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OZET

Bu c¢alismanin amaci; Spor oOrgiitlerindeki yoneticilerin liderlik tarzlarmin,
orgiitsel baghlik, orgiitsel iklim ve is tatmin diizeyine etkisini arastirmaktir.
Calismaya Genglik ve Spor il miidiirliiklerinde ¢alisan 172 personel géniillii olarak
katilmistir. Veri toplama aract olarak Edwin A. Fleishman (1960) tarafindan
gelistirilmis ve Balci A. (1997) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan Liderlik Goriis
anketi, Aksoy (2006) tarafindan gelistirilen orgiit iklimi anketi, Weiss, Dawis,
England ve Lofquist, (1967) tarafindan gelistirilen Baycan F.A (1985) tarafindan
Tiirkcelestirilen Minnesota Is Tatmin Olgegi ve Allen ve Meyer tarafindan (1990)
gelistirilen Orgiitsel Baglilik dlgegi  kullanilmistir. Veriler SPSS 11,5 istatistik
programinda degerlendirilmis, bulgular p<0,05 diizeyinde anlamli kabul edilmistir.
Analiz sonucunda yoneticilerin liderlik tipinin gorevei liderlik  boyutunda
yogunlastigi(14,0+4,1), katilimcilarin i tatmini puanlarinin 69,4+14,5 oldugu, sosyal
iklim, gelisimsel iklim ve yonetsel iklim toplam puanlarin ortalamalari sirasiyla
16,3+4,7, 15,3+4,1 ve 15,6+4,7 oldugu, duygusal baglilik, devam baghlig1 ve
normatif baglilik toplam puanlarin ortalamalar1 sirasiyla 20,1£3,9, 17,5+4,5 ve
17,743,9 oldugu belirlenmistir. Liderlik tipi ile diger degiskenler arasindaki iliskiye
ait bulgular ise; gorevci liderlik tipi ile is tatmini ve duygusal baglilik arasinda
negatif yonce diisiik diizeyde bir iliski oldugu ( r:-0,172 p: 0,024 ve r: -0,178 p: 0,019
sirasiyla), iligkici liderlik tipi ile gelisimsel, yonetsel iklim ve is tatmini arasinda
negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugunu (r:-0,155 p: 0,043, r:-0,240 p:
0,002 ve r:-0,208 p:0,006 sirasiyla), statiikocu liderlik tipi ile devam bagliligi ve
normatif baglilik arasinda bir iligki bulunmustur. Sonug olarak goérevci liderlik tipinin
baskin oldugu, is tatminini ve duygusal baglilig1 diisiik ve negatif yonde etkiledigi

belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: 1s Tatmini, Liderlik Tipi, Orgiitsel iklim, Orgiitsel
Baglilik, Spor.



SUMMARY
Investigation The Effects of Leadership Style of Sport Managers on

Organizational Commitment, Organizational Climate and Job Satisfaction

The purpose of this study was to investigate the effects of leadership style of
sport managers on organizational commitment, organizational climate and job
satisfaction. Totally 172 participant who were work in provincial directorate of youth
and sports in differents cities of Turkey joined voluntary. Data collected by using
Leadership style survey which was developed by A. Fleishman (1960) and addapted
in Turkish by Balct A. (1997), Organizational climate questionary which was
developed by Aksoy (2006), Minnesota job satisfaction questionary which was
developed by Weiss, Dawis, England ve Lofquist, (1967) and addapted in Turkish
by Baycan F.A (1985) and organizational commitment survey which was developed
by Allen ve Meyer (1990) and addapted in Turkish by Cetin (2006). SPSS 11,5
statistical program used for analysis. Analysis showed that leadership style scores
were focused on functional style (14.0+4.1), average job satisfaction scores were
69.4+14.5, average social, developmental and managerial climate scores were
16.3+4.7 , 15.3+4.1 and 15.6+4.7 respectively, emotional, continiue and normative
commitment scores were 20.1+3.9, 17.5+4.5 ve 17.7+£3.9 respectively. There was
week and negative correlations with functional leadership and job satisfaction and
emotioanl commitment ( r:-0.172 p: 0.024 ve r: -0.178 p: 0.019 respectively).
Besides related leadership style had week and negative correlations with
developmental, managerial and the job satisfaction (r:-0.155 p: 0.043 , r:-0.240 p:
0.002 ve r:-0.208 p:0.006 respectively). There was week and negative correlations
with status quo leadership style with continiue and normative commitment found. As
a result it is possible to say that functional leadership style was dominant and it had
week and negative effect on job satisfaction and emotional commitment.

Key words: Job satisfaction, leadership style, organizational climate,

organizational commitment, sport.



1.  GIRIS ve AMAC

Insanin var olmasiyla beraber yasamini siirdiirme olgusu da es zamanli olarak
ortaya ¢ikmistir. Bunu gerek kisisel gerekse olusturduklart  gruplarla
gerceklestirmeye caligmiglardir. Kisiler yasamlarimi giivenli bir sekilde devam
ettirmek icin bir arada yasamaya ihtiya¢ duymustur. Bireylerin kendilerini giivende
hissetmek istemeleri ve bir gruba ait olma duygusu beraberinde yeni bir diizen
getirmistir. Insanlarin bir arada sistemli bir sekilde hayatlarin1 devam ettirmeleri igin
oOrgiit kurmalar1 gerekmektedir.

Bunu yapacak olacak kisi ise yoneticidir. Ortak bir yasam siirdiiriilebilmesi i¢in
her toplulukta yoneten ve ona bagli olarak da yonetilenlerin olmasi sarttir. Y6neten
ve yonetilenlerin beraber ¢alismalar1 sonucunda istenilen amaglar gergeklestirilebilir.
Buradan da anlagilacagl gibi insanin var olmasiyla birlikte yonetim kavrami da
ortaya ¢ikmistir (Gokge 2005).

Grup tiyelerinin gruba dahil olduklarini hissetmeleri, belirli karsilikli rollere,
statiilere, deger hiikiimlerine sahip olmalar1 ve 06zelliklerinin farkinda olarak
karsilikli iligki iginde bulunmalar1 gerekmektedir (Erkal 1998).

Orgiit, “Iki veya daha fazla kisinin bilingli olarak koordine edilmis eylemleri
veya giiclerinden olusan bir sistem” olarak nitelendirilebilir. Orgiit sosyal bir varlik
ve sosyal bir sistem oldugu savunularak  “kisilerin tek baglarina
gerceklestiremeyecekleri amaglar1 bagkalar1 ile bir araya gelerek, grup halinde
gayret, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek gerceklestirmeyi saglayan bir is bolimii ve
koordinasyon sistemi olarak tanimlanir (Eskicioglu ve ark. 2004).

Orgiitlerde yéneticilere biiyiik gorevler diismektedir. Ciinkii yoneticinin kisisel
ozellikleri, egitimi ve hedeflere doniikk yonetim bi¢imi Orgiitii biiylik Olgiide
etkilemektedir. Buna bagh olarak ortaya liderlik gibi kavramlar ortaya g¢ikmustir.
Kurumda ki astlarina kars1 olan davranislarini, ¢alisanlarin kendilerini kurumun bir
parcas1 olarak gdrmelerinde orgiitli biiyiik Olciide etkilemektedir. Buna bagli olarak
ortaya ¢ikmis kavramlar vardir.

Liderler, insanlara cosku ve heyecan veren askin bir vizyona sahip olmali,
stratejik tercihler yapabilmeli, amaca ulagsmay1 saglayacak bir organizasyonu

3



tasarimlayip, yapilandirabilmelidir. Bu standart siire¢ basarilar1 ile seckinlesmis
hemen biitiin liderlerin uygulamalarinda gozlenebilmektedir. Ayrica bu siireg,
gurubun, organizasyonun ve sorunlarin Ol¢egi ve karmasikligindan bagimsiz
durumdadir (Dogramaci 2004).

Buna gore liderlik, bir iislup, karizma, niifuz, otorite, iktidar degildir. Biitiin
bunlarin varlig1 katkida bulunabilir, fakat liderlik dncelikle insanlar1 anlamak, onlar1
dinlemek, sorunlar1 ve beklentileri ile ilgilenmek ve bunlara cevap bulacak
kapasitede olundugunu gostermektir. Bu kapasite insanlari birbirlerine yaklastirir,
ortaklasa hedeflere yonlendirir ve beklenmedik sonuglarin alinmasini saglar
(Berkman 2004).

Liderin kurumun hedeflerini belirlerken astlarinin da fikirlerini alip kurumun bir
parcasi olduklarini hissettirmesi, onlarin kisisel ozelliklerine ve isteklerine 6nem
verip c¢aligma sartlarini buna gore diizenlemesi 6rgiitii 6rgiit yapan 6zelliklerdir. Buna
bagl olarak da Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Iklimi, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini gibi
kavramlar ortaya ¢ikmuistir.

Orgiit kiiltiirii drgiitteki calisanlarca paylasilan inang, deger ve normlar iizerinde
yogunlasir ve iklimi de i¢ine alir. Orgiitsel iklimin odaginda ise, ¢aliganlarin drgiite
iliskin algilamalar1 bulunur. Yani oOrgiit i¢in s6z konusu olan psikolojik cevredir
(Beyer ve Trice 1993).

