlilik
diizeyine, kiiltiiriine, sporcusuyla ilgililik diizeyine, motivasyon, uyum ve sporcusuna
olan yaklagim sekliyle ilgilidir.

Iyi bir antrendriin yapmasi gereken sey sporcularma problemleri gérmezden
gelmeyi degil, ¢ozme becerisini kazandirmaya ¢aligmak olmalidir.

Tabi ki antrendr her seyi bilmek zorunda degildir. Basarili bir antrendriin
ozelligi kendisine faydal1 olabilecek uzmanlarla birlikte calismak olmalidir (ikizler
ve Karagozlioglu 2000). Yetistirilen sporcunun istenilen verim diizeyine
ulagabilmesinin yolu antrendriiniin sahip olduklarini ortaya koyabilmesi ve her
zaman destekleyici bir tutum sergilemesidir. Bu noktada lider konumunda bulunan
ve sporcuyu gelistirme sorumlulugunu iistlenen antrendriin sahip oldugu kisilik
Ozellikleri ve liderlik tarzlarmin Ozelliklerini bilmesi sporcusuna her acidan
yonlendirebilmesine imkan saglayacaktir (Koksal 2007).

Amag ve planlara ulagsmanin, spor yonetiminde en Onemli unsuru olarak
liderlik 6zellikleri onem gdrmektedir. Basarili bir lider grup tiyelerinin kapasitelerini
en yiiksek diizeyde kullanmalarini saglamak i¢in imkan yaratmak ve motive etmek
zorundadir. Bu ylizden bir lider olarak antrendr insan psikolojisi ve onun beseri
iligkilerini anlamak zorundadir. Cogunlukla kazanma ve teknik kapasitelerinin
kullanim1 yaninda sporcunun zihinsel ve psikolojik unsurlarinin da basari i¢in en st
diizeyde olmas1 gerekmektedir (Biger 1994).

Iyi bir lider ydnettigi grup iiyelerinin davranislarii diizeltmenin yaninda
grupta kendi davranislarindan kaynaklanan problemleri de go6zleyebilmeli ve

probleme sebebiyet veren davranislarini da degistirebilmelidir.



1.2. Yonetme ve Liderlik

Lider bir yonetici tipidir. Liderlik, bir yoneticinin hem faaliyetleri hem de
davraniglar ile ilgilidir. Faaliyet ve davranigin ikisi, bunlarin nasil agiklandigi ve

nasil 6lgiildiigii bir yoneticinin stilini olusturur.

Liderlik yetenegi ve fonksiyonu ile ilgili olarak farkli teoriler vardir. Ornegin,
biiyiik adam teorisine gore, liderlik dogustan kalitimsal olarak gelen bir yetenek iken,

cevresel teori'ye gore, liderlik zaman, yer ve ¢cevreden kaynaklanan bir fonksiyondur.

Eski ¢aglarda yasamis bir Cinli filozof, etkili 6nderlik sanatin1 s6yle tanimlar;
“insanlara yapmalarini istediginiz seyleri yaptirmak icin, onlar1 bunun her seyden dnce
kendi fikirleri olduguna inandirmak gerekir. Onderlik, baska insanlarin enerjisini,
kendi en {istiin ¢ikarlarini temsil eden ya da etmeyen bir amag ya da hedefe varilmasi

yoniinde harekete gecirme yetisidir” der.

Liderlik, yoneticinin isinin en onemli pargasidir. Yonetim, bagka insanlarin
cabalartyla etkili sonuglar almaktan ibarettir. Sezgi ya da kisisel deneyimler,

yoneticilikte liderlik i¢in yalnizca bir baslangi¢ noktas1 saglar.

Kisaca belirtmek gerekirse, lider herhangi birisi degil, onu lider yapan
ozellikleri olan kisidir. Ancak, lider kisi sadece 6zellikleriyle degil, hareketleriyle de
pesindekileri siiriikleyen kisidir. Bireyin lider olarak kabul edilebilmesinin, 6nce tistiin
niteliklerinin onu izleyenler tarafindan onaylanmasina, bu niteliklerin onlara giiven
vermesine ve etkisini benimsemelerini saglamasina bagli oldugunu da sdyleyebiliriz.

(Gliney 2001).

1.3. Liderlik Kavram

Liderlik kelimesi, diinya literatiiriine 14. ylizyilda girmis olmasina ragmen
son iki yilizyillda siklikla kullanilmaktadir (Stogdill 1974). Lider deyince akla
genellikle askeri, siyasi ve spor takimlarinin bagini ¢ekenler gelir. Bunun yaninda
arastirmacilar, genellikle lideri bireysel bakis agilari, kendilerinin en ¢ok
ilgilendikleri alana gore tanimlamaktadirlar (Erisim a). 1950’lerde yogunlasmaya
baslayan liderlik aragtirmalariyla birlikte birgok tanim (lider ve liderlik hakkinda)

yapilmaya baslanmigtir. Bu tanimlardan bazilar1 sdyle siralanabilir:
Lider, ortamdaki belirsizligi ortadan kaldiran kisidir (Erisim b).

Lider, orgiitte calisanlarin benimsedigi, fikirleri ve ilkeleri etrafinda birlestigi
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ve biitiinlestigi kisidir (Peker 2000).

Stewart (1927) liderligi “yol gosterecek, itaat, saygi, sadakat ve isbirligi
saglayacak etki yapma yetenegi” olarak tanimlarken, Schenk (1928) “dogrudan ya da
ima yoluyla tehditten ¢ok, istek ve inandirmakla insanlar1 yonetmek” olarak

tanimlamaktadir (Milli egitim dergisi 2001).

Liderlik, lider ile her bir izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir.
Liderlik, etkili kisisel 6zelliklere baglh bir giigtiir (Celik 2003).

Lider kiimenin bir iiyesi olarak, oteki tiyeler lizerinde olumlu etkide bulunan
kisidir. Bagka bir deyisle lider, kiime iiyelerinin kendine yaptig1 olumlu etkiden daha

fazlasini onlara yapabilen kiime tiyesidir (Basaran 1992).

Liderlik belli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarim
gerceklestirmek {iizere, bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siireci olarak da tanimlanabilir. Dolayisiyla liderlik, liderin yaptigi
seylerle ilgili siirectir. Lider ise baskalarmi belirli bir amag¢ dogrultusunda

davranmaya sevk eden, etkileyen kisidir (Kogel 1999).

Uyelerin saygilarmi, giivenlerini, baghliklarini, yardimlagma arzularmi ve
onaylarint kazandiklari insanlarin yardimlariyla isler yapmak, bir grup insanin, ekip
halinde ¢alismalarini ortak bir amaca odaklandirmaktadir. Liderlik sizin hesabiniza

caligmadiklari halde, insanlarin sizin i¢in ¢alismalarini saglamaktir (Deniz 2000).

Liderlik, bir grup insan1 belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gecirme, bilgi ve yeteneklerinin toplamindan
olusmak, belirli bir toplulugu sevk ve idare etmek i¢in gereken Ozellikler olarak

tanimlanmaktadir (Karakiigiik 1997).

Warren G. Bennis diyor ki; “Liderlik, goriisii gergege cevirme yetenegidir,

lider ise goriisiinti gergeklestiren kisidir”.

Gergek lider, digerlerini kendini izleme yoniinde etkileyebilen kisidir. Bir
liderin biiyiikliigii, inanclarinin derinligi, heveslerinin yiiksekligi, goriiniisiiniin
genisligi ve sevgisinin menzili ile dlgiiliir ( Maxwell ve Doran 2001).

Belirli sartlar altinda kisisel veya grup amaglarini gergeklestirmek {izere bir

kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini etkilemesi ve yoOnlendirmesi siireci olarak

tanimlanmaktadir (Elif 1999).



Genel c¢izgileriyle insanlarin planlart ve almman kararlarin  eyleme
donistiiriilmesini saglayan bir sanat, bir insan becerisi olarak tanimlanmaktadir

(Ergun 1981).

Liderlik, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirmek igcin  onlar1t  harekete gecirebilme bilgisi ve yeteneklerinin

toplamindan olugmaktadir (Eren 1991).

Ortak bir amaca dogru grubun davraniglarini yonlendirmek i¢in bireyin
yapmis oldugu davraniglar ve iletisim siirecinin yasandigi bir ortamda, 6nceden
belirlenmis hedeflere ulasmak tizere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir

(Zel 2001).

Liderlik, karsilikli davranig ve fikir birligi ile yapiy1 harekete gecirmek ve bu
hareketi devam ettirmektir (Stogdill 1974).

Organizasyonun giinlilk emirleriyle mekanik koordinasyonundan daha otede
etki yoniinden ortaya ¢ikan ve orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci yerine getirmek
icin etkileme faaliyetidir (Zel 2001).

Liderlik, belirli sartlar altinda belirli kisisel ve grup amaglarimi
gerceklestirmek i¢in, bir kimsenin (liderin) baskalarin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siireci seklinde tanimlanabilir (Balgik 1997).

Kabul edilmis amaglar dogrultusunda yapilmak istenen degisiklikler i¢in lider

ve izleyiciler arasindaki karsilikli etkilesimdir (Rost 1998).
“Lider” kelimesi yol gosteren, oncii anlamina gelir (Argun 1998)

Bir grup igerisinde karar yetkisini elinde bulunduran ve grup tyelerini

yonlendiren, emirleri veren kisi, sef, 6nder (Biiylik Larousse 1992).
Sonucu degistiren kisidir (Baltas 2005).
Ortamdaki belirsizligi ortadan kaldiran kisidir (Cetlek 2005).

Takimdaki hedefleri belirleyen, bu hedeflere nasil ulasilacagin1 gosteren,

takimdaki herkesin sorumluluklarini ve rollerini belirleyen kisi (Anshel 1997).

Bir lider genellikle motive edici, etkileyici, giizel drnekler verebilen ve yol

gosteren kisidir (Besimler 2005).

Lider, grup iiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavusmamis olan



ortak diisiince ve arzulari benimsenebilir bir amag¢ bi¢iminde ortaya koyan ve grup
tiyelerinin potansiyel giiglerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren kimsedir (Eren
2004).

Orgiitiin amaglarin gergeklestirilmesi igin insanlar etkileyen, ydnlendiren,

motive eden, orgiitte koordinasyon ve denetimi saglayan kisidir.

Tanimlarin birlestigi noktalar aynidir. Ortak payda durumundaki kriterler;
belli bir amacin olmasi, belli bir grup insanin olmasi ve bu grubu yonlendirebilecek
bir liderin bulunmasidir. Bu dogrultuda liderlik; “bir grup insani, belirli amaglar
etrafinda toplayabilme ve bu amagclar1 gergeklestirmek icin onlar1 harekete gecirme,
etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir” seklinde bir tanim yapilabilir (Zel
2001).

Sosyologlara gore liderlik ise, kisisel otoritenin sosyal gruplari etkilemek
amaci ile kullanilmasidir. Kisisel otorite; ileriyi goris, ¢esitli karakter 6zellikleri,
kesinlik, cesaret, dogruluk, zeka, giivenirlilik gibi kisisel vasiflar liderligin vasfini

saglar (Donmezler 1984).

Liderin, organizasyon amaclarint gerceklestirmek ile astlarin ihtiyaglarini
kargilamak arasindaki sorumluluklart “liderligin ¢eliskisi” olarak ifade edilmektedir.
Bu c¢eliski durumundan kurtulmak liderligin en kritik yonidir. Lider, hem
organizasyonun hem de astlarinin ihtiyaglarini tatmin edebilecek ortak bir yol

bulmak zorundadir.

Aslinda, bir kisiye bir seyi yaptirmak o kadar zor degildir. Onlara, para 6diilii
veya 1yi bir sicil vaat ederek is yaptirilabilir. Eger bunlar ise yaramaz ise, ceza,
makamini diislirme, isten kovmayla tehdit ederek veya baska yontemlerle de is
yaptirilabilir. Zaten yoneticilerin ¢ogu da bunlari yapmaktadir. Burada iizerinde
durulmas1 gereken konu “istek”tir. Onemli olan bir kisiye bir seyi “isteyerek”

yaptirmaktir.

Bazi yazarlar, diinyada gittikce yayginlasan demokrasi hareketleri, katilmali
yonetim bicimleri, bilimsel gelismelerin artan hizi ve iletisim araglarindaki
geligsmelerin liderlige olan ihtiyaci azalttigi goriislinii 6ne stirmektedirler. Ancak,
insan ¢abalariin birlestirilmesi ve koordine edilmesi gerektiginde mutlaka bir lidere
ihtiya¢c olmustur. Bu ihtiyag cesitli nedenlerle ortaya c¢ikar. Her seyden Once

organizasyon plan ve tasarimlar biitiin faaliyetleri ayrintilar: ile diizenleyecek kadar



yeterli ve tam degildir. Ikinci olarak, organizasyonlar “acik sistem” oldugundan
cevreyle devamli iligki halindedirler. Degisen ¢evre sartlari, baslangigta yeterli olan
organizasyon yapisim1 zamanla yetersiz duruma getirebilir. Uciincii olarak,
organizasyonlarin devamli bir biiyiime dinamigi i¢cinde bulunma 6zelliginin oldugu
sOylenebilir. Son faktor ise, organizasyonlardaki insanlarin yapist ile ilgilidir. Bu
yapi, insanin Onceden tahmin edilemeyecek c¢esitli davraniglarin varligini ortaya

cikarir. Biitiin bu faktorler liderligi kaginilmaz kilmaktadir.

Sistem teorisi acisindan liderlik kavramina organizasyonun ¢esitli kisimlarini
(alt sistemlerini) birlestiren baglayici siireglerden biri goziiyle bakilabilir. Liderlik
resmi organizasyonlara has bir siire¢ degildir. Belirli bir grubun belirli bir kisinin
arkasindan belirli amaclar1 gerceklestirmek ilizere gitmesi ile liderlik siireci olusur.
Bu silirece resmi organizasyonlarda rastlanacagi gibi, gayri resmi yapilarda da
rastlanir. Dolayisiyla liderligin olugmasi i¢in resmi organizasyon mevcudiyeti sart

degildir (Zel 2001)

1.4, Liderlik Calismalarinin Tarihsel Gelisimi

Liderlik konusunda bilinen ilk ¢alismalar antik Yunan’da yapilmustir.
Sokrates, Platon, Aristo, Homer, Perikles, Sofokles ve Heraklilus gibi diisiiniir ve
yoneticiler, liderlik konusu tizerinde durmustur. Bu donemde yapilan ¢aligmalarin
ana konusu daha ¢ok lider 6zellikler, liderlerin egitimi, lider ile toplum arasindaki
iletisim diyalog, toplumsal gereksinimlerin karsilanmasinda liderin 6nemi ve

demokratik yonetim iizerinedir (Bozlagan 2005).



Cizelge 1. Liderlik Calismalarinin Tarihsel Gelisimi

DoOnem

Temel ¢alisma Konulari

Diistiniir-Bilim adamlari

Klasik Donem

(Antik Yunan)

Liderlerin Ozellikleri
Liderlerin Egitimi

Diyalog, Toplum,

Sokrates-Plato-Aristo-
Homer-Perikles-Sofokles-

Heraklitus

Ronesans

Amag-Hedef, Birey
Liderlerin Ozellikleri

Toplumsal Refah ve Baris

Petrarch. Chaucer,
Castiglione Machiavelli.
Hobbes, Rousseau,

Shakspeare

Sanayi Devrimi

Sonrast

En iyi Orgiit Yapis1 ideal
Toplum Diizeni Etkin
Denetim Rasyonalite

Hegel, Weber, Durkheim,
Marks

20. Yiizyilmn ilk Yarist

Psikolojik Ozellikler

Davranissal Ozellikler

Freud, James, Fromm,

Skinner, Jung

Ronesans donemimde Petrarch, Chaucer, Castiglione, Machiavelli, Hobbes,

Rousseau ve Shakspeare gibi disiiniirler liderlik a¢isindan "amag¢ ve
hedefler"."liderlerin &zellikleri", "toplumsal refah ve barig" kavramlar1 tizerinde
durmustur. Sanayi devriminden sonra, Hegel, Weber, Durkheim ve Marks gibi

diigiiniirler, "en 1y1 Orgiit yapis1","
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ideal toplum diizeni”, “yOnetimsel kontrol" ve

"rasyonalite-ussalhk" konular1 agisindan "liderlik" ile ilgilenmistir.20. ylizyilin ilk
yarisina kadar olan donemde ise, Freud. Skinner, James. Froom ve Jung liderligin "

psikolojik" ve "davranissal" boyutuna deginmistir (Ozsar1 2008).

1.5. Liderlik Teorileri

Liderlik ile ilgili teorileri agagidaki sekilde siniflandirmak miimkiindiir:
1. Ogzellikler Teorisi
2. Davranigsal Teoriler

3. Durumsal Teoriler



1.5.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik konusu ile ilgili olarak ilk gelistirilen yaklagimdir. 1940’11 ve 1950°li
yillarda iizerinde ¢ok yogun olarak durulmus, giinlimiizde de bazi1 yazarlarca hala
arastirmalara konu edilen o6zellikler yaklasimi, lideri diger calisanlardan ayiran

ozellikler setini belirlemeye yoneliktir (Ergeneli 1992).