Orgiitsel iklim, bir kurum dolasildiginda fark edilen kurumun kendine has olan
havasidir. Kurumda calisan bireylerin oOrgilitlerindeki kural ve isleyisi anlama
bigimleri orgiit iklimini ortaya ¢ikarir. Orgiitsel iklim kagit iizerindeki kurallardan
cok kurumdaki yonetim tarz1 ve isleyis ile ilgilidir. Orgiit ydneticisinin diisiince ve
davraniglar1 orgiitsel iklimi olusturan durumlar arasinda en 6nemli yeri tutar.

Orgiitsel baglilik, bireyin gdrev yaptig1 kurum ile bag kurup kendisini kurumun
tamamlayici bir pargasi olarak gdérmesidir. Birey kendisini her zaman kurumun bir
tiyesi olarak gormek ister ve kurumundan ayrilma gibi bir diisiince tasimaz. Elinden
gelenin her zaman en iyisini yapmak icin ¢aba gosterir. Orgiitiin hedeflerini
benimser.

Is tatmini, orgiitte calisan bireylerin is ortamindan memnunluk duymalaridir.

Kurumda caligan bireylerin kurumlarindan memnunluk ya da memnuniyetsizlik
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duymalar1 is tatminini yansitir. Is tatmini bireyler kurumlarindaki c¢alisma
ortamidan memnuniyet duyarlarsa gerceklesir. Orgiitteki is tatmini ne kadar fazla
olursa kurum hedeflerine bir o kadar yaklasir.

Orgiitler insan yasammin her béliimiinde bulunur. Orgiitteki bireylerin
davraniglar1 yazili kurallara gore ilerlemesi bigimsel 6rgiit modelini tanimlarken,
bireyin davranmiglar1 yazili olmayan kurallara gore yonlendiriliyorsa bu big¢imsel
olmayan Orgiit tiirtinii isaret eder. Okul, hastane, holding, federasyon gibi kurumlarda
bireylerin davranislar1 yazili kurlara gore belirlenirken, arkadas grubu, taraftar
toplulugu, mahalle takimi gibi Orgiitlerde davranislart belirleyen yazili kurallar
bulunmaz.

Spor ¢ok disiplinli bir alan olmakla birlikte, bicimsel ve bi¢cimsel olmayan orgiit
tiplerini de barindirmaktadir. Taraftar topluluklari, bir futbol takiminin oyunculari
bicimsel olmayan o6rgiit tiliriinii olusturabildikleri gibi, bir futbol takimi, federasyon
ve ya Spor Bakanligi gibi kurumlar da bigimsel orgiit tiiriinii isaret eder. Bu
calismada oOzellikle bigimsel spor Orgiitlerindeki bireylerin davraniglart sonucunda
ortaya cikan degiskenler incelenmeye c¢alisilmistir. Bu calismada spor orglitiindeki
yoneticinin liderlik tarzi drgiitteki iklimi nasil etkiler? Orgiit iklimi ile is tatmini ile
arasinda bir iliski var midir? Liderlik tarzi Orgiitsel bagliliga etki der mi? gibi
sorulara cevap aranmaya calisilmis. Bu etkileri de Tiirkiye’de en eski ve diizenli
calisan yerel olgekte en kolay gozlemlenebilecek olan en biiyiik bi¢cimsel spor orgiitii
olan Genglik ve Spor Il Miidiirliikleri’nde yapilmasi planlanmistir. Yapilan bu
calisma spor Orgiitlerindeki liderlerin liderlik tarzini belirlemek, liderlik tarzinin
orgiit iklimi, is tatmini ve Orgilitsel baghliga etkisini incelemek amaciyla

gergeklestirilmistir.



2. GENEL BILGILER

Bu boliimde tezin konusuyla ilgili temel kavramlar ayrintili bir sekilde verilmistir.

2.1. Liderlik

Liderlik, topluma yarar saglayan degisimi yonetmek i¢in, sorumlulugu; sezgi,
zeka ve bilgiye dayali karar ve uygulamalarla tasiyan kisiye lider denir. Lider,
elindeki giicii kullanabilme kapasitesine bagli olarak, cevresini etkileyen kisidir.
Gerektiginde aldigi zor kararlarin ve sonuglarinin ardinda durmasmi bilir. Lider
genellikle zor yollar1 kullanmaz (Dénmezer 1994).

Lider, insanin c¢evresinden edindigi bilgilerle bilgili olabildigini, ancak sadece
kendi akli ile var oldugunu bilir. Bu nedenle c¢evresindeki kisilerin fikrini alir fakat
son karart her zaman kendisi verir, verdigi kararlarla ilgili tiim sorumlulugu iistlenir.
Cevresindeki bireyleri sahip oldugu bilgi ve karizmasiyla etkiler. Insanlarin diisiince
ve fikirlerine 6nem verir onlar1 dinler ve yardimci olmak igin c¢aba sarf eder.
Cevresindeki bireylerin yeteneklerini kullanmalar1 gelistirmeleri ve bunun
devamlilig1 icin ortam olusturur. Kendisinde var olan giiclii degerler sayesinde
yarattig1 “karizma” sergiledigi 6rnek kisilik ve tutarl davranislari, diger kisiler iginde

etkin bir rol model olmasina yol agar.

2.1.1. Liderin Ozellikleri

Lider, orgilite bagli olan grup iiyelerinin isteklerini, duygularimi ve diisiincelerini

tahmin etme, onlarin beklentilerine karsilik verme yetenegine sahip kisidir.

* Calisanlar1 motive eder.
* Gelenekgei degil yenilik¢idir.
 Lider orijinaldir (Geng 2004).


http://tr.wikipedia.org/wiki/Toplum
http://tr.wikipedia.org/wiki/Sorumluluk
http://tr.wikipedia.org/wiki/Sezgi
http://tr.wikipedia.org/wiki/Zek%C3%A2
http://tr.wikipedia.org/wiki/Bilgi

» Gorevini en iyi sekilde yerine getirir.

* Dogru isi yapar.

» Lider naturaldir.

» Kendisiyle beraber diger insanlarin da yararlanacagi gelismeler kaydeder.

* Lider kendi hedeflerini diger bireylerin hedefi haline getirir.

+ Calisanlarin motivasyonu iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir (imamogu ve

Yerlisu 2003).

2.1.2. Liderligin Ortaya Cikis1

Liderlik kavraminin yeni bir kavram olmadigini yiizyillar 6ncesinden karsimiza
ciktigini goriiyoruz.

Liderlik Antik Yunan ve Roma dénemlerinden bu yana iizerinde durulmus bir
konudur. O zamandan bu yana toplum igerisinde baz1 kisiler, digerlerine listiinliik
saglamis ve kitleleri pesinden siiriikklemislerdir. Giiniimiiz toplumlarinda da, 6nemli
gorevler yiiklenmis, gerek fikir gerek davramislariyla ¢agimizi 6nemli Olgiide
etkilemis kisilere rastlamaktayiz. Iste toplum; amaglarini belirleyip tanimlayacak ve
kendisini yonetecek bir lidere nasil gereksinim duyarsa, gerek isletme yonetimi,
gerek sendikalar karsilastiklar1 problemleri ¢oziimleyebilecek nitelikteki kisilerin
secimi ve gelistirilmesiyle 6teden beri ilgilenmislerdir (Dereli 1976).

Bir kisiyi lider olmaya iten bir sebep var midir? Onlar lider olarak mi1 dogarlar,
yoksa lider olmak sonradan kazanilabilecek bir 6zellik midir? Bu konu uzun
zamandan bu yana bilim insanlarini tartigmaya iten bir kavram olmakla birlikte, bu

ozelligi agiklamaya ¢alisan baslica teorileri su basliklarda incelemek miimkiindiir;



2.1.2.1. Ozellik Kurami

Bu kuramla lider olmanin bazi kisisel ozelliklere sahip olunmasi gerekliligi
iizerinde durulur. Incelemeler sonucunda, basarili liderleri digerlerinden ayiran ortak
kisisel dzellikler saptanmaya ¢alisilmistir (Celebi 1987).

Liderlik = f (lider, izleyenler, sartlar) esitligindeki lider kavramina
dayanmaktadir. Lider, grup tiyelerinden farkli olan Kisidir ve liderlerin farkliliklar:
Kisisel ozelliklerine dayandiriimaktadir. Bir baska deyisle belli bir grubun iginde bir
Kisinin lider olarak kabul edilmesi ve grubu yodnetmesinin nedeni kiginin sahip
oldugu kisisel 6zelliklerdir (Dindar 2001). Buna gore, lider dogustan getirdigi bir
takim ozellikler ile lider olur ve bu 6zellikler de siradan bir insanlara da ogretmek
yoluyla kazandirilamaz (Kir 1995).

Ancak, her liderin Ozellikleri dikkate alindiginda, liderde olmasi gereken
ozelliklerin miktan gittikge artmaya baslamistir. Bir liderde bulunan 6zellikler, diger
liderde tam bulunmadig1 gibi, istenmeyen bazi 6zelliklerin bulundugu gorilmiistiir.
Bu nedenle, kisisel ozelliklere dayanarak liderligi agiklamak igin, diisiiniirler
arasinda bir fikir birligine varilmamaistir.

Liderligi salt kisisel o6zelliklerle agiklama c¢abalari, fazla basarili olamamustir.
‘Kisisel ozellikler agisindan varilabilecek tek sonug, 6rnegin zeka, motivasyon ve
insan iligkileri becerileri gibi yetenek veya oOzelliklere bir bireyin lider olabilme
olasiligini, sahip olmayana kiyasla daha fazla oldugudur.’(Baysal ve Tekarslan 1987)
(Kast ve Rosenzweig 1974).

2.1.2.2. Davramscihik Kurami

Liderlikte 6zellikler yaklagimini elestiren arastirmacilar liderin basarisinin,
ozellik ve niteliklerden ziyade, islevlerini yerine getirirken gosterdigi davranis
bicimine bagh oldugunu soylemislerdir (Kiling 1984). Boylece arastirmacilar
dikkatlerini, kisisel 6zellikler yerine davranisa yoneltmislerdir. Davranislar, kisilik

Ozelliklerine oranla daha kolay gozlenebilir ve tanimlanabilir oldugundan,
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arastirmacilar bu yeni yaklagimi ¢alismalarinda kullanmaya baglamislardir (Karizma
Dergisi 1986).

‘Davranigsal yaklasimda, etkili liderin sonuca iki yolla ulasacagi diisiinilmiistiir:
Birici yol, isi, basarmak i¢in is gorenlerin katilimma basvurmak gerektiginin
bilinmesi ve bu katilimin liderce saglanmasidir. Ikinci yol ise, grup iiyelerinin
amagclan ile orgiitiin (isletmenin) amagclarinin uyumlandirilmasi olup, lider her iki

yolu birlikte kullanmak zorundadir’(Erdogan 1991).

2.1.2.3. Durumsallik Kuram

Durumsallik kuraminda lider, i¢inde bulundugu pozisyon ve duruma gore karar
veren kisidir. Bu kuramda lider, durumun gerektirdigi sekilde en iyi davranisi
gostermektedir. Bu yiizden de i¢inde bulunulan durum liderin tarzini belirlemektedir.

Liderlikte basari, belli bir orgiitsel durum i¢inde, liderle astlar1 arasinda olan
karsilikli etkilesimin sonucudur. Bu duruma gore, higbir ayrim gozetmeden tek bir
liderlik davranis tarzinin kullanilmasinin, ¢ok cesitli yonetsel durumlarda basari

olasiligindan soz edilemez (Kazmier 1979).

2.1.3. Liderlik Tipleri

Yukarida belirtilen liderligin ortaya c¢ikisini agiklamaya calisan kuramlara ek
olarak, liderlerin de farkl tarzlara sahip oldugunu sdyleyen tanimlamalar mevcuttur.
Liderlik bir kisilik ozelliginden ortaya ¢iktigim1 kabul edebilirsek farkli kisilik
ozelliklerinin farkli liderlik tarzin1 yaratabilecegini diisiinmek miimkiindiir.
Literatlirde goriilebilecek farkli liderlik tarzlarini asagidaki gibi siralamak gerekirse,

liderlik su tarzlarda gézlemlenebilir;

Vizyoner Lider; Vizyoner liderlik konusu 6zellikle 1990’11 yillarda biiyiik 6nem
kazanmistir (Celik 2000). “Vizyoner liderlik, insanlar1 topluca etkileyebilecek ve
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harekete gecirebilecek vizyonlar1 olusturabilme ve iletebilmeye dayali olan bir
liderliktir” (Erdogan 2002). “Gelecegin yasayan oOrgiitleri olabilmenin yolu giiglii ve
vizyon sahibi bir lidere sahip olmaktan geger” (Sahin ve ark 2005).

Kiiltiirel Lider; 1980°1i yillarda 6rgiit kiiltiirii konusunda yapilan arastirmalarla
ortaya cikan kiiltiirel liderlik yaklasimi, orgiitiin giiclii ve ayn1 zamanda esnek bir
kiiltiirel yapisinin bigimlendirilmesi ve gelistirilmesini amaglar (Erdogan 2002).
Liderligi kiiltiirel ¢evrenin anlamli kildigi, liderin de kiiltiirel ¢evreye yeni anlamlar
kattig1 g6z Oniine alindiginda kiiltiirel lider, var olan kiiltiirii koruyup siirdiirmek ve
yeni bir kiiltiir olusturmakla gérevlidir (Toprakg1 2002).

Orgiitiiniin kiiltiiriinii icinde yasadig1 daha biiyiik sistemlerin kiiltiirii ile de

kaynastirilmasi i¢in ¢alisan kisidir (Erdogan 2002).

Déoniisiimsel Lider; Dontistimsel liderlik kavrami ilk olarak 1978 yilinda James
McGroger Burns tarafindan “diinya sinif liderleri” adli ¢alismasinda isimlendirilmis,
Bernard Bass tarafindan savunulmus (Korkmaz 2006) ve yaygimlastiriimistir.
Doniigiimsel liderlik astlarina, bir gérevin oldugunu ilham ettirme ve bir vizyona
yoneltme ve yonlendirme yoniinde c¢aba sarf eder. liderler misyonda, vizyonda,
stratejide, uygulama ve fonksiyonlarda degisim yaparak ¢alisanlarin1 etkiler
(Sabuncuoglu ve Tiiz 1996).

Otokratik Lider; Otokratik tarzda tiim yetki liderde toplanir ve biitiin kararlar
lider tarafindan alinir, keyfi kuvvet uygular, aciklayarak veya c¢ogu agiklamadan
emirler verir, grup iiyelerinin calismalarini kendi standartlarina gore degerler, ceza
veya odiilleri kendi kontrol eder. Bu tipteki liderler, ise yonelik lider olarak belirtilir.
Fiedler ve taraftarlar1 bu tip liderleri ise yonelik olarak tanimlamislardir (Albayrak
1977).

Otokratik liderler, takipcilerinin ozgiirliikklerine ve haklarma bolca tecaviiz
ederler. Istemedikleri yoneticilere ¢ogu zaman hayir derler ve karsi ¢ikarlar. Alt
smiftan ya da altlarinda ¢alisanlarin fikirleri dinlenmez, saygi duyulmaz (Swith ve
Smiths 1994).
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Babacan Lider; Babacan liderlik kiiltiirle paralel giden bir liderlik bi¢imidir.
Ortak kiiltiirden gelen takipcilerin sosyal psikolojileri ve onlar1 yonetme sistemleri
tamamen kiiltiirle baglantili olmalidir. Babacan liderlige en ¢ok Asya iilkelerinde
rastlanir (Hofstede 1980).

Tirk kiiltirtinde siklikla gortilen lider tipidir. Babacan liderler ile otokratik
liderler arasinda benzerlikler vardir. Babacan liderler bir baba gibi davrandiklari
takipgilerinden mutlak ve sorgusuz sualsiz bagimlilik ve itaat isterler. Bagka bir
benzerlik ise karar mekanizmasinda isterlerse kendileri takipgilerinin yerine karar

verebilir. Ancak sosyal rolde, Babacan liderler ile takipcileri arasinda bir mesafe

yoktur (Gardner 1987).

Damisman Lider; Bu liderlik Oncelikle insanlara hizmeti amaclar, daha sonra
bireylere ve organizasyonlara ulastirir. Danisman liderlik karar mekanizmasindaki
stiregte, giicli takipgilere dagitarak onlarin toplum menfaatlerine odaklanmalarini
saglar. Danigman liderlikte yasamin getirdigi engebeli yoldaki zorunluluklari bir
kahraman ¢6zemeyecegi igin gorev ve gii¢ dagilimi ile problemler ¢oziiliir (Berkman
2001).

Takipcilerini dinledikten sonra karar alan liderlerdir. Tirkiye’de siklikla
bulunurlar. Takim c¢alismasi, grubun pargasi olmak ¢ok Onemlidir. Takipgilerin
diistincelerini dinlemek, kararlarin kalitesini yiikseltmektedir (Kabasakal ve Bodur
1998).

2.1.4. Kiltiir Kavrami ve Tanimi

Kiiltiir; insanlarin  diinyaya bakis acisini, olaylart ve bireyleri algilama

bicimlerini belirlemektedir ve aymi topluluga ait bireylerce paylasilan, bir nesilden

digerine gecen tutum, davramig, degerlendirme, inang ve yasam bicimlerini

yorumlamay1 saglayan bir olgu olarak tanimlanabilir. Kiiltiir, bilgi, inang, sanat,
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ahlak, tore ve insan toplumunun sahip oldugu tiim 6zellikleri ve aligkanliklar1 igeren

karmasik bir biitiindiir (Bass 1997).

Arastirmacilar tarafindan, bugiine kadar kiiltiir kavramiyla ilgili olarak tam bir
diisiince birligine ulagilamamistir. Bunun en temel nedeni; kiiltiir kavraminin ¢ok
genis bir kapsama sahip olmasidir. Kiiltiir konusuyla ilgili olarak bugiine kadar
gelistirilen tanimlardan bazilar1 asagida siralanmistir:

1. Bir grup insanin taklit ve dil vasitasiyla bir nesilden digerine aktarilan az veya ¢ok
alisilagelmis davranis kaliplarinin bir bilesimidir.

2. Toplumun iiyesi olarak insanin, yasayarak, yaparak ogrendigi maddi manevi her
seyden olusan karmasik biitlindiir.

3. Kiiltiir, aletlerden ve tiiketim mallarindan, gesitli toplumsal gruplagmalar igin
yapilan anayasal belgelerden, insana 6zgii becerilerden, inang ve torelerden olusan
biitiinsel bir toplamdir.