Bu yaklasimda, liderin sahip oldugu o6zellikler, liderlik siirecinin etkinligini
belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilir. Baska bir deyisle, belirli bir grup
icinde bir kisinin lider olarak belirmesi ve grubu yonetmesinin nedeni bu kisinin
sahip oldugu ozelliklerdir. Lider bu 6zellikler itibariyle diger grup tiyelerinden farkli
bir kisidir. Bu durumu su sekilde gosterebiliriz (Kogel 1998).

Sekil 1- Lider-Grup-Uyeler

Bu yaklasimin temelinde biliyiilk adamlar ve bu adamlarin toplumdaki
etkilerine iligkin bir goriis mevcuttur. Biiyiik adamlar okulu teorisine gore bazi kisiler,
belirli niteliklere sahip olarak dogarlar ve bu nitelikler onlarin her yerde ve her zaman

lider olarak ortaya ¢ikmalarini saglar (Can 1999).

Bu nitelikler pek ¢ok yazar tarafindan arastirilmis ve lideri astlardan ayiran ve
baz1 liderleri digerlerinden daha iyi yapan unsurlar incelenmistir. Ancak yapilan
aragtirmalar kisilik oOzellikleri ve liderin basaris1 arasinda giiclii bir iliski oldugu

sonucuna ulagsmamuistir.

Ozellikler teorisi kapsaminda, kisilik ozelliklerine ek olarak, liderlerin

fiziksel, sosyal ve ise iligkin 6zellikleri de incelenmistir.



Fiziksel ozellikler olarak enerjik ve aktif olma, zeka ve yetenek olarak,
yargilama, bilgi, akici konusma, kesinlik, kisilik olarak yaraticilik, agikgozliik,
dirtstliik, etiksel davranms, ise iliskin o6zellikler olarak basar1 giidiisii, ileride olma
arzusu, sorumluluk giidiisii, goreve doniikliik, amaclara ulasmada sorumluluk alma,
sosyal ozellikler olarak, isbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal olma, kisiler arasi
beceriler, sosyal katilim, diplomasi ve zarafet gibi ozellikler konusunda pek g¢ok
arastirmaci goriis birligine varmis, ancak aymi Ozelliklerin her tiir organizasyona

uygulanamayacagi ortaya ¢ikmistir (Daft 1991).

Stogdill (1948) de, Gibb (1954) de ve Mannim (1959) da bu konuda yaptiklari

arastirma bulgularinin genel degerlendirmesi de dzellikler teorisi'ni destekleyici degildir.

Sonug olarak, kisisel 6zellikler birgok kuramcinin diisiincesinin aksine, liderin
konumu ve basarisi iizerinde fazla etkili degildir. Genel olarak, lideri grup iiyelerinden,
basarili liderleri basarisizlardan ayiran 6gelerin, her zaman kisisel 6zellikler olmadigi

soylenebilir (Ozger 1988).

Ozellikler teorisi'ne yoneltilen elestiriler, lider dzelliklerini dlciilebilecek sekilde
tanimlamanin giicliigli ve belirli bir 6zelligin farkl sekillerde algilanabilmesi iizerine
aragtirmacilar, liderin sahip oldugu 6zellikler yerine, liderin davranislarini arastirmaya

baslamislardir.

1.5.2. Davranissal Teoriler

Liderlik konusu iizerindeki aragtirmalar cogaldikca," Ozellikler Teorisi"nde ifade
edilen ozelliklerin etkili bir liderlik i¢in yeterli olamayacagi anlasilmis ve
arastirmacilar, liderin kisisel 6zelliklerinden c¢ok, "nasil" davrandiklari ve "ne"

yaptiklari ile Tlgilenmeye baglamislardir (Arikan 1997).

Davranigsal teorilerin gelistirilmesi sirasinda pek ¢ok arastirma ve inceleme
yapilmis ve etkili liderlik davranislarinin belirlenmesine calisilmistir. Yapilan

calismalari su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

1.5.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Calismalari

Ohio Eyalet Universitesi arastirmacilar1 1940 ve 1950°li yillarda davranigsal
yaklasimlara onciiliik etmis ve lider etkilili§ine katkida bulunan belirli davranislar
incelemistir. Yaptiklar1 incelemeler sonunda arastirmacilar, lider davraniglarina

iliskin anlayls ve yapiyr harekete gegirme olmak tizere iki temel boyut
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tanimlamislardir; Anlayis: Lider ve astlar arasinda giiven, saygi ve iyi iliskileri ifade
eden bir boyuttur. Anlayis diizeyi yiiksek olan bir lider, astlarin refahina 6nem verir,

onlarin duygu ve diisiincelerini dikkate alir.

Yapiyr harekete gecirme: Islerin astlar tarafindan dogru bir sekilde
yapilabilmesi i¢in lider tarafindan sergilenen davranig, yapiyr harekete gecirme
davranis1 olarak Ifade edilmektedir. Astlara gorevlerin verilmesi, planlama, amag
olusturma, hangi tiir Islerin yapilmas1 gerektigine karar verme ve astlar1 isin

yapilmasi konusunda zorlamak, yapiy1 harekete gecirme davraniglaridir.

Anlayis ve yapiyr harekete gecirme davranislari birbirini tamamlayan ve
birbirinden bagimsiz olan davraniglardir. Liderlerin her iki davranisi da gostermesi

miimkiindiir (George 1995).
Ohio Eyalet Universitesi Calismalarinin sonuglar1 sdyledir:

Anlayis davranisinin yiiksekligi is tatminini artirmakta, devamsizligi ve

isglici devir hizin1 azaltmaktadir (Ceylan 1998).

Liderin yapiy1 harekete gecirme davraniglar1 arttikca, grup iiyelerinin

performansi artmaktadir (Kogel 1998).

Astlarin istlerle iliskisi az ise, yonetim otoriter liderlik tipinde olacaktir (Can

1999).

1.5.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Rensis Likert ve Michigan Universitesi arastirmacilar1 tarafindan yapilan
caligmalardir. Bu ¢alismalarin sonuglar1 da, liderlik davraniglarinda yine Ohio Eyalet
Universitesi ¢aligmalarindaki iki tiir liderlik davranisina benzer iki boyut

tanimlanmustir: Is gdrene doniik liderlik ve ise doniik liderlik.

(@) Is gorene doniik liderlik: Kisiler arasi iliskilere 6nem veren, Is géren
ithtiyaclarmi gozeten ve grup lyeleri arasinda bireysel farkliliklar oldugunu kabul
eden liderlik davranisidir.

(b) ise doniik liderlik: Isin teknik veya goreve iliskin ydnlerine 6nem veren,
ozellikle gorevlerin gerceklestirilmesiyle ilgilenen ve grup iiyelerini bu sonug i¢in bir

arag olarak goren liderlik davranigidir.

Michigan arastirmalarinin bulgulari i gérene dontik liderler lehinedir. Bu tiir
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liderler yiiksek diizeyde verimlilik ve is tatmini ile iliskilendirilirken, ise doniik liderler
diistik diizeyde is goren tatmini ile iliskilendirilmistir (Stephan 1998).
1.5.2.3. Blake ve Mouton'un Yonetsel Diyagram Modeli

Blake ve Mouton, Ohio ve Michigan Universitesi ¢alismalarinda tanimlanan
davranigsal boyutlardan yola ¢ikarak iki tutumsal boyut tanimlamuslardir: Insana ilgi
ve iiretime ilgi.

A .Insana llgi:

Diger davranigsal modellerdeki anlayis veya is gorene doniik bir liderlik tarzini
yani gorevden ve iliretimden ziyade ig gorenlere ve onlarin ihtiya¢ ve refahlarina
onem verilen bir liderlik tarzini ifade etmektedir.

B.Uretime llgi:

Yap1y1 harekete gecirme veya ise doniik bir liderlik tarzini, baska bir deyisle,
insan unsurundan ziyade yapilan ise ve iiretime agirlik verilen bir liderlik tarzini

ifade etmektedir.

Bu iki boyutun her biri 9°1u bir dlgek tizerinde degerlendirilmekte ve 1 rakami
en diistik, 9 rakami ise en yiiksek ilgiyi ifade etmektedir. Modele gore bu iki boyutun
cesitli birlesimleri sonucunda ¢ok sayida liderlik tarzi meydana gelmekte ancak, bu
liderlik tarzlarindan bes tanesi Ozellikle 6n plana c¢ikmaktadir (Hitt 1986). Soz

konusu liderlik tarzlar1 su sekilde ifade edilebilir:
(9, 9) liderlik: Ekip Liderlik
(5, 5} liderlik: Orta yolcu liderlik
(1, 9) liderlik: Sehir kuliibii liderlik
(9, 1) liderlik: Gorev liderligi
(1, 1) liderlik: Ciliz liderlik

Blake ve Mouton' un yonetsel diyagram modeli'ndeki bes liderlik tarzini

asagidaki sekille gostermek miimkiindiir (Can 1999).
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Sekil 2- Yonetsel Diyagram Modeli

A
9 15 sehir kalibd 9.5 elp
= 5.5 orta veloa
5 i
1 1iaghr .
9.1 garev
1 5 g

N

Modelde ifade edilen bes tiir liderlik tarzinin genel 6zellikleri sdyle 6zetlenebilir:

Ciliz Liderlik:

Ciliz liderlik tarzinda liderin hem insana hem de iretime ilgisi minimum
diizeydedir. Lider organizasyonda kalabilmek igin gerekli olan isin yerine
getirilmesinde en alt diizeyde ¢aba harcamaktadir. Bu tarz bir lider planlamaya fazla
zaman ayirmaz, c¢atismadan hoslanmaz. Yaraticiliga ilgisi minimum diizeydedir ve
astlarin1 da yaratici olmalar1 konusunda cesaretlendirmez. Ast, st iliskileri agisindan

oldukca mesafeli bir iligkiyi tercih eder.

Sehir Kuliibii Liderligi:

Lider insanlara karsi son derece diisiinceli ve rahattir. Arkadasca iliskilere
agirlik verirken tiretime ilgisi en alt diizeyde kalmaktadir. Bu tarzi benimsemis bir
lider i¢in astlarinin duygu ve diisiinceleri son derece onemlidir. Sehir kuliibii lider
Orgiitsel amaglarin basarilmasini ister, ancak, bu konuda astlarina fazla baski
yapmaz. Astlariyla iliskilerinde hiyerarsik kanallar1 kullanmak yerine onlara bir aile
gibi yaklagsmay1 tercih eder. Organizasyon iginde olumlu bir iletisim iklimi
yaratmaya cabalar. Catismalarda ceza, elestiri gibi yontemleri degil, uzlasmay1 ve
insanlarla konugsmay tercih eder. Sehir kuliibii lider degisimden ¢ok hoslanmadig:

gibi, fazla yaratic1 da degildir.
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Gorev Liderligi:

Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanmaktadir. insan iliskileriyle ilgisi
yok denecek derecededir. Bu tarzdaki lider gorev yonelimlidir ve girisimci bir ruh
tasir. Planlama ve gorev dagilimi yapar. Basariyi, kar ve iiretim ile Olger. Ast, iist
iliskisinde "otorite ve itaat" Onem tasir. Catigmalart ¢alisanlarin aleyhine olacak
uygulamalarla ¢ozer. Bu tarz bir liderlikte hem astlar hem de liderin kendisi yaratici

fikirler ortaya koymaz. Ciinkii herkesin ne yapacagi kurallar ile belirlenmistir.

Orta Yolcu Liderlik:

Bu tarz1 sergileyen lider, yapilacak isin miktar1 ile ¢alisanlarin moralini dengede
tutmaya calisan uzlagsmaci bir tiptir. Lider planlama ve gorev dagilimi yapar, ancak,
verilen gorevler konusunda astlara tavsiyelerde bulunur. Hata ve aksakliklarda astlara
bir sans daha tanimay1 tercih eder. Orta yolcu lider yaratict olmadig: gibi degisimden

de fazla hoslanmaz.

Ekip Liderligi:

Lider; kendisini adayan kisiler yoluyla yiiksek verime yOnelmistir.
Organizasyonda karsilikli gliven ve saygi tamdir. Herkes birbirine bagimli oldugunun
bilincindedir. Bagar1 ve katilim, orgiitsel performans ve bireysel motivasyon igin iki
temel unsur olarak kabul edilir. Yonetici ve astlar arasinda karsilikli anlayis ve
uzlagsma vardir. Ekip lider i¢in iletisimde acgiklik esastir. Catisma durumunda, ¢atisan

taraflar soruna beraberce bir ¢Oziim bulmaya c¢alisir. Lider yaraticidir ve yeni

yaklagimlara ve degisime istek duyar.

Model bu bes tiir liderlik tarzi icerisinde ekip liderliginin en etkili tarz
oldugunu ifade eder. Bu tiir bir tarzi benimsemis olan lider i¢in énemli ve hayati bir
yonetsel gorev olan amag saptama ve planlama, bireysel becerinin sonucu olmaktan ¢ok
grup ¢alismasimun bir lirliniidiir. Bu tarzda, grup diizeyinde "etkin iletisim" ve "sorun
¢ozme" onem kazanir. Gerekli olan insan iliskileri bilgisi en {ist diizeydedir. Catisma

yonetimi dnemli bir yonetsel gorev olarak benimsenir (Bumin 1990).

1.5.2.4. Mc Gregor'un X ve Y yaklasim

Mc Gregor'a gore liderlerin davraniglarini belirleyen en 6nemli faktdrlerden

birisi onlarin insan davranig1 hakkindaki varsayimlaridir. Bu varsayimlar birbirine zit

14



iki ug¢ noktay1 temsilen X Teorisi ve Y Teorisi olarak adlandirilmistir.

X Teorisi inancindaki liderlere gore; insanlar is yapmay1 sevmezler, ¢caligsmay1
hayatta kalabilmek icin bir zorunluluk olarak goriirler ve firsat bulduklarinda
calismaktan kagcarlar. insanlar tembeldir, giivende olmak isterler ve sorumluluk
almaktansa yonetilmeyi tercih ederler. Bu inangtaki yoneticiler otoriter bir tarz

benimserler.

Y teorisi inancindaki liderlere gore; insanlar dogustan tembel degillerdir,
onlar1 bu hale getiren deneyimleridir. Uygun kosullar altinda insanlar kendilerini
gelistirirler ve amag¢ dogrultusunda calisirlar. Bu inangtaki liderler demokratik ve
katilimer bir liderlik tarzi benimserler, kisinin kendisini gelistirmesi i¢in uygun bir

ortam yaratmaya c¢aligirlar (Hannagen 1995).

1.5.3. Durumsal Teoriler

Bilindigi lizere, 6zellikler teorisi, basaril liderleri basarisiz liderlerden ayiran
kisisel, fiziksel ve sosyal Ozelliklerin belirlenmesine iliskin ¢alismalardan olusurken
davranigsal kuramlar ise, basarili liderlerin ne yaptig1 ve nasil davrandigi arastirma

konusu olmustur.

Davranigsal kuramlar liderlik siirecinin anlasilmasina 6nemli katkilarda
bulunmakla birlikte cevreye ve kosullara agirlik vermemeleri ve genelde
"demokratik” liderlik tarzlarmin daha etkili olduklarini varsaymalart nedeni ile
elestirilmislerdir. Bu elestirilerin temel nedeni liderlik stili olarak "tek bir en iyi yol"
un belirlenemeyecegi, demokratik ve insana doniik liderlik tarzlari sergileyen bir
liderin her zaman basarili olarak kabul edilemeyecegi gercegidir. Duruma ve
kosullara gore otoriter bir liderlik davranisi da, demokratik ve anlayis boyutu yiiksek

bir tarz kadar etkili olabilecektir.

Davranigsal kuramlara yapilan bu tiir elestiriler, durumun ve kosullarin
dikkate alindigi ve liderin, astlarin ve kosullarin arasindaki iligkilerin agirlik

kazandigi durumsal teorilerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Durumsallik yaklasimina gore Liderlik siireci su sekilde formiile edilebilir:
Liderlik = f (lider, izleyiciler, kosullar)

Yani liderlik siireci, lider, izleyiciler ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan

karmasik bir siirectir, Liderlik olayini1 kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya calisan
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bu teoriye gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir:

Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi, izleyicilerin (grup {yelerinin)
yetenekleri ve bekleyisleri, organizasyonun 6zellikleri, liderin ve izleyicilerin gegmis

tecriibeleridir. Bu durum asagidaki gibi ifade edilebilir (Kogel 1998).