4. Kiiltiir bir grup insan1 digerlerinden ayiran zihinsel programlamadir.

5. Kiiltiir insanin ortaya koydugu ve i¢inde insanin bulundugu gergekli olup, tizerinde
insan varligina iliskin izler gordiiglimiiz her seydir.

6.Insanm kisilik olusumunda en ©&nemli belirleyici, cevre olarak karsimiza
cikmaktadir. Cevre kosullar igerisinde insanlar1 en fazla etkileyen degisken ise
bireylerin iginde yasadiklari toplumun kiiltiirel 6zellikleridir. (Mondy 1995).
Kiiltiirli olusturan bes temel boyut ortaya koyulmustur. Bu boyutlar, her kiiltiiriin

olusmasini saglayan boyutlardir. Bu boyutlar:

1. Giig¢ mesafesi: Insan esitsizligi temel sorununa farkli ¢ziimler getirilmesi boyutu,

2. Belirsizlikten kaginma: Belirsiz gelecek karsisinda toplumlarin yasadigi stresin

seviyesi,

3. Bireysellik — Kolektivizm: Bireylerin gruplara entegrasyonu ile ilgili boyut,

4. Erkeklik—Kadinlik: Duygusal rollerin kadin ve erkek arasindaki boliimii ile ilgili
boyut,

5. Kisa ddSnem—Uzun dénem alisma: Insanlarin ¢abalarinin neye yonelik olduguna
dair se¢imi (Bass 1981).

Deneysel aragtirmalar neticesinde bulunan bu bes boyutun gegerliligi

kanitlanmistir. Her iilke, boyutlara gore bir skalaya yerlestirilerek istatistiki olarak
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incelenip ve olas1 kombinasyonlara bakilmis ve bazi1 kombinasyonlara digerlerinden

daha sik rastlandig1 gozlenmistir (Hickman 1992).

2.2. Orgiit

Insanligin var olmasiyla beraber bireyler hayatta kalabilmeleri, yasam sartlarryla
miicadele edebilmeleri ve iyi bir ¢evre ortami ig¢inde hayat siirdiirebilmeleri i¢in
kisisel ¢abalarinin yani sira birlikte ortak c¢abalari ile bunu gergeklestirmeye
calismislardir. Insanlarmn uyumlu bir sekilde varliklarmi siirdiirebilmeleri icin bir
gruba dahil olarak drgiit olusturmalar1 gerekmektedir.

Grup tlyelerinin gruba dahil olduklarini hissetmeleri, belirli karsilikli rollere,
statiilere, deger hiikiimlerine sahip olmalar1 ve Ozelliklerinin farkinda olarak
karsilikli iligki iginde bulunmalar1 gerekmektedir (Erkal 1998).

Orgiit, “Iki veya daha fazla kisinin bilingli olarak koordine edilmis eylemleri
veya giiclerinden olusan bir sistem” olarak nitelendirilebilir. Orgiit sosyal bir varlik
ve sosyal Dbir sistem oldugu savunularak = “kisilerin tek baslarina
gerceklestiremeyecekleri amaclar1 bagkalar1 ile bir araya gelerek, grup halinde
gayret, bilgi ve yeteneklerini birlestirerek gerceklestirmeyi saglayan bir is boliimii ve
koordinasyon sistemi olarak tanimlanir (Eskicioglu ve ark 2004).

Kisisel olarak yerine getirilemeyen hedeflerin bagarilabilmesi igin orgiitlere
ihtiya¢ duyulur. Kisilerin ortak hedeflerini gergeklestirebilmeleri icin iyi bir sekilde
koordine olmalar1 gerekmektedir. Koordine olunmazsa ise, orgiitler basibos kalir ve
parcalanirlar. Bu nedendir ki orgiitlerin koordine olmalar1 i¢cin mutlaka liderinin
olmas1 gerekir. Her kurumun yonetilmeye ihtiyact vardir. Lider, orgiitiiniin
hedeflerinin ve ilkelerinin belirlenmesinden ve yine bu hedef ve ilkelere
ulasilmasindan sorumludur. i, sosyal, kiiltiirel, askeri, dini ve siyasi amagli, igbirligi
sistemleri icerisinde yerine getirilmektedir. Nitekim insanlar hayata gdzlerini,
orgiitler icinde agmaktadirlar, orgiitler icinde egitim gormekte ve sagliklarini orgiitler

icinde kazanmaktadirlar. Ayrica insanlar bos zamanlarim1i da Orgiitler iginde
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degerlendirmekte, orgilitler icinde ibadet etmekte ve eglenmektedirler ve nihayet
insanlar, orgiitler i¢inde hayata g6zlerini kapamaktadirlar (Baransel 1993).

Insanlarin isbirligi i¢inde belli amaclara yonelik cabalarn tiimiine yonetim
derken, bu nedenle olusturduklar1 yapilanmalara da 6rgiit adi veririz. Orgiitler bash
basina bir amac¢ degil amagclarin gergeklestirilmesinde arag durumundadirlar.
Cevremizde gilinliilk yasantimizin bir parcasi olan banka, iiniversite, polis teskilati,
belediye gibi birimleri, orgiitlere drnek gostermekle zorluk ¢ekmeyiz. Buna karsilik,
aile, arkadas grubu, mahalle ya da kabile gibi bagka bazi birimlerin 6rgiit olmadigini
biliriz. Peki aradaki fark nedir? Belki de 6nce bu birimlerin ortak yonlerine isaret
ederek baslamak daha kolay olur. Bu birimlerin hepsinde iiyelerin uymasi gereken
kurallar vardir. Zaman i¢inde siireklilik gosteren kaliplasmis iliskiler diizenine
“Sosyal Yap1” adi verilmistir. Orgiitleri diger toplumsal birimlerden ayiran 6zellik
sosyal yapilarinin agik segik belirlenmis bir amaca yonelik olarak planlanmig
olmasidir. Belli bir amacin veya amagclarin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli islemler
diisiiniilerek bolimlere ayrilmis ¢esitli kademeler ve mevkiler meydana getirilmistir.
Bu degisik kademeler ve mevkiler arasinda bilisim ag1 ve emir-komuta zinciri farkl
faaliyetlerin  koordinasyonunu saglayacak bi¢cimde planlanmis ve kurallara
baglanmustir. Orgiit iiyeleri degisse de onlarin yerine getirdikleri gorevler devam
ederler. Bu nedenle orgiitlerin tiyeleri gelip gecici oldugu halde sosyal yapilari
korunabilmektedir (Oncii 1982).

Kiiltiir toplumdan topluma degisiklik gosteren ve o toplumu yansitan 6zellikler
biitiinii olarak tanimlanabildigine gore, toplum igerisinde olusan Orgiitlerde de o
orgiitii olusturan bireylerin degerlerinden izler tasimasi kaginilmazdir. Almanya’daki
ir futbol kuliibii ile Tirkiye’deki bir futbol kuliibiiniin tiyeleri farkli 6zelliklere ve
degerlere sahiptir. Bu durum farkli bir orgiit kiiltiirii 6zelligini ortaya c¢ikarir. Bu
kavrami daha genis incelemek gerekirse, oOrgiit kiiltiiriinii soyle aciklamak

miimkiindiir;
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2.3. Orgiit Kiiltiirii

Glinlimiizde insanlar, hayatlarimin biiylik bir kismini tirlii tiirlii orgiitlerde
siirdiirmektedirler. Orgiitler, bireylerin sadece &rgiitte gegirdikleri ¢alisma zamanlari
ile kisitli kalmaz bireylerin tiim yagant1 alanlarin ister istemez etkiler.

Giiniimilizde her alanda bilgi ¢coklugu yasanmaktadir. Buna bagli olarak da giin
gectikce Orgiit sayist artmaktadir.  Toplumun ve bireyin gereksinimleri yeni
orgiitlerin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.

Orgiitlenmenin boyutlar, toplumlarin gelisme ve degismesiyle dogru orantilidir.
Gelismis toplumlar iiretkenlide ve devamliliga O6nem vermektedir. Bu yiizden
toplumsal yap1 bir Orgiite ve devaminda Orgiitlenmeye ihtiyag duymaktadir.
Toplumsal yapinin kontrollii bir sekilde var olmasinda orgiitler biiylik rol oynarlar.
Kisilerin gerceklestirdigi her tiirlii etkinligi diger kisilerin izleyecegi yolu da belirler.
Dogrudan ya da dolayl olarak bireyler birbirlerini ulasacaklari hedef dogrultusunda
etkiler.

Her ne kadar, orgiit kiiltiirinii olusturan o6geler toplumsal kiiltiirii olusturan
ogelerle ayni ise de; her orgiitte yer alan insanin yapisinin farkliligs, kiiltiirii olusturan
Ogelerin oOrgiitlerde tasidiklar1 anlamin ve tepki diizeylerinin de farkli olmasi
sonucunu getirmektedir. Bu 6geleri degerler, liderler ve kahramanlar, normlar,
hikayeler, orfler, dil, semboller ve torenler, felsefe, ¢alisanlarin ve ise yeni girenlerin
sosyalizasyonu olarak siralayabiliriz (Giirgay 1994).

Orgiit kiiltiirii o orgiitiin hedeflerini gerceklestirmede en onemli etkenlerden
biridir. Ciinkii orgiit kiiltiirlinlin de ayn1 toplumlara ait kiiltiir gibi deger ve inanglari
vardir. Calisma zamanlar1 ve bu zamanin disindaki etkinlik ve davranislar orgiit
kiiltliriine gére uyum saglar. Biitiin 6rgiitlerin kendine has anlayis ve inanglar1 vardir
bu da orgiitsel yapinin kiiltiiriinii olusturur.

Bu kiiltiir o topluluktaki bireyler tarafindan yadirganmadan siirdiirtilebildigi gibi,
topluluk disindan bir birey tarafindan tam tersi bir davranis modeline doniisebilir.
Kabullenmez ve ya degistirmek isteyebilir. Bu durumu agiklamak i¢in Orgiitiin
mevcut kiiltlir etkisinde disaridan nasil goriindiigli ve ya algilandig1 tanimini ortaya

¢ikaran iklim terimi ile incelemek miimkiindiir.
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2.4. Orgiitsel Iklim

Orgiitsel iklim, rgiit kiiltiiriinii yansitan durumlar arasinda bulunur. Orgiitsel
iklim oncelikle orgiitte yer alan bireylerin karsilastiklar1 olay karsisinda gosterdikleri
davraniglardir. Sonraki olgu ise bireylerin gosterdikleri bu tavir ve davranislari
tizerinde etkili olan var olan kosullardir. Buradan hareketle orgiitsel iklim iizerine
bir¢ok ¢alisma yapilmistir ve ortaya birgok tanim ¢ikmistir.

Orgﬁtsel iklim, bir kurum dolasildiginda fark edilen kurumun kendine has olan
havasidir. Kurumda calisan bireylerin oOrgiitlerindeki kural ve isleyisi anlama
bigimleri orgiit iklimini ortaya ¢ikarir. Orgiitsel iklim kagit iizerindeki kurallardan
¢ok kurumdaki yonetim tarz1 ve isleyis ile ilgilidir. Orgiit yoneticisinin diisiince ve
davraniglar1 orgiitsel iklimi olusturan durumlar arasinda en 6nemli yeri tutar.

Orgiitsel iklim, érgiit kiiltiirii kavrami ile karsilastirildiginda, bir orgiitiin daha
cok gozle goriilen tarafin1 yansitan bir kavramdir. Orgiitii disardan herhangi bir kisi
ziyaret ettiginde oradaki calisanlar arasi iliskileri gézlemlendiginde ve bazi insanlarla
konustugunda o orgiitlin iklimi hakkinda bir yargiya varabilir. Bu iklim, son derece
resmi iligkileri 6ne ¢ikartyor ve resmi olmayan iliskileri onaylamiyorsa kapali bir
iklim ya da negatif bir atmosferden s6z edilebilir. Bunun aksi olarak bir orgiitteki
calisanlar arasinda samimi, yakin, dostca ve arkadasca iligskiler 6nemseniyorsa bu
iklim daha olumlu bir iklim olarak nitelendirilebilir (Sisman 1994).

Nasil meteorolojik iklim, sicaklik, nem ve benzeri degiskenlerle ifade ediliyorsa
orgiitsel iklim de arkadaslik, destek olma, risk iistlenme gibi degiskenlere gore
belirlenir. Orgiitsel iklim yillarin birikimi ve g¢esitli etmenlerin iiriiniidiir. Bu iklimin
calisanlarin tatminine oldugu kadar orgiitsel verime de etkisi vardir. Ancak giizel ya
da cirkin 1yi veya kotii gibi kavramlar, insandan insana degisen deger yargilardir.
Orgiitsel iklim calisanlarca farkli bigimlerde algilanabilir. Ornegin basar1 ve
yiikselme ihtiyaci hisseden bir ¢alisan icin, arkadasca, hosca vakit gecirilen orgiitsel
iklim tatmin edici olmayabilir (Can 1999).

Orgiitsel iklim orgiitte ¢alisan bireylerin diisiince ve tavirlarini etki altina alan ve

orgiitii tanimlayan kelimeleri olusturan bir ciimle gibidir. Orgiit iklimi &rgiitiin
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aynasidir. Orgiite anlam kazandiran yanidir. Kazandigi anlami ise orgiitte ¢alisan
bireylerin davranislar1 ve kurumun isleyisi ifade eder.

Her orgilitiin kendine has isleyisi ve 6zellikleri vardir. Bu orgiitii 6rgiit yapan en
onemli ozelliktir. Calisanlar birbirleriyle iliskilidirler. Kisileri etkileyen orgiit iklimi
kisilerin birbirleriyle olan iliskilerini de etkiler. Bu durumda dogrudan dogruya
orgitii etkiler. Kisaca kurumda meydana gelen biitliin durumlar orgiitiin genel
havasin olusturur. Bu yiizden &rgiit iklimi 6rgiitiin karakteridir. Orgiitleri birbirinden
ayiran en onemli faktdr orgiitsel iklimleridir. Orgiitlerin i¢ yapisim orgiitsel iklim
olusturmaktadir. Nasil ki her bireyin kendine 6zgii bir havasi vardir, orgiitlerde de bu
ayni sekildedir. Her orgiit kendine 6zgiidiir. Tanimlamalar dan da anlasildig1 gibi
kurumun isleyisi ve kurumda ¢alisan bireylerin davranislariyla olgiilen 6rgiitsel iklim
aslinda Orgiitiin psikolojik bir durumudur.

Reichers ve Schneider (1990), orgiitsel iklimi orgiitsel politika, uygulama ve
stireglerle ilgili hem formel hem de informel nitelikte bir ortak algilama olarak
tanimlamaktadir. Orgiitsel iklim orgiitiin genel goriiniimiiniin basta gelen unsurudur.
Calisan sorunlariyla ilgili aragtirmalar, orgiitsel faaliyet ve amaglara iligkin projeler,
orgiitsel program ve stratejilerin etkili olabilmesi i¢in orgiitsel iklim kavrami ve
islevi ¢ok 1yi anlagilmalidir.

Orgiitsel yapmin, c¢alisma kosullarina uygun miicadeleci bir ruha, giiclii bir
yaptya sahip c¢alisanlarin bir araya getirilip devamliligin saglanmasi ic¢in Orgiit
ikliminin tim detaylariyla fark edilmesi gerekmektedir. Kisilerin motive olmasi,
Orgiitiin yonetim tarzi, kisiler arasi iletisim, takim calismalari, Orglitsel iklimi

olusturan unsurlardir.

2.4.1. Orgiitsel iklimi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel iklimi etkileyen degiskenler isletme ici ve isletme dist cesitli faktorleri
kapsamaktadir. Genel olarak, asagidaki degiskenlerin bir orgiitiin iklimi lizerinde

onemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Landy 1989).
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Yonetsel degerler: Yonetsel degerlerin kararlar1 etkileyen eylemlere
gotiirmesinden dolay1 yonetici degerleri iklim {izerinde O6nemli bir etkiye sahip
olmustur. Bu degerler veya bu degerleri ¢alisanlarin algilamasinin, séz konusu
Orgiitiin formal veya informal, otokratik veya katilimci, demokratik veya tek basina
karar alan veya dost¢a olup olmadigi konusu iizerinde 6nemli bir etkisi olmustur.
Yapilan bir arastirma gostermistir ki, yonetici degerleri, Ornegin c¢alisanlarin
hirsizliklarint ~ azaltan  perakendeci  orgiitler icerisinde  diiriistliik  iklimi

yaratabilmektedir (www.workforce.com 2004).

Liderlik tipi: Astlarina, emrindekilere giivenen ve onlarin orgiit kararlarina
katilmasini saglayan liderler, tim Onemli kararlar1 almaya ve siki kontrolii
siirdlirmeye 1srar eden yoneticilerce meydana getirilen Orgiitsel iklimden ¢ok daha

farkli bir iklim yaratabilirler.

Ekonomik sartlar: Orgiitiin icinde faaliyette bulundugu pazarin ekonomisi
olumlu oldugunda ve 6rgiit basarili oldugunda, yoneticiler daha cesaretli olmaya ve
daha biiyiik risklere girmeye isteklidirler. Bununla beraber ekonomik gerileme, diisiis
donemlerinde biitceler ¢ok siki ve yoneticiler daha tutucu kararlar almaya zorlanirlar.
Ekonomik gerileme doneminde yeni programlar onerilmez ve yaratic fikirlere dnem

verilmez.

Orgiit yapisi: Orgiit yapisinin birkag dzelligi, orgiitsel iklimin {izerinde yaygin
bir etkiye sahiptir. Ornegin, sabit raporlama iliskilerine ve kat1 kural ve prosediirlere
sahip bir oOrgiit soguk ve disa kapali bir iklime sahiptir. Bu durum Oorgiit
calisanlarinca olumsuz olarak algilanmasina ragmen, yoneticilerce muhtemelen

yeterli olarak algilanan biirokratik bir orgiitsel iklim yaratmaya yonelir.
Calisanlarin  ozellikleri: Orgiit iiyelerinin kisilikleri, séz konusu orgiitiin

iklimine katki saglamaktadir. Biiyiik 6l¢iide daha yashh veya daha az egitimli

calisanlara sahip bir orgiitten, yliksek derecede egitimli ve istekli ¢alisanlara sahip bir
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orgiit olduk¢a farkli bir iklime sahip olacaktir. Uyeleri, isletmenin sosyal

faaliyetlerine katilan orgiitlerde iklim, ¢ok daha dostgadir.