Sekil 3- Lider-izleyici ve Kosullar

- Geppeldeptrdecek om mitelis
Tirtlerin beklevd: davramylan st s g

Lidermm kngks ve tecrabelen

I sderim Davrazapn

Crgftel dm ve pelithalar  Eoers Soelliderive beldeztler  Irleviclerm ederis ve davramglan

Durumsal yaklasimlar temelinde ¢ok sayida model gelistirilmistir. Asagida bu

modellerden bazilari, genel hatlari ile 6zetlenmistir:

1.5.3.1. Fred Fiedler'in Durumsallik Modeli

Durumsallik yaklagimlar1 igerisinde en ¢ok bilinen modellerden birisini
olusturan Fiedler lider etkililigi konusunda aragtirmalar yapmustir. Fiedler'a gore, her
durum igin gegerli bir liderlik tarz1i yoktur. Iginde bulunulan duruma gore etkili
olabilecek ¢esitli liderlik tarzlar1 s6z konusudur. En az birlikte ¢calismayi istedikleri is
arkadas1 (LPC- Least Preffered Coworker) anketi gelistiren Fiedler, bununla kisinin
ise ya da is arkadaslariyla iligkiye agirlik verip vermedigini bulmaya ¢aligmistir (Can
1999).

Fiedler, liderin etkililiginin ii¢ degiskene bagli oldugunu ifade eder. Bu {i¢
degisken, lider-iiye iligkileri, gorevin yapist ve liderin pozisyonunun giicii seklinde

ifade edilmektedir (Davis 1997).
Lider-tiye iliskileri: liderin grup tarafindan kabul edilme derecesidir.

Gorevin yapist: igin yapilmasi i¢in gerekli olan yol ve yontemleri ifade eder.
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Liderin pozisyonunun giicti: liderin elindeki yetki, liderlik makaminin
sagladig giictiir. ise alma, isten ¢ikarma, saglanan statii vb. bu gilice 6rnek olarak
verilebilir. Bu ii¢ degiskenin birlesmesi sonucu sekiz tiir liderlik tarzi ortaya

cikacaktir (Kogel 1998).

Sekil 4- Fiedler’in Liderlik Tarzlar

Lider- Uye iliskisi Iyl ZAYIF
Gorevin Yapist Belirlenmig Belirsiz Belirlenmis Belirsiz
Pozisyonun Giicii Fazla| Az |Fazla| Az |Fazla| Az |Fazla| Az
Durumlar 1 2 3 4 5 6 7 8

Modele gore lider 1. durumda en iist, 8. durumda ise en alt diizeyde etkili

olacaktir.

1.5.3.2. Yol-Amag¢ Modeli

Martin Evans ve Robert House (1970) tarafindan gelistirilmis olan yol-amag
modeli, liderin sabit Ozelliklerinden ziyade, lider davranislari ve kosullar iizerinde
odaklanir (Kegecioglu 1998). Bu modele gore liderin fonksiyonu, amaglart ve bu
amaglara ulagsmada kullanilacak yollar1 agiklayarak astlar1 motive etmektir. Bu
fonksiyonu gerceklestirecek davranig tarzi ise astlarin ozelliklerine ve durumsal
faktorlere bagli olacakti. Model dort tip liderlik davramismin varhigindan soz

etmektedir (Hitt 1986).

Emir Verici: Yapiyr harekete gecirme tarzina benzeyen bir tarzdir. Lider

planlar, organize eder, kontrol ve koordine eder.

Destekleyici: Anlayis, davranigina benzeyen bir tarzdir. Lider astlarin
ihtiyaglarini ve mutlulugunu diisiiniir. Arkadasca iliskilerin hakim oldugu bir is

ortami yaratir.

Katilmaci: Bilgiler ve fikirler astlarla paylasilir. Karar vermeye yonelik

faaliyetlere astlarin katilim1 saglanir.

Basar1 Arayici: Yonetici iddiali amaglar belirler ve bu amaglara ulagsmak

konusunda astlarin en yiiksek diizeyde performans gostermesini bekler. Bu modelde
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lider durumun niteligine goére her bir dort davranisi da gosterebilir.

1.5.3.3. Hersey ve Blanchard'in Yasam Egrisi Yaklasim

Hersey ve Blanchard' a gore, astlarin olgunluk diizeyi birbirlerinden farklidir.
Yetenek ve egitim azligr ile glivensizlik gibi nedenlerden dolay1r gorev olgunlugu
diisiik olan insanlar, olgun, yetenekli, becerikli, kendine glivenen ve ise istekli
kisilerden farkli bir liderlik tarzina ihtiya¢ duyarlar (Daft 1991). Yazarlara gore farkl

olgunluk diizeyine uygun dort lider tiirti vardir:
o Soyleyen-yiiksek gorev - Diisiik iliski

e Satan-yiiksek gorev-Yiiksek iligki

e Katilmali-diisiik gorev - Yiiksek iligki

e Yetki devreden-diisiik gorev - Diisiik iligki

Soyleyen lider tek yollu iletisimde bulunur. Amaglari ve izleyenlerin
gorevlerini belirler. Neyi, ne zaman, nerede ve nasil yapacagini agiklar. Bu tarz,
goreve iligskin olgunluklan diisiik olan, 6rnegin; ise yeni giren tecriibesiz kisilerin
yonetilmesinde etkilidir. Izleyenler gérevlerini 6grenince ydnetici ikinci tip (satan) tarzi
kullanmaya baslar. izleyenler tecriibe kazanmistir ama heniiz daha fazla sorumluluk
alacak diizeyde degillerdir. Lider bu kisilere yiiksek derecede duygusal destek saglar. 3.
durumda izleyenler daha fazla tecriibe kazanmis ve ek sorumluluklar kazanmaya hazir
duruma gelmislerdir. Yonetici onlara goreve iliskin aciklamalarda bulunmaz. Ancak
duygusal destegini saglamaya ve onlar1 anlamaya devam eder. Son tipte ise
izleyenlerin goreve iliskin olgunluklar1 st diizeydedir. Basari istekleri de artik
fazlalasmistir ve kendilerini denetleyebilmektedirler. Liderin gerek is gerekse iligki

yoniinden destek saglamasina gerek yoktur (Can 1999).

1.5.3.4. Vroom- Jago- Yetton Modeli

Liderlik konusunda uzman olan yazarlar, liderin bir durumu analiz edip,
katilim i¢in dogru olup olmadigmma karar vermelerini saglayacak bir teknik

gelistirmislerdir. Model ii¢ unsurdan olugmaktadir;
e Karar tarzlan seti

e Sorular seti

18



e Durumun ne 6l¢iide katilim gerektirip gerektirmedigini belirlemekte kullanilacak

karar agaci.
Karar tarzlari setinde bes farkli tarz vardir:
A: Katilim yok. Yonetici problemi kendi ¢ozer, karar1 kendisi verir.

B: Cok az diizeyde bir katilim s6z konusudur. Lider astlardan gerekli bilgileri

alir, ancak, problem ¢6ziimiine kendi karar verir.

C: Astlarin karara katilimi biraz daha fazladir. Yonetici, problemi, ilgili astlarla
bireysel olarak paylasir, fikir ve Onerileri alir. Astlarin etkisini yansitan veya

yansitmayan bir karar verir.

D: Lider problemi bir grup seklinde astlar1 ile paylasir, onlarin fikir ve onerilerini

toplu bir bigimde alir. Astlarin etkisini yansitan veya yansitmayan bir karar verir.

E: Tam katilim s6z konusudur. Lider problemi astlar1 ile paylasir ve onlarla

birlikte bir anlasmaya varir.

Sorular setinde yedi durumsal soru yolu ile sorunlarin analizinde belirli yollar

Onerilir. Bu sorulara verilecek evet ya da hayir tiirli yanitlardan birini segecektir.

e Karar nitelik gerektiriyor mu?

e Yiiksek kaliteli bir karar vermek i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?

e Problem yapisallagsmis m1?

e Kararm benimsenmesi, etkili bir uygulama i¢in 6nemli mi?

e Karar1 kendiniz verseydiniz, astlarinizca kabul gorecegi kesin mi?

e Astlar, bu problemin ¢oziimiinde elde edilecek orgilitsel amaglar1 paylasiyor mu?
e Tercih edilen ¢oziimlerde, astlar arasinda bir ¢atisma ¢ikmasi muhtemel mi?

Karar agaci, liderin uygun katilim diizeyini belirleyen c¢izelgedir. Cizelgenin
sol tarafi ile baslayip her bir soruya "evet" veya "hayir" seklinde yanitlar vererek

lider, kendisi i¢in en iyi katilim tarzina iliskin bir karara ulasabilir (Dessler 1998).

Durumsal teoriler igerisinde yukarida anlatilan kuramlara ek olarak, Reddin'in
i boyutlu liderlik davranisi yaklasimi, Tannenbaum ve Schmidfin liderlik dogrusu
kurami ile Graen ve arkadaslan tarafindan gelistirilen lider- {iye degisimi kurami

seklinde ifade edilen baska kuramlar da mevcuttur.
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1.6. Liderlik Tipleri

1.6.1. Otokratik Liderlik Tarzi

Liderlik literatiirii, otokratik liderligi grup biitiinliigliniin devam etmesi,
grubun sosyal ve hayati 6nemli bir varlik olarak tesvik edilmesi gibi sosyo-duygusal

olgular: dikkate almayan bir liderlik sekli olarak gérmektedir.

Otokratik tarzda biitiin kararlar1 lider verir. Grup iiyesinin rolii liderin
emirlerini yerine getirmektir. Bu yaklasimimin altinda yatan varsayima gore lider
bilgi ve deneyim sahibidir. Gruba ne yapacagini sdylemek onun gorevidir. Gurubun

gorevi dinlemek algilamak ve yerine getirmektir.

Liderlik, etkili kullanilirsa ydnlendirme ve giicii temsil eder. Ozelikle geng
grup tliyeleri ve yenilikler i¢in etkili olmaktadir. Grup iiyelerinin olgunluk diizeyi
diisiik oldugu zaman, yiiksek gorev yonelimli otokratik liderlik tarzi en etkili olan
tarzdir (Hersey ve Blanchard 1969).

Bilimsel caligmalar, otokratik liderligin grup istikrari, etkili grup havasi,
hosnut ve mutlu olma duygular tizerinde olumsuz etkileri oldugunu géstermektedir.
Grup iiyelerinin otokratik liderleri cok sevmiyor olmasi, i verimini, motivasyonu ve

sadakati olumsuz yonde etkilemektedir (Cremer 20006).

Otokratik liderlikte, lidere yaranacak ve dikkatini ¢ekecek yanasma
hareketleri daha ¢ok olmaktadir. Liderlerin grubu gecici bir silire birakmasi
durumunda grup etkinligi zayiflamalara yol agmaktadir. Otokratik tarzin etkisi goz
oniine alindiginda liderlerin grubu gecici bir siire birakmasi gibi bir davranis, asla
boyle bir yola bagvurulmamasi gerektigi diisiincesini olusturabilir. Oysa bu tarz bazi
durumlarda ustalikla ise yarar. Otokratik tarzda asir1 ihtiyatla yaklasilmak ve sadece
takimin ligden diismesini engellemek, sirketi kurtarmak gibi birka¢ zorunlu durumda
basvurulmalidir. Béyle durumlarda otoriter tarz hatali aliskanliklara son verebilir ve
insanlar1 sarsarak yeni ¢alisma bigimlerine yoneltebilir. Ama lider yalnizca bu tarzda
bel baglarsa veya olaganiistii durum gegildikten sonrada bu tarzi uygulamaya devam
ederse, basinda bulundugu kisilerin morali ve hisleri konusundaki duyarsizliginin

uzun vadede etkisi yikici olabilir (Koksal 2007).
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1.6.2. Demokratik Liderlik Tarz1

Yapilan calismalarda demokratik liderler diger liderlik tarzlarini benimseyen
liderlerden daha ¢ok sevilmislerdir. Bu gruplarda hava ¢ok arkadasca, grup merkezli
ve kabul edilebilir oranda verilen isle mesgul olma egilimi gostermistir. Ancak
demokratik liderin oldugu gruplar daha az iiretken olmakla birlikte liderin
yoklugundan pek de etkilenmemektedir. Bu tarz, kosullar ¢cabuk karar verilmesini
gerektirdiginde damismadan karar vermeyi engellemez. Karmasik sorunlarin

¢Oziimiinde liderin takim i¢in en iyi karar1 vermesinin daha olas1 oldugunu agiklar.
Demokratik liderlik tarzini kullanmanin avantajlar1 sunlardir:

Bu tarz grup tyeleri i¢in tehdit edici degildir. Demokratik liderler grup
tiyeleri ile silirekli yakinlik i¢inde olduklarindan, onlarin  fikirlerini
onemsediklerinden dolay1r grup iiyeleri tarafindan tehditkar bir lider olarak
goriilmezler. Bireysel insiyatif kazandirir. Dogrudan ya da dolayli olarak kontrol
altinda oldugunu hisseden sporcular kendi basina hareket etmeye ve stresli
durumlarda daha basaril1 bir sekilde basa ¢ikmaya egilimlidirler. Olgun davraniglari
artar. Sporculara karar verilmede rol verilmesi onlarin sorumluluk {istlenmelerini
saglar, boylece olgunlasirlar. Demokratik liderler calisanlarin kendi hedeflerini
etkileyecek kararlarda ve islerin nasil yiiriitiilecegi konusunda s6z sahibi olmalarina

izin vererek, esnekligi ve sorumlulugu daha ileriye gétiiriirler (Cox 1999).

Demokratik tarzin kendine 6zgili piiriizleri de vardir. Fikirlerin yeniden
pisirilerek sunuldugu sonu gelmez toplantilar yapilmasi, bir tiirli mutabakata
varilmamast ve gozle goriliir tek netice olarak yeni toplantilar i¢in takvim

belirlenmesi bu tarzin en can sikic1 yanidir (Martens 1998).

1.6.3. Serbest Birakici Liderlik Tarz1

Bu liderlik tarzinda ¢alisanlara bir hedef gosterilir ve kendi yetenekleri ile bu
hedefin gergeklestirilmesi hususunda tamamen serbest birakilirlar. Serbest birakici
liderlik davranisini gosteren liderler yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, grup
tiyelerini kendi hallerine birakan ve her grup iiyesinin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarima imkan taniyan davranis

gosterirler (Eren 1998).

Bu tarz bir yonetim sekli uygulayan liderlik modelinde, "herkes ne isterse onu
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yapar, yaptirir, birak herkes istedigini yapsin" anlayis1 mevcuttur. Bu alanda her tiirlii
aktivitede eksiklikler goriiliir. Grupta memnuniyetsizlik ve disiplinsizlik hakimdir.
Lider bir plana ve programa gerek gormez. Boyle bir tarzin uygulanma nedenleri
farkliliklar gosterse de en biiyiik nedeni liderin kendisini gelistirememesi ve bilgi

eksikligidir (Sunay 1998).

Bu tarzin olumlu bir yoniinii ise: Grup fyelerinin egitim ve uzmanlik
diizeylerinin yiiksek oldugu gruplarda, dernekler ve eglencenin amaglandig

orgiitlerde olumlu bir liderlik tarzi oldugu disiiniilebilir (Karakiigiik ve Yetim 2001).
Serbest birakici liderlerin baslica 6zellikleri sunlardir:

e Lider, herkese hos goriinmeye calisir.

e Grup i¢inden veya disindan gelen baskilar karsisinda egilir.

e Risk iistlenmekten hoslanmaz.

e Grup lyeleri tamamen serbest birakilmistir.

e Lider isle ilgilenmez, kararlara herhangi bir katkis1 olmaz (Martens 1998).

1.7. Liderlik Teorilerindeki Cagdas Yaklasimlar

Yonetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar,
liderlik alaninda da yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Her ne
kadar durumsal yaklasimlar, 6zellikler teorisi ve davranigsal kuramlara yonlendirilen
elestirileri bir Ol¢iide gidermisse de genel anlamda tiim liderlik teorileri arastirma
yontemleri ve uygulamalar yoniinden hala elestirilmekte ve bu tiir bir yaklasim da
liderlik konusunda yeni yaklagimlarin aragtirilmasina neden olmaktadir. Liderlik

alaninda son yillarda gelistirilen baz1 yaklasimlar sunlardir:

1.7.1. Doniisiimcii Liderlik Tarz

Dontigiimeti liderlik, liderlik literatiirline goreceli olarak yeni girmistir.
Koruyuculuk, yol gosterici ve degisim ic¢in yol gostericilik arasindaki temel
farkliliklar tizerinde odaklanmistir. Bu, bakis acgisina gore, gorev dagilim,
performans degerlendirme, karar verme gibi rutin ve normal goérevler agisindan bir
liderin daha fazla ne yapacaginin saptanmasidir. Ara sira lider orgiitlerdeki kiiltiiriin
tanimlanmasi, ¢alisma gruplarinin olusturulmasi gibi 6nemli degisimleri yonetir ve

harekete gegirir.
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Doniistimceii liderlik, etkin olarak degisimi yiiriirliige koymak, bu degisime
kilavuzluk edecek ileri goriisliiliigli olusturmak, degisim i¢in duyulan ihtiyaci
tanimlama hususunda lidere imkan taniyacak kabiliyetlerin bir kiimesidir.
Doniisiimcii liderler siirecten ziyade fikirlerle ilgilenirler ve ilham vericilik gérevini
de istlenirler. Bu tarz liderler karizmaya sahip olmasi ve iyi davranislar tesvik
etmesi, nedeniyle ortaya cikarlar. Ayn1 zamanda donisimci liderler Orgiiti,
cevresini ve calisanlarini degistirme yetenegine sahiptirler. Amaglarini rahatga ifade
etme ve kavratma yetenegine sahiptirler. Bdylece calisanlarinin 6nemsiz zihin

mesguliyetlerini yok ederler (Kegecioglu 2003).