Sendikalasma: Herhangi bir is¢i sendikasinin mevcudiyeti veya yoklugu, orgiit
tizerinde yaygin bir etkiye sahiptir. Calisanlar bir sendika i¢in oy kullandiginda ve bir
toplu is sOzlesmesi anlagsmasi imzaladiginda, yoneticiler ile isgiler arasindaki

iligkiler, daha formel ve muhalif olmaya meylederler.

Orgiitiin hacmi: Biiyiik orgiitler, daha kiiciik orgiitlerden ¢ok daha siki,
biirokratik, sekilci ve kuralct olmaya yonelirler. Kiiclik bir isletmede yaratici,
yenilik¢i ve birlestirici bir iklim tesis etmek biiyiik bir isletmedekine nazaran g¢ok

daha kolaydir. Cogu yenilikler ve yaratici icatlar, kiigiik orgiitlerde ortaya ¢ikmustir.

Isin yapisi: Isin cesitleri ve endiistrinin tiirleri bir tek orgiitsel iklim yaratmaya
katk1 saglamaktadir. Kirsal toplumlardaki ¢iftgilik ve gida iiretimine, metropolitan ya
da baskent konumundaki sehirler gibi yerlerdeki bankacilik ve finansal yatirim
sirketlerinden c¢arpici bir sekilde farkli olan bir iklim igerisinde yonlendirilir. Zaman
baskis1 ve yasaklar, gilinlik gazete isletmesindeki iklimi, kitap yayimnlayan bir

isletmenin ikliminden ¢ok farkli olmasina katki saglar.

2.4.2. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi Arasindaki iliski

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iklim bir doneme kadar birbirlerinin yerini tutan
kavramlar olarak diisiiniilmiis ve bu sekilde ele alinmistir. Nitekim bu iki kavram
birbiriyle ¢ok yakindan iligkilidir fakat aralarinda bazi belirgin farkliliklarda
bulunmaktadir. Bu ylizden giiniimiizde bu iki kavram birbiriyle iligkili fakat farkli
kavramlar olarak ele alinmaktadir.

Orgiitsel iklim, 6rgiit kiiltiiriiyle cok yakindan iliskilidir. Orgiitsel iklim; drgiite
kimligini kazandiran, Orgiitte ¢alisan bireylerin davraniglarini etkileyen ve onlar

tarafindan algilanan, orgiite egemen olan tiim 6zellikler dizisidir. Diger bir deyisle
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orgiitsel iklim, bireylerin isletme i¢indeki ¢alismanin nasil olmasi gerektigine dair
beklentileriyle, bu beklentilerin ne 6lgiide gergeklestigine dair algilarinin sonunda
olusan genel bir havadir. Bir 6rgiit iiyesinin orgiit kiiltiiriinii benimsemesi, tiim orgiit
tiyelerinin diistince ve davraniglarini sekillendiren hakim deger ve inanglar
benimsemesidir. Bu bakis acisiyla orgiitsel iklimin iyi, aksi halde yani ¢alisanlarin
isletmenin kiiltiiriini benimsememesi halinde orgiitsel iklimin zayif ya da koti
oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiit kiiltiirii, isletmeye siireklilik kazandirir. Toplumdaki
kiiltiir aktarimi gibi, isletmelerde de kiiltiir nesilden nesle aktarilir. Hatta, bazi
durumlarda ydnetici ya da kurucu 6lse de giiglii bir orgiit kiiltiirii olugmussa, kiiltiir
ve buna bagli degerler devamlilik gosterirler. Orgiitsel iklim ise, orgiit kiiltiiriine gore
daha kisa siirelidir. Genellilikle gecicidir ve nispeten kisa zaman araliklari i¢inde
farkliliklar gosterebilir. Ancak isletmenin calisanlarina hakim olan hava, onlarin
motivasyonunu, moralini ve buna bagl olarak basariyr 6nemli 6lciide etkiler. Kotii
bir iklimin isletmeye zarari biiyiik olabilir. Orgiit kiiltiirli, bir 6rgiitiin icindeki
insanlarin davraniglarin1 yonlendiren normlar, davranislar, degerler, inanglar ve
aligkanliklar sistemi olarak tanimlanabilir. Orgiitsel iklim; 6rgiit kiiltiiriiyle yakindan
ilgilidir ve ¢alisanlarin degerleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki uyumu 6lger. Orgiitsel
iklim insanlarin, isletme icindeki ¢aligmasinin nasil olmasi gerektigine dair
beklentileriyle, bu beklentilerin ne Slgiide gerceklestigine dair algilarinin sonunda
olusan genel bir havadir (Dinger 1998).

Belmont, CA Wadsworth, orgilit kuramcilarinin, orgiitsel kiiltiirii ve orgiitsel
iklimi ayni anlamda veya birbirine yakin anlamda kullandiklarini, oysa oOrgiitsel
kiiltiirin, sosyoloji ve antropolojinin temel ilkeleri ile, Orgiitsel iklimin ise
psikolojideki temel ilkelerle ilgili oldugunu, orgiitsel iklim arastirmalarinin, liderlik,
motivasyon ve is tatmini unsurlarin1 kapsamina aldig1 ve bunlarin da 6rgiitsel iklim
ile baglantili oldugunu belirtmektedir (Lunenburg ve Ornstein 1996).

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iklim terimleri bazen birbirinin yerine kullanilmasina
ragmen, bu kavramlar arasinda 6nemli farklar vardir. Orgiitsel iklim, kisilerin
herhangi bir orgiit icerisinde caligmaktan memnun olmasi ve beklentilerinin
karsilanmasinda bir 6l¢iidiir. Bu yilizden o6rgiit kiiltiirii, 6rgilit hayat1 hakkinda inang

ve beklentilerin yapis1 ile ilgilidir. Orgiitsel iklim ise séz konusu inang ve
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beklentilerin gerceklestirilip gerceklestirilmemekte oldugunun bir gostergesidir.
Orgiitsel iklim, orgiit atmosferi ve gevresinin kisa bir algilamas1 olup, orgiit ve is
tatmini, performans, grup igerisinde birbirine tesir eden yapilar ve isten g¢ekilme
davraniglarint O6rnegin, gorevi basinda bulunmama, isgilicii donilisim orani1 vb.
kapsamaktadir. iklimin, tanimlayict m1 yoksa degerleyici mi oldugu hususunda bazi
anlasmazliklar mevcuttur. Ornegin, birgok iklim arastirmacisi, kisilerden iyi veya
kotii olarak gordiikleri seyi acikga degerlendirmekten ziyade, kendi is ¢evrelerinde
gordiikleri seyi agiklamalarini isterler. Bununla beraber, iklim algilama ile ilgili bir
Olciidiir. Bu tiir algilamalar orgiit liyelerine kars1 degisebileceginden ve gercek orgiit
sartlarindan farkli olabileceginden dolay1, insanlar kendi orgiit sartlarini agiklamak,
tasvir etmek yerine, gergekten degerlendirme yaparlar. Bundan baska, iklim Slgiileri
ile is tatmini Olglleri arasindaki siki iliski, Orglitsel iklimin degerleyici dogal
durumunun 6nemini belirtmektedir (Bowditch ve Buono 1997).

Bu konuda daha detayli bir sekilde Cherrington (1994), orgiitsel iklim ile kiiltiirii
arasindaki iliskiye sOyle deginir: “Her bir orgiit, kendine 6zgii 6zelliklerin tiimiine
sahiptir. Orgiitsel iklim ve &rgiit kiiltiirii, drgiitiin ve alt birimlerinin bu 6zelliklerini
aciklamada kullanilan iki kavramdirlar. Bu iki kavramin tanimlanma tarzinda bazi
tutarsizliklar bulunmasina ragmen, kiiltiir, genellikle nispi olarak degismeyi siirdiiren
ve direnen Orgiit 6zelliklerini yansitmaktadir. Buna karsilik iklim, gecici olan ve
degistirilebilen 6zellikleri agiklamak i¢in kullanilir. Hava, kiiltiir ve iklim arasindaki
farkliliklar1 agiklamak i¢in popiiler bir karsilastirma unsuru olarak kullanilmaktadir.
Giinliik hava yapis1 gibi, orgiit degisiminden dolayr orgiitiin iklimi zaman zaman
diizensiz bir sekilde degisebilir. Aksine, kiiltliir uzun bir zaman igerisinde yavasga
degisen yilin mevsimlerine benzemektedir. Bu mevsimler giinlilk de§ismeleri asan
sabit ve siirekli hava 6zelliklerine benzetilmektedir ” (Cherrington 1994).

Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin ortak deger ve yargi sistemini merkezine alir ve Orgiit
iklimini de kapsayan bir yapidadir. Orgiit iklimi &rgiit kiiltiiriiniin alt kiimesi gibidir.