1986 yilinda yapilan galismada etkin déniisiimcii liderin asagidaki Ozellikleri

paylastig1 sonuca varilmistir:
e Degisim temsilcileri olarak kendileriyle 6zdeslesirler

Cesaretlidirler

e Bir Omiir 6grencidirler
e Orgiitsel degerleri siirdiiriirler
e Karmasiklik ve belirsizlikle ugragsmada yetenege sahiptirler

e lleri goriisliidiirler (Tichy ve Devenna 1986).

1.7.2. Vizyoner Liderlik Tarz

Vizyoner lider, grubun nereye gitmekte oldugunu dile getirir ama oraya nasil
varilacagini belirtmez, hesapli risklere girmekte, insanlar1 yenilik ve deney yapmakta
serbest birakir. Genel tabloyu ve belirli bir gorevin oradaki yerini bilmek, insanlarin
Onlerini gormelerini saglar; kendilerinden ne beklendigini anlarlar. Herkesin ortak
hedefler i¢in ¢alistig1 hissi, ekibe baghilig: gelistirir. En etkileyici liderlik tarzlariin
basinda gelen vizyoner yaklasimda lider, insanlara siirekli olarak gorevlerinin daha
biiyiilk amacini hatirlatir ve her giin yapilan siradan islere biiyiik bir anlam katar.
Calisanlar ortak hedeflerin kendi ¢ikarlarina uydugunu anlarlar. Bunun sonucunda
ise, hevesle c¢alismaktadirlar. Esinlenmeyi 6z giliven, 6z biling ve empatiden olusan
duygusal zeka iicliisiiyle birlikte kullanan vizyoner lider, kendince dogru bir amag
belirler ve onu dnderlik ettigi insanlarin ortak degerlerine uydurur. vizyona igtenlikle
inandi81 icin de, insanlara kararli bir bicimde yol gosterir. Vizyoner liderlikte tiim

duygusal zeka yeterlilikleri arasinda en Onemlisi empatidir. Bagkalarmin ne
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hissettigini sezme ve bakis acilarini anlama yetenegi, liderin gercekten esinleyici bir
vizyon belirleyebilecegi anlamma gelir. Insanlar1 yanlis okuyan bir lider, kesinlikle
esin kaynagi olamaz (Goleman ve ark. 2002)

1.7.3. Karizmatik Liderlik Tarzi

Karizma, belli bir cazibe, dogustan gelen bir giictiir. Psikolojik ¢ekim olarak
da tanimlanabilir. Cogu zaman karizma dogal bir se¢imin sonucudur, kisilik
yapimizda yer alan birka¢ belirgin o6zelligin birlesimidir. Karizma olusturmak,
kendine giiven duyabilmeyi, her ortamda rahat olabilmeyi, ¢evreyi ve hayat1 denetim
altina alabilmeyi, belli bir amaca sahip olmayi, baskalar1 tarafindan lider olarak
algilanmay1 gerektirmektedir (Kiling 1996). Lideri karizmatik yapan ozelliklerden

bahsedecek olursak:
e Karizmatik liderlerin giiclii bir hitabet yetenegi ve imaj1 vardir.
e Olaganiistii yeteneklere sahip
e Yiiksek ozgiiven
e Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci
e Inanclarinin dogruluguna ikna etme
e Riskalma
¢ Kendini dava i¢in feda etme
e Vizyona ulasmak i¢in yiiksek maliyete katlanma
e lzleyicilerin ihtiyaglarina 6nem verme
e Kriz durumlarinda radikal ¢oziimler iiretebilme yeteneklerinde siireklilik tagimasi
(Ozgelik 2008).
1.7.4. Durumsal Liderlik Tarzi

Bu liderlik modelinde lider ile izleyenleri arasinda iligki 6n plandadir. Lider
etkili liderlik i¢in ¢alisanlarin ihtiyaclarini tesis edebilmelidir. Yeni personelin veya
sorumluluk almaya istekli ve yetenekli olmayanlarin liderin yodnlendirmesine
ithtiyaclar1 vardir. Personel isi 68rendikten sonra, eger hala kendi basina is gérmeye
yetenekli degilse, liderin acgiklamayla zorlamayi birlestirmesi gerekir. Nihayet

calisanlar deneyim kazanip Ozgiivenleri artik¢a, lider bir isin sorumlulugunu
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baskasina devredebilir. Bu liderlik anlayisi, ¢alisanlari siirekli denetlemeyi gerektirir.

Durumsal liderlikte liderin gosterdigi davramiglar temelde ikiye ayrilir.
Bunlar, yonlendirici ve destekleyici davranislardir. Yonlendirici davraniglar tek
yonlii bir iletisim igerisinde liderin c¢alistig1 bireylere ve islerini agik bir sekilde
sOylemesi ve onlarin performansin1 yakindan denetleyerek ne yapacaklarini, nasil ve

ne zaman yapacaklarin1 gosteren davranislardir.

Bu davraniglara; amag¢ ve hedefleri belirlemek, izleyenlerin basaracag: isleri
onceden planlamak ve is onceliklerini soylemek gibi 6rnekler verebilir. Destekleyici
davraniglar ise karsilikli iletisim yoluyla liderin izleyenleri dinlemesi, desteklemesi,
cesaretlendirmesi ve kararlara ortak edici davraniglar1 igerir. Durumsal liderin
destekleyici davranislarina da izleyenlerden gorevin basarilt olmasi i¢in Oneriler
istemek, izleyenlerin gorev veya gorev dist sorunlarini dinlemek, izleyenlere

gerektiginde geri bildirim vermek gibi davranislar 6rnek gosterilebilir (Zel 2005).

1.7.5. Stratejik Liderlik Tarz1

Stratejik liderlik; gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli
stratejik yOnetim anlayisin1 olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlan yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i hedeflere
yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla stratejik
degisimi saglayabilmektir. Stratejik liderlik, bir kurulusu bir noktadan alip ¢ok daha
ileri bir noktaya tagimak ve bu yonde arkasindan insanlar1 o yone siiriikleyebilmektir.
Stratejik liderlerde aranan belki de en 6nemli ve kritik yetkinlik, insan kaynaklariin
etkin ve verimli bir sekilde yonetimidir. Bilgi yonetimi ile yenilik¢i iirlin ve
hizmetlerin ortaya ¢ikarilarak bunlarin kurulusa katma deger saglamasini kapsayan
entelektiiel sermaye 21. yiizyillda da stratejik liderlerin basarisini biiyiik oOlciide
etkileyecektir. Etkin stratejik liderler c¢alisanlarinin motivasyonunu buna bagh
performansini ylikseltmek i¢in vizyonlarini kullanirlar. Stratejik basari saglamanin
on kosulu stratejik liderligin giicli olmasindan gegtiginden bu yiizyilda tim
kurulugslar, stratejik rekabet avantaji saglayarak miikemmel is sonuglar1 olusturacak
stratejik liderlerin kendi biinyelerinde gelistirilmesine odaklanacaklardir (Altintas
2003). Stratejik liderlik yapmak, liderin, stratejik diisiinme, hareket etme ve etkileme

stireclerine gosterdigi 6zenin biitliniidiir.
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Diistinmek

Stratejik diisiinmek; bilgi toplamayi, ayiklamayi, anlamli ve yapilanmis

fikirlere doniistiirmeyi igerir.
a) Taramak ve toplamak

Is lideri, gdziinii miisteriden ayirmadan, degisen teknolojileri, sektdrdeki
yenilikleri, kaynak saglayicilari, kiiresel ekonomiyi, toplumsal talepleri, yeni
egilimleri gozler. Kurum i¢inde insanlarin yeterliliklerine, biitce durumuna, kurumsal

sistemlerin isleyisine ve aralarindaki esgiidiime dikkat eder.
b) Sisteme odaklanmak

Stratejik lider, kurumun birimlerine degil, birimler arasi sinerjiye ve biitiine
odaklanir. Birimler arasi iligkilere ve sinerjiye, calismalarin toplanan verilerle

uyumlu olmasina 6zen gosterir.

C) Analiz etmek ve ayiklamak

Yogun bilgi akisi icinde, 6nemli bilgileri ayirt eder, damutir, ayrigtirir, anlaml
bir bicimde yeniden diizenler.

Harekete gecmek

Stratejik diistinme basariliysa, ayni basariyla hareketlere yansir, sirketin is

yapma bic¢imlerini belirler.
a) Denge kurmak

Giinliik operasyonlarla uzun vadeli stratejisi arasinda denge kurar. Uzun
vadeli diisiinmeye ayr1 zaman ayirmaktansa, giinliik isleri uzun vadeli diisiintir. Her

durumda; "Bu karar ileride bizi nasil etkiler?" diye sorar.
b) Esgiidim saglamak

Calisanlarin ~ yaptiklart  gilindelik  islerle uzun  vadeli  stratejiyi

iligkilendirmelerini saglar.
c) Belirsiz durumlarda karar almak

Stratejik lider, kararlarinin sonuglarimi ongdremedigi durumlarda, harekete
gececegi zamani bilir. Yeni bilgiler dogrultusunda stratejiyi gelistirir ve yeni

stratejilerle hareket eder.
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Etkilemek

Etkileme yetkinligiyle kurumda aciklik, adanmiglik ve sinerji olusturmak

stratejik liderin gorevidir.
a) Ortak anlayis olusturmak

Vizyon ve stratejiyi ¢alisanlar i¢in anlamli kilarak bu yonde g¢aligmalarini
saglamak stratejik lidere diiser. Vizyon ve strateji kurumun biitiiniinde ayni sekilde

anlasilmali ve tiim islere uygulanmalidir.
b) Katilim1 saglamak ve heyecan olusturmak

Calisanlart amag¢ dogrultusunda harekete gecirmek, baglilik saglamak,

zorluklar karsisinda bagliligi canli tutmak gerekir.
c¢) Orgiitsel yapr ile kiiltiir arasinda sinerji olusturmak

Kurumsal yap1 ve Kkiiltiir stratejik calismayr desteklemelidir. Insanlarin
liderlerinden, sistemden, siireclerden ve kiiltiirden ayni tutarli mesajlar1 almalarini

saglamak, en basarili etkileme yontemidir.

Uzun donemli rekabet iistiinliigiinii siirdiirmek, daha ytliksek miisteri degeri
yaratmak ve en iist diizeyde karlilik elde etmek icin, kurumun her diizeyinde
calisanlarin stratejik liderlik tutum ve davraniglarini benimsemesi gerekmektedir
(Kaynak Dergisi 2004).

1.7.6. Transformasyonel Liderlik

Transformasyonel liderler, astlarindan bekledikleri rol ve gorevleri agikca
belirleyerek onlar1 bir vizyona yoneltme ve yonlendirmeye caba sarf ederler. Bu tip
liderler, astlarmin yetenek ve becerileri {izerinde yogunlasarak, kendilerine olan
giivenlerini artirmaya ve bu sekilde beklenenin iizerinde performans elde etmeye
calisirlar. Bu sekilde calisanlar da gorevlerinin 6nemini daha iyi kavramakta ve
bireysellikten ziyade orgiit ¢ikarlari iizerine yogunlagsmaktadirlar. Dolayisiyla, ortak
bir kiiltiiriin olusmast ve yenilik¢i hareketlere verilen 6nem, Orgiitiin basarisini

artirmakta ve transformasyonel liderlerin karizmasini desteklemektedir.
Transformasyonel liderlerin de uyguladiklar: belli baslt yonetim tarzi vardir:

e Karizma: Izleyenlerine bir vizyon yaratip, misyon olusturarak, yarattig1 gururla

sayg1 ve gliven kazanirlar.
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e lideallestirerek etkileme: Kendilerine olan giivenlerini izleyenlerine de yansitan

bu liderler, yarattiklar1 hedefler ¢ercevesinde basariya ulasmayi saglarlar.

e ilham verme: Yiiksek beklentilerini semboller araciligiyla izleyenlerine iletirler,
onemli amaglarin1 basit sekillerde aciklayarak ve takipgilerinden kapasiteleri

tizerinde performans elde ederler.

e Entellektiiel uyarim: Zeka, mantik ve dikkatli problem ¢ézme yeteneklerini

odiillendirerek, izleyenlerini yaratici diislinceye tesvik ederler

e Bireysel ilgi: Izleyenlerine bireysel ilgi gostererek, herkese esit yaklasim

sergilerler. Kocgluk becerileri ve empati yetenekleri geligmistir.

Yapilan arastirmalar sonucunda transformasyonel liderlik tarzi ile yiiksek
verimlilik, diisiik isi birakma ve yiiksek ¢alisan tatmini arasinda giiclii baglantilar

bulunmustur (Rost 1999).

1.7.7. Ogrenen Lider

Ogrenen orgiit modeline uygun davramslar gosterebilen liderdir. Liderin
ogretme ve dgrenme Ozelligi vardir. Ogrenen lider herkes icin dgrenmeye destek
olmastyla 6gretmendir. Bu liderler, 6grenen oOrgiitlerdeki isgorenlerin sistemik
diistince gelistirmesini saglarlar. Lider kendi bilgilerini astlarina aktarabilmelidir
(0gretme Ozelligi). Liderin Ogretme Ozelligi ise; gurup i¢i ve dis1 Olaylar
ogrenmesidir. Orn: Uretilecek olan malin pazardaki talebini bilmeden arz edersek
fazlas1 elimizde kalir. Bu anlamda arastirma yapilmalidir. Liderin piyasay1 bilmesi,

arastirmasi ve ona gore onlemler almasi gerekir.

1.7.8. Siiper Liderlik

Stiper liderlik big¢iminde herkes enerjisini kendi liderlik bi¢iminden
almaktadir. Bu yaklasima gore liderlerin kendi oOlciitii, kendi gelecegini dogru
belirleme, yeteneklerini tanima ve en list diizeyde gelistirme olarak goriilmektedir.
Siiper liderlik ya da kendi kendine liderlik olarak ifade edilen yaklasim, diger liderlik
yaklagimlarindan oldukca farkli bir bakis acisina sahiptir. Insanmn kendi kendisine
liderlik etmesi anlayisina dayanan bu yaklasimda izleyici ya da is géren merkeze
alinmaktadir. Dolayisiyla bu yaklasimda beni izle ya da arkamdan gel gibi liderlik
kuramlarinin temelini olusturan anlayislar tamamen reddedilmektedir. Liderin gorevi

izleyenlerin isteki yeteneklerini gelistirmelerine yardim etmek ve g¢alisan herkesin
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kendi kendine liderlik yapabilecek olgunluk diizeyine ¢ikarmaktir (Celik 2003).

1.7.9. Paradoks Liderlik

Karmasalar icerisinde liderlik yapabilmeyi bilmektir. Orgiitler igerisinde
bircok sorun vardir. Liderin bu karmasay1 kafasinda toparlayip ¢6ziim iiretmesi ve
liderligi birakmamasidir. Lider karmasay1 kafasinda komplike olarak diislintir ve
halletmeye c¢alisir. Her bir sorunu birlikte diislinebilmeli ancak birbirine
karistirmamal1 ve sorunlarin birbirini olumsuz etkilemesini engellemelidir. Kisaca

karmasiklik i¢inde liderlik yapmaya paradoks liderlik denir (Tabak 2005).

1.7.10. Himanist Lider

Bu lider 6zelliginin babacan davraniglar1 vardir. Korumaci roliindedir. Zaman
zaman orta basamaktakilerin fikrini alir. Odiil sistemini agirlikli olarak kullanir.
Duygusal yonlendirmeyle motive eder. Zorunluluk olmadik¢a cezalandirmaya

gitmez (Kuru 2000). Insancil, hosgoriilii, bagislayic1 ve sevecendir. (TSE 2002)

1.7.11. Destekleyici Lider

Bu lider modeli kararlar1 grup liyeleriyle birlikte almaz, ancak onlarin goriis
ve Onerilerini alarak karara varir. Katilm ve 06diil sistemlerini uygular. Asagidan
yukariya ve yukaridan asagiya bilgi akisina agiktir (Kuru 2000).

1.7.12. Yasal Lider

Giiciinli yasa ve yonetmelik ya da organizasyon yapisindan alir. Kurumsal
yetkilerle donatilmistir.

1.7.13. Dogal Lider

Bir iist yoneticinin degil, bizzat grubun sectigi, inandig1 saydig ve sevdigi bir
lider tipidir (TSE 2002). Resmi yetkisi olmadigi halde grup tizerindeki etkinligi yasal
liderden daha yiiksektir (Kuru 2000). Grup iizerinde ¢ok etkili ve siiriikleyicidir.