Orgiitsel yapisinin davranisa yansiyan psikolojik yapisidir.
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2.5. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin bulundugu 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda o drgiitte
varligint siirdiirmeyi istemesidir. Goriiyoruz ki orgiitsel baglilik kavrami kisilerin
duyussal 6zelligiyle yakindan ilgilidir. Bu yiizden kisilerin glidiilenme diizeyleri
motive olmalar drgiite bagliliklarin1 dogrudan etkiler. Ote yandan &rgiitsel bagliligin
psikoloji ve sosyoloji kavramlariyla da iligkili oldugunu goriiyoruz.

Bir kavram ve anlayis bigimi olarak baglilik, toplum duygusunun oldugu her
yerde var olup, toplumsal i¢glidiiniin duygusal bir anlatim bi¢imidir. Kélenin
efendisine, memurun gorevine, askerin yurduna sadakati anlamindaki baglilik, eski
sOylenis sekliyle sadakat, sadik olma durumunu anlatmaktadir. Bireylerce hissedilen
en giiclii duygulardan biri olan baglilik, ayn1 zamanda bir kisiye, bir diisiinceye, bir
kuruma ya da kendimizden daha biiylik gordiiglimiiz bir seye karsi gosterdigimiz
bagliligi ve yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliligi ifade etmektedir
(Balay 2000).

Orgiitsel baglilik, bireyin gdrev yaptig1 orgiitle arasindaki baghihigini ifade eden
bir kavramdir. Kisinin kendini kurumuna ne kadar ait hissettigidir. Birey kurumun
hedefleriyle kendi istek ve ihtiyaglarini 6zdeslestirir. Gelisim psikolojisinde yer alan
saf ¢ikarci anlayisindan uzaktir. Orgiitiine duygusal anlamda baghdir. Bu durum
bireyin ise katilmini etkilemektedir. Yaptigi ise istek ve arzu ile calisir. Birey
orgiitiine bagliysa orgiitiiniin menfaatleri i¢in calisir. Orgiitiiniin gelismesi igin ¢aba
sarf eder. Bireyin Orgiitiinde severek gorev yapmasi hem kendisinin hem de
orglitliniin basarisini arttirir. Boylece yapilan islerin kalitesi artar. Hem orgiitiin hem
de kisinin prestiji olumlu yonde etkilenir.

Allen ve Meyer orgiitsel bagliligin {i¢ temel iliskiden kaynaklandigini ortaya
koymustur. Bunlar duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir.
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2.5.1. Orgiitsel Baghhk Siiflandirilmasi

Orgiitsel baghilik Meyer ve Allen tarafindan ii¢ ana bashk altinda

siiflandirilmstir.

Duygusal Baghlik; Duygusal baglanma 6gesi, 6rgiitsel baglilik literatiiriin de en
fazla ilgi goren baglilik 6gesidir. Allen ve Meyer bu 6genin temel alindig1 baglilik
tiiriinii duygusal baglilik olarak adlandirmiglardir. Duygusal baglilik, bireyin orgiit ile
Ozdeslesmesi, orgiite katilimi ve Orgiitle arasinda duygusal bir bag hissetmesidir.
Bagliligin bu tiiriinde, birey kendini Orgiitiin bir parcas1 gibi goérdiigiinden, orgiit
onun i¢in biiyiik bir anlam ve 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla bireyler orgiit tiyeligini
devam ettirmekte ve bundan mutluluk duymaktadirlar (Allen ve Meyer 1990).
Calistig1 orgiite duygusal olarak bagli olan bireyler orgiitte kalmaya devam ederler,
clinkii orgiit lyeligini siirdiirme konusunda isteklidirler. Bu istek, bireyin oOrgiitle
0zdeslesme ve orgiitsel amaglara ulagsma konusunda Orgiite yardim etme isteginin

derecesine gore degisebilmektedir (Ketchland 1998).

Devamhilik Baghhgy; Algilanan maliyet 6gesinin temel alindigi yaklagimlarda
duygularin orgiite baglanmadaki roliiniin ¢cok az oldugu diisiiniilmektedir. Allen ve
Meyer, Becker’in (1960) yan bahis kuramini esas alan ve maliyet 6gesine dayanan
bu baglilik tiirinii devamlilik bagliligi olarak adlandirmiglardir. Devamlilik bagliligi,
birey icin Orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiliksek olacagi diisiincesiyle oOrgiit
tyeliginin siirdiiriilmesi durumudur. Bu tiir baghlikta birey istese de Orgiitten
ayrilamamaktadir; c¢linkii ayrilmak onun i¢in maliyet ve birtakim giigliikler
dogurmaktadir. Zira devamlilik bagliligi, orgiite yapilan yatirimlarin miktari ve is
gorenlerin algiladig1 alternatif is imkanlarinin sayis1 gibi faktorler tarafindan

aciklanmaktadir (Allen ve Meyer 1990).

Normatif Baghhk; Allen ve Meyer (1990), zorunluluk 6gesine dayanan bu
baglilik tiiriine normatif baglilik adin1 vermislerdir. Normatif baghilik, bireyin 6rgiite

kars1 sorumlulugu ve goérevleri olduguna inanarak, kendini orgiitte kalmaya mecbur
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hissetmesine dayanan bir baglilhik tiridir. Buradaki zorunluluk, devamlilik
bagliliginda oldugu gibi 6rgiitle ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir. Bireyin ailesi, ait
oldugu toplum veya calistigi Orgilit ona siirekli sadakatin bir erdem oldugunu
vurgulamakta ya da ¢evresinde yillarca tek oOrgiitte ¢alisan Kisilerden ovgiiyle s6z
edilmektedir. Dolayisiyla, birey sadakatin 6nemli olduguna inanarak orgiitte kalmay1
ahlaki bir zorunluluk olarak goérmektedir. Diger bir ifadeyle, dogru ve ahlaki
olduguna inandig1 i¢in Orgiit iyeligini slirdiirmektedir (Allen ve Meyer 1990).
Gorildiigh gibi her li¢ baglilik tiirii de baglhiligl; Bireyin orgiitle olan iliskisini
yansitan, Orgiitte ki iiyeligin devami ve nedenleri konusunda bilgi veren psikolojik

bir durum (Chen ve Francesco 2003) olarak belirtmektedir.

2.5.2. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlari

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tanimlar, baghligin ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle is
gorenler tutumsal ve davramigsal bir sebep gelistirerek orgiit tiyeligini devam
ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik, davranigsal ve tutumsal olmak iizere iki ana
baslik altinda incelenmektedir (C61 2004).

Davramssal yaklasim: Davranigsal yaklasim agisindan baglilik, orgiitten ziyade
bireyin davranislarma yonelik olarak gelismektedir. Ornegin, birey bir davranista
bulunduktan sonra bazi faktorlerin etkisiyle o davranisi siirdiirmekte ve ona uygun
veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmektedir. Bu tutumlar da, davranisin

tekrarlanma olasiligini yiikseltmektedir (Meyer ve Allen, 1991) (Oliver 1990).

Tutumsal yaklasim: Tutumsal yaklasimi benimseyerek tutumsal baglilik
tizerinde yogunlasan arastirmacilarin uzmanlik alanlarinin 6rgiitsel davranis oldugu
goriilmektedir. Bu yaklasima gore baglilik; bireyin ¢alisma ortamini degerlendirmesi
sonucu olusan ve bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Diger bir ifadeyle
baglilik, bireyin oOrgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katiliminin nisbi giictidiir (Clifford

1989).
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2.6. Is Tatmini

Is tatminini, bireyin yaptig1 isin, hem kendi orgiitiiniin hem de kendi istek ve
ihtiyaglarinin  dogrultusunda olup olmadigini sorgulamast ve bu sorgulama
sonucunda i¢inde bulundugu duygulardir diyebiliriz.

Is tatmini &rgiitiin hedeflerine ulasmasinda dnemli yer tutar. Calisanlarin is
tatminin yliksek olmasi basarili bir orgiit bagsarilt yonetici ve ayn1 zamanda basarili
calisanlar demektir. Burada o6rgiit yoneticilerine biiyiik is diismektedir. Yoneticiler
Orgiitiin ihtiyaclarina doniik, planli, anlayish degisimlere agik ve farkindalik diizeyi
yiiksek bir yonetim anlayisini benimsemelidirler.

Is tatmini kavrami yukaridaki gibi farkli sekillerde de tanilanmistir. Tanimlardan
bazilar1 sunlardir:

Is tatmini {izerine yapilan arastirmalar incelendigi zaman kavramu
tanimlayanlarin biiyiik 6lciide ortak bir yaklagima sahip oldugu sdylenebilir. Is
tatmini “is gorenin isine karst gosterdigi genel tutumdur” diye tanimlamak
miimkiindiir (Erdogan 1996).

Is tatmini, isin kapsami ve is ortamina karsi bireyin olumlu tutumlarinin
tiimiidiir. Calisanlarin isletmelerinden duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur. Is
tatmini isin 6zellikleriyle, is gorenin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesir. Bu
uyum ne kadar ¢ok olursa o oranda is tatmini gergeklesecektir (Ozgen ve ark 2005).

Genel anlamda is tatmini, Orgilit calisanlarinin yaptiklari isten duyduklar
memnuniyettir. Calisanlarin kisisel ozellik ve isteklerinin kurumun hedef ve
istekleriyle ortiismesiyle kisilerin islerine biiyiik bir istek ve arzu ile siirdiirmesidir. Is
tatmini, yonetim, calisanlarla iletisim ve kurumun hedefleriyle iliskilidir. Bu
faktorlerin hepsi is tatminini etkiler.