Grubu olumlu ya da olumsuz Kkatalize edebilir. Yasal lider ile her zaman ¢atisabilir.

1.7.14. Orgiitcii Lider

Yonetimi altinda bulunan kisilerin ¢alismalarini planlayan, orgiitleyen ve

denetleyen lider tipidir. Bu tip lider eldeki mevcut kaynaklar1 en iyi bicimde
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kullanmaya ¢aligir (TSE 2002).

1.7.15. Moral Liderlik

Greenfield (1991), moral lideri 6gretmenler tizerinde gii¢lii bir etki olusturan,
kendisine ve isine yonelik olarak moral bir bakis agisina sahip olan ve 6gretmenlerin
is amagclarin1 gergeklestirmelerine yardim eden kisi olarak tanimlamaktadir.
Sergiovanni (1992), ise moral ya da etik liderligi, moral giice dayanarak astlarini
etkilemeye yonelik bir liderlik bigimi olarak tanimlamaktadir. Moral liderligin en
belirgin 6zelligi, liderliginin gii¢ kaynaginin moral giice dayanmasidir.

1.7.16. Kalite Liderligi

Toplam Kalite Yonetimi, miisteri memnuniyeti, takim caligmasi, siirekli
iyilestirme ve hata yapmama esaslarina dayali ¢agdas bir yonetim yaklasimidir. Bu
yonetim yaklasimi, liderlik alaninda “Toplam Kalite Liderligi” anlayisini ortaya
cikarmigtir. Toplam Kalite Liderligi, kalitenin arttirillmasinda st diizey yoneticilerin
onemli sorumluluklar1 bulundugunu kabul etmekle birlikte, liderligi paylasilmis bir
slireg olarak goriir. Kalite liderligi, miisteri merkezli davranmaya yonelik bir liderlik
bi¢imidir (Celik 2003).

1.7.17. Rekreasyonel Liderlik

Rekreasyon; bos zamanlar1 degerlendirmektir. Rekreasyonel liderlik bos
zaman faaliyetlerinde guruba liderlik edilmesidir. Demokratik liderlige daha

yakindir. Diger liderlerden ayiran 6zellikleri:
e Plani gurubun iiyeleriyle paylasir,

e (aliskandir,

e QGiivenilir olmalidir,

e Objektif, bilgili, yaratic1 olmak,

e Eskimemek,

¢ Gurubu yonlendirmek

e Katilimda goniilliiligiin olmasi,

e Basari ya da basarisizligin énemli olmamasidir.
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Sporun kamu ve 6zel sektor boyutu vardir. Rekreasyon 6zel sektor boyutuna
girer. Takimlarda bir sporcunun aradan siyrilmasi takima liderlik etmesi 6zel sektor

boyutuna ornek olarak verilebilir (Karakiiciik 1997).

1.8. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler ve Nitelikler

Tiim liderler ayni kisisel 6zelliklere veya ayni, benzer egitimsel deneyimlere
sahip degildirler. Bir kisi her tarihte belli muayyen zamanda, belli bir grup insanla
birlikte olusan durum veya kosulda etkili bir lider olabildigi gibi, farkli bir zamanda

farkli bir isi icra ederken ¢ok basarisiz da olabilir.

Bununla birlikte bazi1 o6zellikler, nitelikler, mesleki yetenekler vardir ki,
ozellikle fiziksel egitim alanindaki yoneticiler, hiz ve gii¢ isteyen sporla ugrasan
kisiler eger etkili bir yonetici olacaklarsa, taraflarin onlar1 takip eden insanlarin
diisiince ve davraniglarina etki edebileceklerse bu ozelliklere mutlaka sahip olmak
zorundadirlar (Filiz 2002).

Basaril1 bir lider olabilmek i¢in kisinin yetenek, beceri ve kabiliyetlerini iyi
anlamasi, diisiincelerine giiven duymasi, kendine kars1 saygi beklemesi ve liderligin
Oziinii teskil eden etkileme giiciine sahip olmasi gerekir. Bununla beraber liderler,
yonettikleri insanlarin duygu, diisiince ve inancglarina karst hassas ve duyarli bir
yaklasim i¢inde hareket etmelidirler. Tiim bunlar oldugunda liderin motivasyonu tam
ve dogru olacak, tipki zor fiziksel egzersizlere gii¢lii bir viicudun dayanabilmesi gibi
liderligin getirecegi stresi de ancak giiglii bir ruhsal yap1 kaldiracaktir (Iimamoglu

1998).

Liderligin basta gelen 6zelliklerinden birini de diristliik olusturmaktadir. Bir
lider hi¢bir zaman ikiyiizlii olmamali, bugiin evet dedigine yarin hayir dememelidir.
Lider insanlarin yagaminin bir pargast olmaya agik, hizmet etmeye 6nem veren ve
insanlarin yapabilecegine inanan bir 6zellige sahip olmalidir. Lider 6giit verici degil

ornek davranisi kendi hareketleriyle gosteren kisidir.

Hun Imparatoru Atilla’ya gore liderlik 6zellikleri sunlardan olusmaktadir;
Baglilik, Cesaret, Arzu, Duygusal ve Fiziksel Gii¢, Sezgi, Kararlilik, Tahmin,
Zamanlama, Rekabetcilik, Ozgiiven, Sorumluluk, inanilirlik, Israrcilik, Giivenilirlik

ve Koruyuculuktur (Karakiigiik 1997).

Liderlerin ortak 6zelliklerinden bir digeri de analitik diisiinme yetisine ve
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ortalamanin Ustlinde zekaya sahip olmalaridir. Analitik diislince 6zelligi; bir durum
veya bilginin neyi, ne sekilde etkileyecegini veya sonuglarmin neler olacagini
gormek anlamia gelir. Boylece lideri izleyenler, onu se¢menin ve izlemenin,
kendileri ve ortak ¢ikarlar1 i¢in 6nemini somut bir bigimde gérme ve yasama firsati

bulurlar (Baltas 2001).

Takim basaris1 i¢in etkin bir lider sarttir. Lider prensip sahibidir. Lider giiler
yiizlii olmal1 ve Olgiilii bir mizah yetenegine sahip olmalidir. Liderin iyi bir iislubu

olmali1 boylelikle insanlar1 veya ¢alisanlari etkileyebilmelidir (Ceviker 2001).

Basarili Liderlerin Ozellik ve Nitelikleri

Ozellikler Nitelikler
*Duruma uyum saglama * Sosyal beceriler
*Sosyal ¢evreye uymada c¢evik *Kavramsal yetenek
*Hirsh ve basar1 yonelimli *Yaratici - Zeki
*Iddiac1 - Direncli *Diplomatik ve anlayish
*Isbirlik¢i - Kendine giivenen *Etkileyici konugma
*Karar verici- Enerjik *Grubun gorevlerine
*Baglilik iliskin bilgi sahibi olma
*Giiglii etki olusturma *QOrgiitleme
* Sorumluluk iistlenmede goniillii (¢elik 2003) *Tkna edebilme

1.9. Yetkin Liderlik ve Etkili Bir Ko¢ Neler Saglar ?
o Astlarin1 motive eder
o Biz bilincini gelistirir
o Gelecek birlikte yapilandirilir. (Vizyon — Misyon — Ilke Ve Degerleri)

o Duygudaslik yaratir.

° Calisanlar kendilerine islerine ait hisseder.
. Sorumluluk ve haklar paylagiimistir.

. Yakin temas fazladir.

. Giiven duygusu gelistirir.

o Hatalar bir 6greti olarak kullanilir.
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. Tesvik cezadan daha degerlidir.

o Takim ruhu sinerji yaratir.

. Smurlar belirlidir - agiktir

o C0Ozilimiin pargasidir, problemin degil.
o Her olay1 kendi i¢inde degerlendirir.

1.10. Basanisiz Liderlerin Hatalar:

o Kusursuz olmaya ¢aligmak

. Acele etmek

. Bagkalarini mutlu etmeye calismak
. Asir1 zorlamak

. Duygusallig1 zayiflikla karistirmak

. Meli, -Mali, -Cek, -Cak, ‘Larla Konusmak
. Asirt genellemek, kisilestirmek

. Bagkalarini degistirmeye ¢abalamak

o Asir fedakarlik etmek

. Keskecilik

o Ya hep ya hi¢ davranmak (Rice ve Biger 2002)

1.11. Liderin Etki Kaynaklar:

Liderin iyi anlagilabilmesi i¢in liderin 6nce gii¢ kaynaklari analiz edilmelidir.

Liderin bes farkli etki ya da gii¢ kaynagi vardir.

1.11.1. Yasal Giic

Liderin hiyerarsik yap1 i¢cindeki konumuna ya da roliine bagli olarak sahip
oldugu yetkiye dayali giictiir. Yasal gii¢, liderin astlar1 iizerindeki yetkisine dayanan

ve astlar tarafindan kabul edilen bir giictiir.
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1.11.2. Odiil Giicii

Liderler genellikle orgiitteki o6diil giliclinden yararlanarak astlarinin
yeteneklerini degerlendirirler. Liderler is gorenlerin istedigi 6dilii kontrol ederler.
Kime ne kadar &diil verilecegine liderler karar verir. Ornegin, 6diil giicii iicret,

yiikseltme, degerlendirme ve 6vgii gibi giigleri kapsayabilir.

1.11.3. Zorlayic1 Giic¢

Odiil giiciiniin karsit1 olan bir giictiir. Zorlayic giic, liderin direktiflerine kars
astlarin itaatsizlik gostermesi durumunda kontrol etme ve cezalandirma giiciinii
yansitmaktadir. Ornegin zorlayici giigler, riitbe indirme, iicret artismi engelleme,

davraniglari cezalandirma, kotii sicil notu verme gibi giicleri icermektedir.

1.11.4. Uzmanhk Giicii

Grubun ihtiyaglarii karsilamaya yonelik olarak liderin sahip oldugu 6zel
yetenek ve bilgilerdir. Lider analiz etme, uygulama ve kontrol etme yetenegine

sahiptir.

1.11.5. Karizmatik Gii¢

Liderin izleyenler iizerinde sahip oldugu giiclii etkiye dayanir. Bu karizmaya
dayali gii¢, liderin izleyenler iizerindeki gekiciligini ve saygisini yansitmaktadir.
Tarihsel siire¢ icindeki karizmatik liderlerden Atatiirk, Mahatama Gandhi ve Martin

Luter King 6nemli 6rnekleri olusturmaktadir.

Giig, Etki ve Liderlik Arasindaki Iliski

Sekil 5 - Gii¢-Etki-Lider

Orgiitsel giicler (Lider)

Ciktilar (Izleyenler)
Yasal Giigler
.. Davranig
Odiil Giicii
Performans
Zorlayic1 Giig .
Is Basarimi
Kisisel Giigler .
Is Doyumu
Uzmanlik Giicii .
Ise Devamsizlik
Karizmatik Giic
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Yasal, zorlayic1 ve o6diil giicii orgiitsel giicii olustururken, uzmanlik ve
karizma giicii kisisel giicleri olusturmaktadir. Karizmatik gii¢c ise liderin kisiligine

dayanmaktadir (Celik 2003).

1.12. Sporda Liderlik

Sportif alanda yapilan liderlik arastirmalari, genel olarak takim yonetimi
acisindan antrendrler, takim kaptanlart ve oyuncular, kuliip ve spor orgiitleri
acisindan ise yoneticiler lizerine yogunlasmistir. Spor etkinliklerinde ortaya ¢ikan
farkli yapisal nitelikler, sisteme baglh kurallar, etkinlik alanindaki pozisyona bagh
iligskiler ve kesin basar1 kayitlari ile sportif takimlart diger orgiitlerden kati olarak

farklilastirmaktadir.

Bir lider olarak antrendriin gilice sahip olmasi gerekir. Giig, bir karakteri
yaratmak ya da etkilemektir. Sporcularima herhangi bir sey yaptirmak isteyen
antrendrler bir yetkiye sahiptir. Sporcularini sadakat ve destekle idare eden
antrendrler ise, kisisel bir gilice sahiptir. Basar1 genellikle bir giic ile de elde
edilebilmektedir. Basari, bireysel ve takim performansi veya kazan-kaybet deneyimi
ile elde edilir. Antrendriin giici ve etkileme yetenegi sporcularin i¢ diinyasiyla
etkilidir. Antrenoriin liderlik etmesine ise kismen bu iki faktor etki eder. Liderin giig
kullanimi, motivasyon, gurur, sevgi gibi olumlu degerler yaratabilecegi gibi kotiiliik,

kiskanglik, cekemezlik gibi olumsuz degerler de yaratabilir.

Spor ve egzersiz alanindaki liderlik siirecinde karar verme, motivasyon
teknikleri, geri bildirim saglama, bireyleraras1 iligkileri gelistirme, kendine giliven
saglayict bicimde grup veya takimi yonetme boyutlar1 6nem kazanmaktadir.
Miikemmel liderler takima emek sarf etmenin sonuglariyla ilgili vizyon verir ve yapi,
motivasyon ve destekle bu vizyonun giinden giine gercege donistiiriilebilir. Koglar,
Ogretmenler ve egzersiz uzmanlar1 bagartya ulagmak icin her bir katilimcidan
maksimum gayret isteyen birer liderdir ve liderlik rollerinde her sporcunun
saglayacag1 bireysel basarinin olusacak takim basarisina birer katki saglayacagini
garanti eder. Liderler sadece cevreyi gelistirmek i¢in ¢aba harcamaz, psikolojik ve
sosyal c¢evreyle de ilgilenir. Liderlik kisiler arasi iligkileri vurgular ve lider

motivasyonda dogrudan etkiye sahiptir (Ding 2006).
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1.13. Antrenér Tipi Liderlik

Bilindigi {izere geleneksel tarzdaki yoneticiler, faaliyetleri son derece
mekanistik ve hiyerarsik bir yapida siirdiiriirler. Isgdrenler bu tiir organizasyonlarda
sadece kendi isleri ile ilgilenir ve ydneticinin "Isi en iyi bilen kisi" oldugunu
varsayar. Bu tiir bir varsayimin sonucunda, lider, isletmeyi yonetip kararlar1 alirken
diger c¢alisanlarin disiincelerinden faydalanmaz. Boylelikle astlar, verimliligin

artirtlmasi ve yeni tiriinlerin yaratilmasi stirecine katilmamis olurlar.

Ancak giiniimiizde teknolojinin ilerlemesi, artan rekabet ve astlarin yaptiklar isi
sadece bir gorev olarak algilamaktan ziyade, kendilerini ifade etme yolu olarak
benimsemeleri seklindeki gelismeler liderlerin roliinii yeniden sekillendiren etkili

giicler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Organizasyonlarda kaliteye, iyi bir hizmete ve yeniliklere duyulan ihtiyac,
diistinen, hisseden ve kendisini isletmenin sorumlu bir ortagi gibi goren astlara
duyulan gereksinimi artirmaktadir. Isgorenler her gecen giin daha egitimli ve daha
deneyimli hale gelmekte ve orgiitsel amaglara katkida bulunma ve biiylimeye daha
fazla istek duymaktadir. Bunun yani sira, liderler, is gérenlerin verimliligini eskisi

kadar yakindan ve dogrudan kontrol etmemektedir ( Stowell 1988).

Liderlerin degisen rolleri ile ilgili bir diger gelisme ise bilgiye dayanan bir
ekonominin ortaya ¢ikmasidir. Bilgiye dayanan bir ekonomi hizli degisimlere uyum
saglayabilmek i¢in daha yenilik¢i olmak zorundadir. Bu tiir bir ekonomide gorev
yapan isgiicii yeniliklere uyum saglayabilmek i¢in 6grenme yetenegini artirmak

zorundadir (Olalla 1996).

Tim bu gelismeler, organizasyonlardaki geleneksel ast-iist iligkilerinin
niteligini degistirmis ve klasik Iliskiler yerini, lider-ast ortakligmin sz konusu oldugu
ve liderin bir patrondan ¢ok bir egitici ve antrendr gibi davrandigi yeni bir liderlik

tarzina birakmistir.

En basit tanimi ile antrendr tird liderlik, "faydali ve gerekli yetenekleri
ogrenmek ve kullanmakta digerlerine yardimci olmak" seklinde ifade edilebilir
(Cunningham 1998). Rae Tanner ise bu tiir liderligi, "farkli 6zellik, yetenek ve ilgileri
olan insanlarla isbirligi yapan ve astlarin sorumluluklarini yerine getirmeleri ve stirekli

basari i¢in cesaretlendiren bir liderlik tarz1" olarak tanimlar (Tanner 1997).
Tanimlardan da anlasilacagi gibi antrendr tiirli liderlik, astlar1 karsilastiklari
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orgiitsel giicliikleri ¢oziimleme konusunda egiten ve yol gosteren bir liderlik tirtidiir.
Lider aynen bir atletizm antrenorii gibi, astlarin dogru olmayan davraniglarini tespit
eder ve bu tiir davranislar1 nasil diizeltecekleri konusunda onlara 6nerilerde bulunur.
Giliniimiiz isletmelerinde ekiplerin kullanilmasinin daha yaygin hale gelmesi bu tiir

bir liderlige duyulan 6nemi artirmaktadir (Certo 1977).

Antrendr tiirii lider yoneticilik yapmakla yetinmez ve organizasyonda
ekiplerin c¢aligmalarin1 kolaylastiracak bir ortam hazirlamaya c¢alisir. Bu tarz bir
liderlikte, liderin daima en iyiyi bildigi varsayimi kabul gormez. Aksine, liderin
gorevi, ekiplere kaynak saglamak, karsilastiklar1 engelleri ortadan kaldirmak ve daha
fazla 6grenebilmeleri, daha iyi problem ¢ozebilmeleri ve etkililigi artirabilmeleri igin,

ekiplere destek sunmak seklinde belirlenir (Olalla 1996).

Tiim bu olumlu yonlerinin yani sira bu tiir bir liderligin basaris1 baz1 sartlara
baglidir. Her seyden Once, organizasyon i¢inde bu tiir bir liderlige uygun bir kiiltiir
yaratmak gerekir. Yonetici, astlara ne yapacaklarimi sdylemek yerine, temel
gorevinin galisanlarin potansiyellerini gelistirmek olduguna igtenlikle inanmali ve bu

inancin digerlerine de aktarmalidir (Tanner 1997).

Lider orglitsel yasam ve biliylimenin getirdigi stresi anlamali, insan
psikolojisini iyi bilmeli, iyi bir dinleyici olmali, analitik diisiinebilmeli, insanlarla iyi

iletisim kurabilmeli ve etkili bir egitici olmalidir.

Etkili bir antrendr liderde bulunmasi gereken 6zellikler soyledir:

1 Empati

2. Dinleme becerisi

3. Insanlar hakkinda hiikiim vermek

4. Diplomasi ve incelik

5. Insanlara sabirli davranma

6. Insanlarin refah ve mutlulugu ile ilgilenme

7. Insanlara kars1 diismanca tavirlar sergilememe

8. Kendine giiven ve duygusal denge
9. Ekip iiyeleri ile rekabet etmeme
10.  Insanlar icin en iyi olan1 arama
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Etkili bir antrendr lidere 6zgli davranis tarzlarini su ti¢ madde ile 6zetlemek

mimkiindur:

a) Insanlarn Dikkatli Bir Bicimde Dinleme: Bu tiir bir lider soylenenler ve
soylenenlerin ardindaki gercekleri anlamaya calisir. insanlari dikkatle dinler ve

astlarin soyledigi tuzaklara diismemeye c¢alisir.

b) Duygusal Destek Saglama: Antrenor tiirii lider astlarini cesaretlendirir. Bu
cesaretlendirmenin amaci, basarili orgiitlerin yiiksek amaglarini karsilayabilmek i¢in

ellerinden gelenin en iyisini yapma konusunda astlart motive etmektir.

¢) Dogru Olan Davramsi Ornek Vererek Gosterme: Antrenor lider cesitli
problemlerle karsilasan asta sorunu nasil ¢ozebilecegini gosterir. Lider kendi

uzmanlhigini sergileme yolu ile astlarin glivenini ve saygisini kazanir (Certo 1977).

1.14. Kadin Liderler

Yonetimin tarihsel gelisimi boyunca kadinlar 6nemli ancak yeterince takdir
gormeyen katkilarda bulunmuglardir. 19001 yillar kadinlarin yonetimde goriilmeye
basladigr bir déonem olmustur. Ancak o doénemden giinlimiize kadin yoneticilerin
sayist ¢ok smirli bir diizeyde artmis ve kadinlar yonetsel kademelerde, erkek
meslektaslarina oranla sinirli bir oranda temsil edilmislerdir. Kadinlarin 6zellikle tist
diizey yonetsel pozisyonlara ulagsmasini engelleyen ve adeta camdan bir tavan ile karsi

karsiya olmalarinin ¢esitli nedenlerini asagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir (Arikan
1997).

o Kadinlarin kendilerine yeterince giivenmemeleri,
. Es ve anne olarak tistlendikleri sorumluluklar,
o Duygusal olmalar1 nedeniyle yoneticilik i¢in gerekli oldugu diistintilen cesaret,

hirs, analitik diistinme ve ataklik vb. gibi bazi1 6zelliklere sahip olamayacaklari

konusundaki yaygin inanis,

o Erkekler kadar 1yi egitim gdrme firsat1 yakalamamasi,

. Is yasaminda erkeklerin kurduklar iliski agmin disinda kalmalar,

° Y oneticilik i¢in ¢ok dnemli olan glic kavramina olumsuz yaklasmalari,
o Isyerlerinin dogrudan erkek ydneticileri tercih etmesi,
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. Isverenlerin ve astlarin kadinlara kars1 olumsuz tutumlaridir.

Bu tiir tutum ve inanislarin sonucunda kadinlar, gerek Tirkiye de, gerekse
diger iilkelerde yoOnetsel basamaklarda yukarilara ¢ikamamis, yoneticilik bir erkek
meslegi olarak goriilmiis ve kadinlar, hemsirelik, sekreterlik, Ogretmenlik, gibi

mesleklere uygun goriilmiustiir.

Ancak son yillarda, gerek egitim diizeyindeki yiikselmenin gerekse toplumun
bakis acisindaki degismelerin sonucunda, yoneticiligin sadece bir erkek meslegi
oldugu konusundaki inanig zayiflamaya baslamis ve ozellikle isletmecilik alaninda
egitim goren kiz Ogrencilerin sayisinda artis, ileride daha fazla sayida kadin

yOneticinin géreve gelebileceginin bir isareti olmaya baglamstir.

Kadin yoneticiler konusunda yapilan aragtirmalarin en 6nemli konularindan
birisi kadinlarin sergiledigi liderlik davranmislarinin erkeklerin sergiledigi liderlik
tarzlar ile karsilagtirllmasi olmustur, 6rnegin; rekabet, hiyerarsik otorite, yakindan
kontrol, analitik problem ¢6zme gibi 6zelliklerin s6z konusu oldugu “erkeksi" bir
liderlik tarzinin oldugunu iddia etmis ve kadinlarin ise igbirligi, empati ve sezgiye
dayali problem ¢6zme ile karakterize edilen "kadinsi" bir liderlik modelini tercih

ettiklerini ileri stirmistiir.

Bununla birlikte bazi arastirmalar kadin ve erkekler arasinda, liderlik
davraniglart anlaminda higbir farkliligin olmadigini ileri stirmiis, bazilart da kadinlarin
erkeklerden daha demokratik ve katilimci bir tarz uygulamalarina ragmen aradaki

farkliligin gok 6nemli olmadigini ifade etmislerdir ( Eagly ve Johson 1992).

Glinlimiizde pek ¢ok kadin yonetici kendi liderlik tarzlarini yukarida anlatilan
"dontisiimsel liderlik" tarzi seklinde ifade etmis ve bu tarzin 6zellikleri olarak da
karizmayi, kisisel iligkileri ve iyi insan iligkisi becerisini tanimlamiglardir (Certo

1977).

1.15. Liderlik Eskimesi

Eskime; teknolojik bilgi ya da yetenek yetersizligi, fiziksel dayanikliligin
azalmasi, motivasyonun yitirilmesi veya bu faktorlerin bir araya gelmesi sonucu

liderlik-yoneticilik yeteneginin gelisiminde bir kesinti olarak tanimlanmaktadir.

Sadece mevcut olanla yetinen, higbir yenilik, yaraticilik ortaya koymadan

calisan liderin, belirli bir miiddet i¢cinde yapacaklari, etkinlikler azalir veya biter.
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Boylece ilgi ¢ekiciligi yonlendiriciligi veya etkileyiciligini kaybeder. Burada lider

artik eskimeye baglamistir.

Teknolojik gelismenin ¢ok yogun yasandigi giliniimiizde, bugiin yasamimizi
yakindan etkileyebilecek kadar her alanda kullandigimiz arag-gereglerin siiratle
modasinin gegtigini ve bunlarin yerine yenilerinin geldigini gormekteyiz. Bu
gelismeleri yasayan ve degisimin tam ortasinda yer alan insan da yakindan
etkilenmektedir. Dolayisiyla insanin bu gelisme ve degismelere adaptasyonu
beklenir. Bunu saglayamayan insan ise modasi gegmekte ve eskimeye baglamaktadir.
Eskimenin baslamasiyla beraber de artik verim diismekte ¢alisan ve g¢alistiran igin

zevksiz giinler baslamaktadir.

Organizasyonlar yeniliklere agik hale geldik¢e, daha kompleks bir yapiya
sahip olduk¢a daha giiclii ve daha genis bir alana yayilip ¢esitlendik¢e insanin
eskimesi kavrami ortaya daha belirgin olarak ¢ikmaktadir. Degisime zihinsel,
duygusal ve fiziksel agidan uyum saglayamayan kisiler eskime stirecine daha ¢abuk

girebilmektedir.

Eskime, liderden lidere farklilik tasir. Her lider degisik yonlerden eskiyebilir.
Teknolojik, insan iligkileri, kiiltiirel, grubun politikasina uymama, ekonomik
eylemler ve etkinlik gosterilen alandaki bilgilerin eskimesi bu ydnlere verilebilen
baz1 ornekleri olusturmaktadir. Lider bu durumlardan tamaminda ya da birkaginda
eskimis olabilir. Ayrica lider eskimisliginin siiresi de s6z konusudur. Kimi lider ¢ok
cabuk, kimi ise daha uzun siirede eskiyebilir. Liderin eskime siirecine girmesinin kisa
siirede farkina varmasi 6nem tasir. Bu takdirde lider, kendisini yenilemek ihtiyaci

duyar.
Liderlik eskimesinin alt1 degisik sekli bulunmaktadir.

1. Birden ortaya ¢ikan eskime (daha ¢ok is degisikligi gibi biiylik degisikliklerle
ortaya cikar).

2. Yavas gelisen eskime (isin dogasinin yavasca degismesi sonucu ortaya g¢ikar).

3. Sahte eskime (¢ok sayida yoneticinin bir kez mecburi olarak igsiz kalmasiyla

ortaya cikar).
4. Yetenek eskimesi (yeteneklerin is taleplerini karsilamadaki yetersizligi).

5. Davranis eskimesi (degisen problem ve sartlara kars1 esnek olamama).
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6. Endiistriyel eskime (kisisel eskimeden daha kapsamli olarak, biitiin bir

organizasyonun eskimesidir).

Lider eskimesinin kisisel ve grupsal nedenlerinden bahsedilebilir. Kisisel
nedenleri; liderin giderek grup amaglarina gilidiillenmesinin azalmasi, 6grenmeye
karsi olumsuzlasmasi, tutumlarinda katilagma ve kaliplasmanin baslamasi, fiziki
giiclinlin azalmasi, bikkinligin baglamasi, uzun siireli stresin olusmast ve grupla
uygun davranig bi¢iminin iyi se¢ilmemis olmasidir. Grupsal nedenleri ise; liderin
yetersizliginin Otesinde boyunu asan veya dar kapsamli liderlik iistlenmis olmasi,
liderin bilgi ihtiyacini giderecek ve kararsizliginda ona ¢oziim yolu gosterebilecek
ist yonetim ve egitim kurumlarinin olmamasi ya da yetersizligi, grubun etkinlik
ortamlarinin uygun olmamasi, grup i¢i ve disindan gelen asir1 istekleri olmasi lideri

kendini birakarak eskimeye terk etmesi olusturmaktadir.

Yapilan bir aragtirmada, yoneticilerin en az iki dnemli eskime tiiriiyle karsi
karsiya olduklar1 belirlenmistir. Bunlardan birincisi beceri eskimesi yani yoneticinin
becerileri bozulmamus, fakat artik onlara ihtiya¢ duymamaktadir. ikincisi ise,
becerilerin uygulanmasinda ortaya c¢ikan eskime olgusudur. Burada yoneticinin

becerilerini uygulama yetenegi zayiflamistir.
Yine ayni arastirmada su sonuglara varilmistir:
1. Birey eskidiginin farkinda degildir.

2. Birey bu problemin farkindadir, fakat bunu kabullenmeyi veya kendisine yardimci

olunmasini istemez.
3. Birey bu problemin farkindadir ve kendisine yardimci olunmasini istemektedir.

Kendini yenileme, yenilenmenin oniindeki engelleri kaldirma, yenilenme i¢in
orgiitlenme ve c¢ok yonliiliik kuskusuz eskimeme ya da ¢lirlimenin Oniine gececek

kurumsal veya bireysel onlemler olarak goriilmektedir.

Netice olarak tekerlegin yeniden icat edilmesine gerek yoktur. O giine kadar
yapa geldigi seyleri yapmaya devam eden fakat farkli sonuclar bekleyen insanin
hayal kurdugu sdylenebilir. Kendini yenileyemeyen kisi icin yillar deneyime
donlismeyecektir. Zira ne kadar uzun calisirsa caligsin o kisi ancak bir yillik

deneyimi siirekli tekrar ediyor olacaktir (Karakiigiik 1997).
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2. GEREC ve YONTEM

2.1. Evren ve Orneklem

Taekwondo antrenorlerinin liderlik tarzlarinin belirlenmesi amaciyla yapilan
bu ¢alismaya, 2008-2009 sezonunda Antalya, Konya, Alanya, Ordu ve Ankara
bolgelerinde yapilan turnuvalarda gorev alan antrendrler goniilli  olarak

katilmislardir.

Arastirma, Turkiye’nin ¢esitli bolgelerinde kadrolu, s6zlesmeli ve fahri olarak
gorev yapan tackwondo antrendrlerine verilen ©On bilgiden sonra birebir

uygulanmigtir.

2.2. Veri Toplama Araci

Taekwondo antrendrlerinin  liderlik tarzlarinin  belirlenmesi  amaciyla
Chelladurai ve Saleh (1980)’in gelistirdigi spor icin liderlik dlgegi- SLO (The
leadership Scale for Sports -LSS)’nin liderlik 6zellikleri formunun Tiryaki (2000)

tarafindan uyarlanan liderlik formu kullanilmistir.

2.3. Spor I¢in Liderlik Olcegi (SLO):

Yapilan tez arastirmasinda Chelladurai ve Saleh (1980)’in gelistirdigi spor
icin liderlik 6lgegi- SLO (The leadership scale for sports -LSS)’nin liderlik
ozellikleri formunu kullanilmistir. Spor i¢in liderlik 6lgegi “yol — hedef” ve izlerlilik

kuramlarinin sentezine dayanmaktadir.

Spor i¢in liderlik 6l¢egi kisisel bilgi formu ve liderlik 6zelliklerini belirleyen
5 alt boyuttan olusan 40 anket sorusundan olusmaktadir. Olusturulan bu anketin 5

degerlendirme kademesi bulunmaktadir. Anketin igerigi asagida ki gibidir;

Yas, cinsiyet, antrenorliik kademesi, antrendrliik siiresi, bolge ve tercih edilen

diger kisisel 6zellikler kisisel boliimde,
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Olusturulan 40 soruluk liderlik 6l¢egi anketinde bulunan alt boyutlar;

o Egitici-Ogretici Davranis — EO (Training and instruction behavior) 15 madde
bulunmaktadir. Sporcunun performans diizeyini gelistirmek i¢in antrendriin dnemli

islevleriyle ilgilidir.

o Demokratik Davranis — DD (Democratic behavior) 8 madde bulunmaktadir.
Sporcularin karar verme siirecine, antrenodriin ne oranda izin verdigini ifade

etmektedir.

o Otokratik Davranis — OD (Autoractic behavior) 3 madde bulunmaktadir.
Antrendriin  sporculardan kendini ne kadar uzak tuttugu ve onlar {izerindeki

otoritelerini ifade etmektedir.

o Sosyal Destekleyici Davranis — SD (Social support behavior) 8 madde
bulunmaktadir. Antrendrlerin sporcularinin gereksinimlerini gidermeye ne oranda

katildigin1 ifade etmektedir.

o Odiillendirme Davramsi — (Positive Feedback behavior) 6 madde
bulunmaktadir. Antrendriin, sporcularin performansini nasil degerlendirdigiyle ilgili

olan sorulari ifade etmektedir.
Sorulara verilecek cevaplarin derecelendirilmesi de;

Her zaman (%100) 5puan, siklikla (%75) 4 puan, Ara Sira (%50) 3 puan,
Nadiren (%25) 2 puan, Higbir zaman (%0) 1 puan bi¢iminde bir formdan

olusmaktadir.

2.4. Verilerin Analizi

Verilerin ¢oziimlenmesinde antrendrlerin kisisel degiskenleri frekans ve
yiizde dagilimlar1 kullanilmistir. Verilerin analizinde degiskenlere bagli olarak
parametrik sartlar1 saglanan durumlarda ikili karsilastirmalar igin t testi, parametrik
sartlarin saglanamadigi durumlarda ¢oklu karsilastirmalarda kruskal wallis testi, iKili
karsilagtirmalarda mann whitney-u testi kullanilmistir. Elde edilen veriler
bilgisayarda SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) for Windows 16.0

programinda analiz edilmis, manidarlig1 0.05 diizeyinde sinanmuistir.

43



3. BULGULAR

Arastirmaya katilan antrendrlerin demokratik 6zelliklerine ait veriler ile ayni
antrenOrlerin tercih ettikleri liderlik Ozellikleri ve liderlik Ozelliklerinin alt

boyutlarina ait bulgular tablolar halinde verilmistir.

Cizelge 2. Antrendrlerin Milli Sporcu Olup Olmadiklariyla ilgili Bulgular

Millik Durumu N %
Evet 55 51,4
Hayir 52 48,6
Toplam 107 100,0

Yukaridaki Cizelgede antrendrlerin sporculuk yasamlarinda milli sporcu olup
olmadiklartyla ilgili veriler incelendiginde ¢alismamiza katilan 107 antrendrden evet
diyen 55 (%51,4) antrenoriin sporculuklarinda milli olduklar1 ve hayir diyen 52

(%48,6) antrendoriin ise milli olmadiklar1 anlasilmaktadir.

Cizelge 3. Antrendrlerin, Antrendrliik Kademesine Gore Dagilimlart

Antrenérliik Kademesi N %

1.Kademe 29 27,1
2.Kademe 33 30,8
3.Kademe 32 29,9
4.Kademe 11 10,3
5.Kademe 2 1,9

Toplam 107 100,0

Cizelge 3’e gore, arastirmaya katilan antrenorlerinden, 1.kademe 29 kisi,
(%27,1), 2.kademe 33 kisi (%030,8), 3.kademe 32 kisi (%029,9), 4.kademe 11 kisi
(%10,3) ve 5.kademe 2 kisi (%1.9) oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 4. Antrendrlerin, Calisma Yillarma Ait Bulgular

Antrenorliik Tecriibesi Y1l N %

1-3 13 12,1
4-7 11 10,3
8-11 23 215
12-15 19 17,8
15den fazla 41 38,3
Toplam 107 100,0

Yukaridaki ¢izelgeye gore, arastirmaya katilan antrendrlerin genellikle 15
yildan daha fazla calistiklar1 ve antrendrler arasinda en az calisma yilinin ise 4-7 yil

arasinda oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 5. Antrendrlerin Milli Takimda Gérev Alip Almadiklariyla lgili Bulgular

Milli antrenor N %

Evet 63 58,9
Hayir 44 41,1
Toplam 107 100,0

Cizelge 5°de goriildiigli gibi, arastirmaya katilan antrenérlerin 63 {iniin
(%58,9) milli takim antrendrliigii gorevi yaptigi, 44’lniin (%41,1) ise milli takim

antrenorliigli yapmadiklar1 gozlenmektedir.

Cizelge 6. Antrendrlerin Cinsiyetlerine Goére Dagilimlari

Cinsiyet N %
Bayan 10 9,3
Erkek 97 90,7
Toplam 107 100,0

Cizelge 6’ya gore calismamiza katilan antrendrlerin 10’unun (%9,3) bayan,

97’sinin (%90,7) erkek oldugu goriilmektedir.
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Cizelge 7. Antrendrlerin Yaslarina Goére Dagilimlari

Antrenorlerin Yaslari N %
21-30 11 10,3
31-40 54 50,5
41-50 39 36,4
51-60 3 2,8
61 ve Uzeri 0 0,0
Toplam 107 100,0

Cizelge 7°de ise arastirmaya katilan tackwondo antrendrlerin genellikle 31-40
yas arasinda olduklar1 (%50.5), 51-60 yas arasinda olan antrendr sayisinin ise az

oldugu (%2.8 ) tespit edilmistir. 61 yas lizerinde ise antrendr olmadig1 belirlenmistir.

Cizelge 8. Sporcuyken Milli Olan ve Olmayan Antrendrlerin Liderlik Davraniglarinin Karsilastirilmasi

Liderlik Davramslar: Alt o
Millilik Durumu | N | Ort. (X) | s.s. | s.d. t P
Boyutlan
Egitici-Ogretici Davranis Evet 55 4,35| 0,43
105 | 0,384 | ,702
Hayir 52 4,32 | 0,39
Demokratik Davranis Evet 55 4,53 | 0,46
105 | 0,610 | ,543
Hay1r 52 447 | 0,48
Evet 55 421 | 0,54
Otokratik Davranis 105 | 1,627 | ,107
Hay1r 52 4,03 | 0,59
Evet 55 3,69 | 0,47
Sosyal Destekleyici Davranis 105 | -1,097 | ,275
Hay1r 52 3,81 | 0,62
. Evet 55 3,81 | 0,47
Odiillendirme Davranisi 105 | 1,911 | ,059
Hay1r 52 3,61 | 0,58

Cizelge 8 incelendiginde, arastirmaya katilan antrendrlerin sporculuk
yagsamlarinda milli olup olmamalari ile tercih edilen liderlik davraniglar1 6l¢eginin al
boyutlarindan olan egitici dgretici davranig (t=0,384; p>0,05), demokratik davranig
(t=0,610; p>0,05), otokratik davranis (t=1,627; p>0,05), sosyal destekleyici davranis
(t=-1,097; p>0,05) ve odiillendirme davranis1 (t=-1,097; p>0,05) arasinda anlamli
farklilik tespit edilmemistir.
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Cizelge 9. Antrendrlerin, Kademelerine Gore Tercih Ettikleri Liderlik Davranislarinin Karsilastirilmast

Liderlik Davramslarn Alt Antrenorliik )
Boyutlar: Kademesi N Sira Ortalamasi X P
1 29 52,84
2 33 45,55
Egitici—ogretici Davranis 3 32 60,19 4,922 | ,295
4 11 63,91
5 2 56,75
1 29 52,83
2 33 51,12
Demokratik Davranig 3 32 57,97 2,598 | ,627
4 11 58,95
5 2 27,75
1 29 55,24
2 33 51,09
Otokratik Davranis 3 32 58,83 2,031 | ,730
4 11 48,14
5 2 39,00
1 29 55,14
2 33 45,64
Sosyal Destekleyici Davranis 3 32 64,02 6,371 | ,173
4 11 47,00
5 2 53,75
1 29 55,59
2 33 55,03
Odiillendirme Davranisi 3 32 52,50 1,157 | ,885
4 11 54,95
5 2 32,75

Cizelge 9’da arastirmaya katilan taekwondo antrenorlerinin, antrenorliik

kademeleri ile liderlik davraniglarinin alt boyutlari arasinda yapilan istatistiksel

calisma sonucunda, egitici ogretici davrams (X°=4,922; p>0,05), demokratik
davrams (X%=2,598; p>0,05), otokratik davrams (X°=2,031; p>0,05), sosyal
destekleyici davranis (X2:6,371; p>0,05) ve odillendirme davranis (X2:1,157;

p>0,05) anlaml1 farklilik bulunmamaistir.
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Cizelge 10. Antrenorlerin, Antrenorlik Yillarina Gore Tercih Ettikleri Liderlik Davraniglarinin

Kargilastirilmasi
Liderlik Davramslar Alt Antrenorliik )
Boyutlari Tecriibeleri N Sira Ortalamas: % i
1-3 13 47,92
4-7 11 46,68
Egitici—ogretici Davranis 8-11 23 57,83 1,974 | ;741
12-15 19 51,39
15den fazla 41 56,95
1-3 13 42,12
4-7 11 47,05
Demokratik Davranig 8-11 23 55,20 3,262 | ,515
12-15 19 57,79
15den fazla 41 57,21
1-3 13 57,12
4-7 11 47,23
Otokratik Davranis 8-11 23 60,46 2,081 | ,721
12-15 19 54,32
15den fazla 41 51,06
1-3 13 49,04
4-7 11 53,77
Sosyal Destekleyici Davranig 8-11 23 54,43 7,030 | ,134
12-15 19 39,84
15den fazla 41 61,95
1-3 13 49,08
4-7 11 65,14
Odiillendirme Davranisi 8-11 23 60,65 3,655 | ,455
12-15 19 51,13
15den fazla 41 50,17

Cizelge 10’a bakildiginda arastirmaya katilan antrendrlerin, antrendrliik

yaptiklar1 yillarinin tercih ettikleri liderlik davranmiglarinin alt boyutlari arasinda

yapilan istatistiki calismalara gore, egitici ogretici davranis (X?=1,974; p>0,05),
demokratik davranig (X2=3,262; p>0,05), otokratik davranis (X2=2,081; p>0,05),

sosyal destekleyici davrams (X°=7,030; p>0,05) ve odiillendirme davranislarinda

(X2=3,655; p>0,05) anlamli bir farka rastlanmamastir.
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Cizelge 11. Antrendrlerin Milli Takimda Gorev Alip Almadiklarina Goére Tercih Ettikleri Liderlik
Davraniglarinin Kargilagtirilmasi

Liderlik Davramslar Alt Milli Takim Ort.
N s.s. | s.d. t P
Boyutlar Antrenorliigii X)
L Evet 63 435 [042
Egitici-Ogretici Davranis 105 | ,626 | ,533
Hayir 44 4,30 |0,40
. Evet 63 453 [043
Demokratik Davranis 105 | ,709 | ,480
Hayir 44 4,46 | 0,52
' Evet 63 411 |053
Otokratik Davranis 105 | ,289 | ,773
Hayir 44 4,14 | 0,63
- Evet 63 373 [047
Sosyal Destekleyici Davranis 105 | ,318 | ,751
Hayir 44 3,77 | 0,65
. ) Evet 63 3,75 0,54
Odiillendirme Davranisi 105 | ,982 | ,329
Hayir 44 3,65 0,52

Cizelge 11 de, arastirmaya katilan antrendrlerin milli takimda gorev alip
almamalar1 ile liderlik davranislarinin  alt boyutlar1 arasinda  yapilan
karsilastirmalarinda, egitici 0gretici davranis (t=,626; p>0,05), demokratik davranis
(t=,709; p>0,05), otokratik davranis (t= ,289; p>0,05), sosyal destekleyici davranis
(t= ,318; p>0,05) ve odillendirme davramis (t=,982; p>0,05) alt boyutlarinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Cizelge 12. Antrendrlerin  Cinsiyetlerine Gore Tercih Ettikleri Liderlik Davraniglarinin
Karsilagtirilmasi

Liderlik Davramislar1 Alt Boyutlari| Cinsiyet | N | Sira Ort | Sira Toplamm U P
} Bayan [10| 69,05 690,50
Egitici-Ogretici Davranis 334,50 |,106
Erkek |97| 52,45 5087,50
Bayan [10| 70,10 701,00
Demokratik Davranig 324,00 |,083
Erkek |97| 52,34 5077,00
Bayan [10| 71,00 710,00
Otokratik Davranis 315,00 |,065
Erkek |97| 52,25 5068,00
Bayan [10| 68,65 686,50
Sosyal Destekleyici Davranig 338,500 | ,116
Erkek |97| 52,49 5091,50
) Bayan [10| 61,20 612,00
Odiillendirme Davranisi 413,00 |,437
Erkek |97| 53,26 5166,00
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Cizelge 12’de ise arastirmaya katilan antrendrlerin, cinsiyetleri ile liderlik
davraniglarinin alt boyutlar1 arasinda yapilan istatistiksel karsilastirmalarda, egitici
Ogretici davramis (U=334,50; p>0,05), demokratik davranis (U=324,00; p>0,05),
otokratik davranmig (U=315,00; p>0,05), sosyal destekleyici davranis (U=338,500;
p>0,05) ve odillendirme davranis1 (U=413,00; p>0,05) anlamli farklilik tespit

edilmemistir.

Cizelge 13. Antrenorlerin Yaglarina Gore Tercih Ettikleri Liderlik Davraniglarinin Kargilagtirilmasi

Liderlik Davranislar1 Alt Boyutlari Yas N Sira Ortalamasi X? P

21-30 11 53,91
. 31-40 54 56,48

Egitici-Ogretici Davranig 3,007 ,391
41-50 39 48,86
51-60 3 76,50
21-30 11 47,41
31-40 54 57,90

Demokratik Davranig 2,557 ,465
41-50 39 49,60
51-60 3 65,17
21-30 11 62,95
31-40 54 59,62

Otokratik Davranis 7,159 ,048*
41-50 39 43,74
51-60 3 53,33
21-30 11 60,77
31-40 54 49,88

Sosyal Destekleyici Davranig 6,006 111
41-50 39 54,88
51-60 3 91,83
21-30 11 55,00

. 31-40 54 58,75

Odiillendirme Davranisi 3,297 ,348
41-50 39 47,05
51-60 3 55,17

*P<0.05

Cizelge 13’e gore, antrendrlerin yas gruplarina gore tercih ettikleri liderlik
davraniglarinda, otokratik davranis disinda diger liderlik davraniglar1 arasinda
istatistiki acidan anlamli bir farka rastlanmamistir. Otokratik davranista ise anlamhi
farkin hangi gruptan kaynaklandigin1 saptamak amaci ile yapilan post-hoc Scheffe
sonucunda, 21-30 yas ile 41-50 yas arasinda, 41-50 yas arasindaki antrenérler lehine
anlaml bir fark oldugu saptanmistir [F(3,106)=5.85;p<0.05]. Diger alt gruplar

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamaistir (p>0.05).
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Cizelge 14. Antrendrlerin En Cok Hangi Davranis Tipine Egilimli Olduklaria Ait Bulgular

Liderlik Davramslar Alt ]
N ORTALAMA s.d. Max. Min.
Boyutlan

Egitici—ogretici Davranis 107 4,33 41465 4,93 2,73
Demokratik Davranis 107 4,50 47176 5,00 2,75
Otokratik Davranig 107 4,12 ,57648 5,00 2,67
Sosyal Destekleyici Davranis | 107 3,75 ,565211 5,00 2,50
Odiillendirme Davranist 107 3,71 ,53895 5,00 2,00

Cizelge 14’e gore arastirmaya katilan taekwondo antrendrlerinin en fazla
hangi liderlik davranmislarina yonelik yapilan ¢aligma sonuglarina gore, ortalama
olarak, 4,33 ile egiti-ogretici davranig, 4,50 ile demokratik davranis, 4,12 ile
otokratik davranis, 3,75 ile sosyal destekleyici davranis ve 3,71 ile 6dillendirici

davraniga egilimli olduklar1 belirlenmistir.
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4. TARTISMA

Taekwondo antrendrlerinin liderlik tarzlarinin belirlenmesi amaciyla yapilan

bu caligmaya Tiirkiye genelindeki 107 antrenér goniilli olarak katilmistir.

Arastirmaya katilan antrendrlerin yariya yakin bir kismi sporculuk yasaminda
milli sporculuk deneyimini yasamislardir. Sporculuk yasamlarinda milli olan ve
olmayan antrenérlerin liderlik davraniglarina ait alt boyutlarinda istatistiki agidan
farklilik goriilmemistir. Ancak yapilan degerlendirmede antrenorlerin genelinin

otokratik davranisa daha ¢ok egilimli oldugu sonucuna varilmastir.

Calismaya katilan Taekwondo antrendrlerin, antrenorlik kademeleri ve
antrendrliik yillaryla ilgili bulgulara bakildiginda toplam 107 antrendrden, 8 ve tizeri
yil antrendrliik yaptiklarini belirten 83 antrendr oldugu goriilmektedir. Ancak buna
karsilik yine katilimci 107 antrendrden, 4. ve 5. kademe 13 antrendr bulundugu
goriilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmaya katilan antrendrlerin kendilerini bir
iist kademeye ¢ikarmak igin gerekli olan terfi semineri, proje gibi kriterleri yerine

getirmedigi sonucuna varilabilir.

Antrenorlerin  milli takimda gorev yapip yapmadiklart ile liderlik
davraniglarinin alt boyutlar1 arasinda bir farklilik tespit edilmemistir. Bu sonuca gore
mili takimda gorev yapmanin liderlik davranislarinda farklilik olusturmadigi

sOylenebilir.

Arastirmaya katilan antrenorlerin % 9.3’1 bayan, % 90.7’s1 erkektir. Ankete
katilan antrendrlerin cinsiyetleriyle ilgili boyle bir sonucun ¢ikmast antrenorliik
mesleginin genellikle erkeklerin ¢alisabilecegi alan olarak algilanmasindan
kaynaklandig: sdylenebilir. Koksal (2007) I¢ Anadolu bélgesindeki bireysel sporlarla
ugrasan antrenorlere yonelik caligmasinda, antrendrlerin %22’sini bayan, %78 ini
erkek olarak belirlemistir. Birell ve Cole (1994) Amerika da liderlik {izerine yapmis
olduklar1 ¢alismada, breysel ve takim sporlart agisindan erkek sporculari galistiran
bayan antrendrlerin oranini %1 olarak tespit etmistir. Tiim bu ¢aligmalar géz Oniine
alindiginda antrendrliik mesleginin erkek hakimiyeti altindaki bir meslek tiirii oldugu

sOylenebilir.
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Calismaya katilan Taekwondo antrendrlerin %50.5°1 31-40 yaslar1 arasinda,
%36.4’1i 41-50 yagslar arasinda, %10.3°1 21-30 yaslar1 arasinda, geriye kalaninin ise
51 yas ve iizeri oldugu belirlenmistir. Koksal (2007) i¢ Anadolu bélgesinde gérev
yapan bireysel sporlarla ilgilenen antrenérlerin, %36’sin1 31-40 yaslari arasinda,
%25’ini de 41-50 yas araliginda tespit etmistir. Bu bakimdan bireysel sporcu

antrenOrliigli yapan antrenorlerin geng Ve orta yas grubunda yer aldiklar1 sdylenebilir.

Yapilan arastirma sonucunda antrendrlerinin, antrendrlilk kademeleri ile
liderlik davraniglarinin alt boyutlar1 arasinda istatistiki agidan bir farklilik
goriilmemistir. Koksal (2007) I¢ Anadolu bélgesinde Genglik ve Spor 11
Midiirliigiinde bireysel branslarda gorevli olan antrendrlerin liderlik tarzlarna
yonelik yaptigi calismada, egitici Ogretici davranig, otokratik davranig, sosyal
destekleyici davranig ve odiillendirme davraniglart arasinda istatistiksel agidan bir
fark bulamamistir. Bu arastirmanin sonucu arastirmamizla paralellik gostermektedir.
Ayn1 aragtirmaci antrendrlerin demokratik davraniglar1 arasinda ise anlamli bir farka
rastlamigtir. Bu farkin arastirmanin kapsami ve brans farkliligindan kaynaklandigi

sOylenebilir.

Aragtirmaya katilan antrendrlerin, antrenorliikk yillarma gore tercih ettikleri
liderlik davranmisinda da 6nemli bir farklilik goriillmemistir. Cogunlugu olusturan 15
yildan fazla gorev yapan antrendrlerin sosyal destekleyici davranislarimin diger
davraniglardan daha etkin oldugu tespit edilmistir.

Baltas (2000)’a gore takimlarda daha ¢ok amir yoneticiler yerine antrendr
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu manada giiniimiizde yasak¢i ve her seyi
olumsuzlastirici, kisitlayicilik demode olurken, katilimciliga ve siirekli olarak

kendini gelistiren insanlarin yer aldig: liderlik tipinin gegerli oldugu sdylenebilir.

Calismamiza katilan erkek ve bayan antrendrlerin tercih ettikleri liderlik
davraniglarinda anlamli bir farklilik gozlenmemistir. Koksal (2000), Schein (1973)
ve Eagly ve Johson (1992) ’in bireysel brans antrenorleri iizerinde yapmis olduklari
calismalarda da, cinsiyet degiskeni ile ilgili sonug, tercih edilen liderlik davranisi alt

boyutlari ortalamalar1 arasinda anlamli diizeyde farklilik gézlenmemistir.
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Arastirmaya katilan antrendrlerin yaslari ile tercih ettikleri liderlik
davraniglarda otokratik davranig alt boyutlarinda istatistiksel acidan farka
rastlanmistir. Elde edilen bulgulara gore; 41-50 yas grubundaki antrenorler, 21-30
yas arasindaki antrendrlere gore daha otokratik davranis iginde olduklari
belirlenmistir. Bu sonuglara gore antrendrlerin yaslar ilerledik¢e daha otoriter lider

tarzin1 benimsedikleri sdylenebilir.
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5.SONUC ve ONERILER

Biitiin oOrgiit ya da organizasyonlar belli amaclar1 gerceklestirmek igin
kurulurlar. Belirlenen amaglarin gerceklestirilmesi orgiit ya da organizasyonlarin
basar1 ile yonetilmesi ile miimkiindiir. Spor kuliiplerinin de spor organizasyonlarinin
bir parcasi olarak diisiiniildiigiinde, kuliiplerin yonetilmesi ve basariya ulasilmasinda
ilk siray1 alan antrendrlerin basarili olabilmesi, liderlik 6zellikleri tasimasi ve liderlik
fonksiyonlarmi yerine getirmesi ile miimkiindiir. Sporcularin verimli bir sekilde
calistirilmasi ve hedeflenen amaglara ulastirilmasinin beklide ilk sarti, o sporcularin
liderlik 6zelliklerine sahip antrenorler tarafindan saglanabilir.

Belli amaglart sevk ve heyecanla gergeklestirmek icin baskalarini ikna
edebilme yetenegi olarak de tamimlanabilen liderlik ozelliklerinin, antrenorlerde
mutlaka bulunmasi gereken bir 6zellik oldugu ve sporcularin basariya ulagmasinda
onemli bir katkiya sahip oldugu diisiiniilmektedir.

Sporcuyu basartya gotiiren gelisimin saglanmasi ic¢in antrendriin sahip
olduklarin1 ortaya koyabilmesi ve ornek teskil etmesi 6nemlidir. Bu konuda lider
konumunda bulunan ve sporcuyu gelistirme sorumlulugunu {iistlenen antrendriin
sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve liderlik tarzlarinin 6zelliklerini bilmesi sporcusunu
her agidan yonlendirmesine olanak saglayacaktir.

Bugiiniin ve gelecegin basarili sporcularini yetistirmek gayesi ile calisan
antrendrlerin tiim diinyada hemen hemen benzer olan antrenman tekniklerinin yani
sira, basar1 icin liderlik konusunda da yeterli diizeyde olmalar1 gerektigi
diistiniilmektedir.

Taekwondo antrendrlerinin liderlik tarzlari {izerine yapilan bu calismada,
giinlimiizde bireysel spor antrendrleri lizerine yapilmis diger ¢alismalarda oldugu
gibi Taekwondo antrendrlerinin de cogunlukla gen¢ ve orta yaslarda olduklar
sOylenebilir. Tiirkiye ve Diinya ¢apinda yapilan ¢alismalarda da genellikle bireysel
branglarda goérev yapan antrendrlerin biiylik ¢ogunlugunu erkek antrendrlerin
olusturdugu goriilmektedir.

Yapilan istatistiki calisma sonuglarindan onemlilik arz eden 41-50 yas
antrendrlerin 21-30 yas antrendrlere oranla otokratik davraniglarinda 6nemli diizeyde
bir farklilik belirlenmesi; 41-50 yas antrendrlerin, yas ilerledikge sporculariyla
arkadaslik iliskileri yerine daha seviyeli ve otoriter davranislar sergiledikleri, 21-30
yas antrenOrlerin ise Sporcularina yaslari itibariyle daha yakin oluslarinin arkadaslik

yaklasiminin sonucu oldugu ve farkliligin bu durumdan kaynaklandigi sdylenebilir.
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Oneriler:
Her yil yapilmakta olan antrendrliik seminerlerine katilan antrendrleri lider
antrenor konusunda daha fazla bilinglendirilmeli,
Hangi yas gruplarina hangi liderlik tarzlarinin ideal olduguyla ilgili bilimsel
caligmalar yapilmali, antrendr gelisim seminerlerinde tiim Taekwondo
antrendrleri bu konuyla ilgili bilinglendirilmeli,
Seminerlere katilan antrenorlerin hangi liderlik 6zelliklerine sahip olduklar
belirlenmeli ve hangi yas gruplarina hangi liderlik tarzinin ideal oldugu ile ilgili
bilgiler verilmeli,
Antrendrlerin bilgi ve yeterlilik diizeylerinin en iist seviyeye c¢ikmasi igin,
yapilan turnuvalarda aranan antrendrlik kademesi sartlarindan taviz
verilmeyerek, antrendrlerin bilgilerini giincellemek amaciyla terfi seminerlerine
katilmalart i¢in tesvik edilmeli,
Sporculari tizerinde olumsuz etki uyandiracak siddet igerikli davranis sergileyen

antrendrlere caydirici cezalarla tekrar egitimei antrenor kimligi kazandirilmali.
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6.0ZET

T.C.

SELCUK UNiVERSITESI

SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

Taekwondo Antrenorlerinin Liderlik Tarzlar

Onur YURT

Spor Yoneticiligi Anabilim Dal

Yiiksek Lisans Tezi / KONYA - 2009

Tiirkiye Taeckwondo federasyonuna bagli Antrendrlerin katilimlariyla gergeklestirilen bu
¢alismanin amaci, Tackwondo Antrendrlerinin Liderlik tarzlarmin belirlenmesidir. Bu amagla Tirkiye
de faal olarak gorev yapan 10 u bayan, 97 si erkek olmak iizere toplam 107 Antrendr goniillii olarak
caligmaya katilmislardir.

Arastirmada veriler, Chelladural ve Saleh (1980) in gelistirdigi Spor Icin Liderlik Olgegi
(SLO) formunun Tiryaki (2000) tarafindan uyarlanan liderlik formu kullanilarak toplanmustir.

Elde edilen verilerin analizinde tanimlayici istatistikler, t testi, kruskal wallis testi, ve
whitney-u testleridir. Hata pay1 0.05 olarak kabul edilmistir.

Antrenorlerin liderlik tarzlari ile millilik durumlari, Antrendrliikk kademeleri, Antrendrlik
tecriibeleri, gorevlendirilme sekilleri, Milli takimda gorev alip almamalari, yaslari ve cinsiyet
degiskenleri acisindan farklilik olup olmadig: belirlenmistir. Yapilan test sonuglarinda Antrendrlerin
yaslar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farka rastlanmigtir (P<0.05).

Sonug¢ olarak; Tackwondo Antrenérlerinin Yaslari ile Otokratik liderlik tarzlari arasindaki
davranisi haric diger liderlik tarzlari arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 tespit edilmistir. Ayrica 4.
kademe Antrendrlerin Egitici Ogretici, Demokratik, Sosyal destek ve Odiillendirme davramslarinda

artig gortiliirken, 3. kademe Antrendrlerde ise Otokratik davramiglarda artis belirlenmistir.
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7. SUMMARY

T.C.

SELCUK UNIVERSITY

INSTITUTION OF MEDICAL SCIENCES

Leadership Styles of Tae Kwon Do Trainers

Onur YURT

Department of Sports Administration

Postgraduate Thesis / KONYA — 2009

The aim of this study, which was performed with the participation of trainers affiliate to The
Turkey Tae kwon do Federation is to determine the leadership styles of tae kwon do trainers. Fort his
purpose, a total of 107 trainers, 10 of whom are women, volunteered to participate in this study.

The data in the research were collected by using the leadership form adapted by Tiryaki (2000)
from Leadership Scale For Sports form developed by Chelladural and Saleh (1980).

The defining statistics to analyse the data obtained are t test, kruskal wallis test and whitney-u
test. The magrin of error is considered as 0.05.

Whether the trainers were assigned in the national team, whether they differ in terms of age
and gender, how they were assigned, their training experience and stage, and their leadership style
were determined. At the end of the tests, it was observed that there was a statistically considerable
difference between the ages of the trainers. (P<0.05).

In conclusion; it was ascertained that there was no meaningful relation between the leadership
styles of Tae kwon do trainers except for their ages, and their style of autocratic leadership.
Moreover; while an increase on educational, democratic, socially supportive and rewarding manners

of the 4th stage trainers, an increase on autocratic manners of the 3rd stage trainers.
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9. EKLER

EK 1. Spor I¢in Liderlik Ol¢egi

Asagidaki sorulara vereceginiz yanitlar yiiksek lisans tezinde kullanilacaktir.
Yanitlarinizin samimi olmasi bizim i¢in onemlidir. Verdiginiz yanitlar kesinlikle
gizli tutulacaktir. Arastirici disinda herhangi bir kisi yanitlarimizi gérmeyecektir.
Liitfen size verilen bu formda isim belirtmeyiniz. Simdiden tesekkiir eder,

saygilarimi sunarim.

Selcuk Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Onur YURT

Kisisel Bilgi Formu

Liitfen agagidaki kisisel bilgi formunu kendinize uygun doldurunuz

Daha 6nce Taekwondo bransinda sporculuk yaptiniz mi: evet( ) hayir( )

Evet ise milli oldunuz mu: evet( ) hayr( )

Antrendrlikk kademeniz: 1() 2( ) 3() 4() 5()

Kag yildir antrendrliik yapiyorsunuz:1-3( ) 4-7( ) 8-11( ) 12-15( )15den fazla( )
Gorevlendirme sekliniz : kadrolu ( ) sozlesmeli( ) fahri( )

Milli takimin herhangi bir kademesinde gorev aldiniz mi: evet( ) hayir( )
Cinsiyetiniz: Bayan( ) Erkek( )

Yasimz :

Miniz :
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Spor igin Liderlik Olgegi

s | = E |8 | = g
ANTRENORLUK YAPARKEN 2 § é 2 5 | & §
N 7 < = T N
1. | sporcularimin kapasiteleri dl¢iisiinde
calistirdiklarini gdrmek isterim.
2. | Belirli miisabakalarda izlenecek stratejiler i¢in
sporcularimin fikrini sorarim.
3. | Sporcularimin kisisel problemlerine yardimci olurum.
4. | Bir sporcumu iyi performansindan dolay1 digerlerinin
ontinde dverim.
5. | Yaptigimuz sporla ilgili teknik ve taktikleri her
sporcuma agiklarim.
6. | Planlarimi nispeten sporcularimdan bagimsiz
yaparim.
7. | Grup iiyeleri arasindaki ¢atigmalarin ¢oziimlenmesine
yardimci olurum.
8. | Sporcularimin hatalarim diizeltmeye 6zel bir dikkat
gosteririm.
9. | Onemli konularda karar almadan énce grubun onayini
alirim.
10. | Sporcum iyi bir ig bagardiginda bunu kendisine
sOylerim.
11. | Takimdaki islevimin biitlin sporcular tarafindan
anlagilmasini saglarim.
12. | Davranislarimla ilgili olarak sporcularima
aciklamalarda bulunurum.
13. | Sporcularimin kigisel agidan her yonii ile iyi
olmalarini isterim.
14. | Yaptigimiz sporun becerilerini her sporcuma bireysel
olarak 6gretirim.
15. | Karar verirken sporcularimin goriiglerini alirim.
16. | Iyi performansindan dolay1 sporcumun
odiillendirilmesine 6zen gosteririm.
17. | Neler yapilmasi gerektigini 6nceden hesaplayip, ona
gore plan yaparim.
18. | Sporcularimi, antrenmanlarin uygulanmasi sekliyle
ilgili olarak 6nerilerde bulunmaya tesvik ederim.
19. | Sporcularima kisisel yardimlarda bulunurum.

63



20.

Her sporcuma neyin yapilip neyin yapilmamasi

gerektigini agiklarim.

21. | Sporcularimin kendi hedeflerini belirlemesine izin
veririm.

22. | Sporcularima kars1 besledigim duygularimi ifade
ederim.

23. | Her sporcumun gorevini, en son ayrintisina kadar
yerine getirmesini beklerim.

24. | Sporcularim hata yapsalar bile onlarin kendi
yontemlerini denemelerine izin veririm.

25. | Sporcularimi, bana giivenmeleri yoniinde tesvik
ederim.

26. | Her sporcumun gii¢lii ve zayif yonlerini dile getiririm.

27. | Karar verdigim konular hakkinda yeniden tartigmam.

28. | Bir sporcumu iyi performans gosterdiginde taktir
ederim.

29. | Her sporcuma her durumda ne yapilmasi gerektigi ile
ilgili 6zel egitim veririm.

30. | Koglukla ilgili 6nemli konularda sporcularimin fikrini
alinm.

31. | Sporcularimla yakin ve resmi olmayan iligkiler
konusunda onlar1 cesaretlendiririm.

32. | Sporcularimin ¢abalarinin birbiri ile baglantili oldugu
konusuna dnem veririm.

33. | Sporcularimin kendi kapasitelerinin el verdigi 6l¢iide
caligmalarina dnem veririm.

34. | Sporcularimla mesafeli olurum.

35. | Her sporcumun sonuca olan katkisinin ne oldugunu
agiklarim.

36. | Sporcularimi evime davet ederim.

37. | Yerinde ve zamaninda sporcuma hak ettigi 6vgiiyii
gosteririm.

38. | Sporcularimdan ne bekledigimi ayrintili olarak
belirtirim.

39. | Sporcularimin bir miisabakada kullanilacak taktikler
hakkinda karar kilmalarina izin veririm.

40. | Soru sorma istegini engelleyecek yetkinlikle

konusurum.
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10.0Z GECMIS

1985 yilinda Ordu’da dogdu. Yapmis oldugu tackwondo bransinda ilk olarak
1999 yilinda milli takima girmeye hak kazandi. 2001 ve 2002 yillarinda, aralarinda
Avrupa ve Diinya sampiyonalariin da oldugu bir¢gok milli miisabakaya katildi ve
dereceler elde etti. 2002 yilinda Konya Selcuk Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Yiiksek Okulu, Beden Egitimi ve Spor 6gretmenligi boliimiinii kazandi. 2007 yilinda
Konya Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Spor Yéneticiligi Anabilim
Dali Yiiksek Lisan programini kazandi. Halen aktif sporculuk yasantisinin yaninda,

taekwondo ve tenis antrenorliigii ayrica voleybol hakemligi yapmaktadir.
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