Is tatmini, is gorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarmin ayni zamanda da
duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
13 gorenin beraberce calismaktan zevk aldig1 is arkadaglari ve eser meydana

getirmenin sagladigr mutluluk akla gelir (Bing6l 1996).
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Bireyler is hayatina atilip ekonomik o6zgiirliiklerini kazandiklar1 andan itibaren
vakitlerinin biiylik bir kismin1 is yerinde gecirmektedirler. Ekonomik ¢ikarlarda is
tatmininde biiyiik rol alsa da kisilerin ruhsal durumlarinda da 6nemli yer tutmaktadir.

Bireylerin ihtiyaclar1 ve inanglar1 yaptiklari isle uyum gosteriyorsa is tatmini
miimkiin olur. Is tatmini kisinin yaptig1 isten her yonii ile fayda saglamasidir.
Bireylerin ihtiyag¢larinin ne kadar karsilandigi is tatmini ile ilgilidir.

Orgiit icinde ¢alisanlarin memnuniyet duygusu icinde olmalari ydnetimin
Oonemsemesi gereken en Onemli durumdur. Kurumun hedeflerine ulagmasi igin
mutlak sartlardan birisi de kisilerin islerinden mutlu olup istekle ¢calismalaridir. Etkili
yonetimle bu miimkiin kilinabilir. Bu yiizden orgiit yoneticilerinin bu dogrultuda
hareket etmeleri gerekmektedir. Ciinkii orgiitlerde iki onemli faktér vardir biri
calisanin isinden memnuniyet duymasini saglamak ikincisi bu memnuniyet
saglandiktan sonra ise is tatminine bagl olarak ¢ikan kurum basarisidir.

Orgiitsel iklim ve is tatmini birbirleriyle iliskili kavramlardir. Hatta bazen ayni
anlamda bile kullanilmislardir. Bu iki kavram birbiriyle i¢ igedirler ve benzer
taraflar1 da vardir. Bu ylizden bu iki kavram keskin ifadelerle birbirlerinden
ayrilamazlar.

Orgiitsel iklim;  kurumun aynas1 gibidir. Bireylerin ¢aligma ortamima
girildiginde hissedilen atmosferdir. Is tatmini ise kurum calisanlarinin gosterdigi
performans ve psikolojik tepkilerdir. Bu iki kavram birbiriyle ayn1 degildir fakat
birbirine etki eder. Dogal olarak iki kavrami bir tutmak ve ayr1 kefeye koymak
yanligtir. Fakat birbirlerine olan etkileri de asikardir.

Orgiitsel baglilik kisinin orgiitiine karsi besledigi iyi duygular sayesinde
orgiitiine duydugu inang ve saygidir. Is tatmini ise kisinin ¢alistig1 orgiitle kendi istek
ve ihtiyaglarinin ayni dogrultuda olup olmadigmmin farkinda olarak hissettigi
duygulardir. Birbirleriyle baglantili gorlinen bu iki kavrami ayiran ozellikleri ise
orgiitsel bagliligin Orgiitiin hedeflerinin tamamiyla alakaliyken, is tatmini kisinin
yaptig1 is ve buna bagli ortaya ¢ikardig1 performansiyla alakalidir.

Orgiitten kaynaklanan bir takim nitelliklerin varligi ya da yoklugu her bir
calisanin calistigr kuruma iliskin tutumlarin1 ve ¢alisanin kurumuna kars1 bagliligini

etkiler. Is tatmini ve orgiitsel baglhlik ise birlikte degerlendirildiginde kagmilmaz
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olarak birbirleri ile iliskili, fakat bu karsin ayirt edilebilir farklar gosteren tutumlar
olarak belirtilmektedir. Is tatmini mevcut is gevresi ile ilgili olarak ise yonelik verilen
tepkiler den olusurken, oOrgiite baglilik bu tepkilerle iliskili daha kalict ve genel
degerlendirilmeler den olusmaktadir ( Konuk 2006).

ki kavram arasindaki temel fark “isimi seviyorum” ve “calishim Orgiitii
seviyorum” seklinde dzetlenebilir. Is tatmini ¢alisanin yapmakta oldugu isine karst

gelistirdigi tutumlarla ilgilidir (Ferik 2002).

2.7. Yonetim

Calismanin basinda belirtildigi {izere insan yasaminda bir drgiite ait olma arzusu
var oldugundan, bu orgiitlerinde bir sekilde yonetilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmustir.
Yonetim tizerine yapilmis farkli tanimlara bakacak olursak;

Yonetim kuruluslarin ve orgiitlerin faaliyetlerinin diizenli ve bilingli bir sekilde
yiiriitiilebilmesini ve bu yoldan da bireylerin gereksinmelerinin karsilanmasini saglar.
Belirli hedefleri gergeklestirmek icin, bir araya gelmis iki veya daha fazla kisinin
meydana getirdigi bir grup faaliyeti ya da sosyal bir olay olarak da yonetim
tanimlanabilir (Eren 2003).

Yonetim, bir orgiitli amaclarina ulastirmak i¢in isgiicii, sermaye ve kaynaklarin
sevk ve koordinasyonunu ifade eden bir kavramdir. (Geng 2004) Baska bir ifadeyle
yonetim; Orgiitsel kaynaklarin etkili ve verimli sekilde planlanmasi, organize
edilmesi,  yoOneltilmesi ve  denetiminin  yapilarak  Orgiitsel  amaglarin

gerceklestirilmesidir (Daft 1991).

2.7.1. Yonetim Yaklasimlari

Yonetim, bireylerin gereksinimlerini gruplar tarafindan yapilan faaliyetler
yoluyla karsilamaya calismasi sonucu ortaya ¢ikar. Bu yolla, hem grubun hem de
bireyin amaclarinin gerceklesmesi kolaylastirilmis olur. O halde, yonetim, gerek

bireylerin, gerekse topluluklarin belirli tiirden amaglarinin gergeklestirilebilmesini
27



kolaylastirmaya yonelik bir faaliyettir. Geleneksel yaklasim yonetimi, baskalari
tizerinde otorite kurma olarak goriirken ¢agdas yaklasim, ¢alisanlar1 motive etme ve

onlarin yeteneklerini agiga ¢ikarma etkinligi olarak gormektedir (Geng 2004).

2.7.2. Yonetimin Ozellikleri

Yonetim faaliyetleri her isletme organizasyonunda ve diger organizasyonlarda
yer alir. Yonetim faaliyetinin 6zelliklerini arastirmacilar s6yle siralamaktadir (Giiney

2000, Demirbilek 2003) :

e YoOnetim amaca yonelik bir faaliyettir.

e YoOnetim basamaksal 6zelige sahiptir.

e Yonetim bir grup faaliyetidir.

e Yonetim faaliyetinin beseri 6zeligi vardir.

e Yonetim bir igbirligi faaliyetidir.

¢ YoOnetim uzmanlagsma ve is boliimii faaliyetidir.
e Yonetim bir koordinasyon faaliyetidir.

e Yonetim bir yetki faaliyetidir.

e Yonetim evrensel bir 6zelige sahiptir.

e Yonetim bir veya daha fazla amaci gergeklestirmeye yoneliktir.

2.7.3. Yonetici ve Lider

Orgiitlerde, 6rgiitii bir arada tutan ve ortak amag¢ dogrultusunda bireyleri isbirligi
icerisinde davranmaya yonelten iki otorite figlirii karsimiza ¢ikmaktadir. Yonetici ve
"Yonetim bilimi literatiiriin de, baz1 kez, yOnetici (manager), icract (executive),
idareci (administrator), girisimci (entrepreneur) ve isadami (businesSman)
terimlerinin ayn1 anlamda kullanildiklarina rastlanmaktadir" (Eren 2003).

Liderlik ve Yoneticilik kavramlarini birbirinden ayiran baglica o6zellikleri

siralayacak olursak: Liderlik, neyin yapilmasi gerektigi tizerinde durur. Yo6netim ise,
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liderin kendisine verdigi amacin nasil en etkili bigimde gergeklestirilebilecegi
yontemini ve basar1 ‘merdiven’inin basamaklarinin en hizli nasil ¢ikabilecegini
arastirir. Liderlik ise ‘merdiven’ in dayandigi ‘duvar’in dogru olup olmadigiyla ve ne
kadar saglam olduguyla ilgilenir. Bir sirketin basindaki kisi, eger yonetime daha ¢ok
Oonem veriyorsa, verimliligi ilk siraya alacak ve ‘nasil daha verimli olunabilir ve en
ucuz nasil tretilebilir’ konusu disinda bir sey diistinmeyecektir. Sirketin basindaki
kisi liderlik Ozelligine sahip biriyse, verimlilik sorularini kendi altinda galisan
teknisyenlere birakir ve ‘toplum nereye gidiyor, benim sirketim 10, 20, 30, 50 sene
sonra bu toplumda nasil rol alacak, sirketin kiiltlirii nedir, insan iliskileri nasil
islemektedir, c¢alisanlar bu sirkette ne bulmaktadirlar?” gibi sorulara doniik

diisiinecektir (Ciiceloglu 1993).

2.8. Spor Yonetimi

Toplumsal yapilar igerisinde giin gectikge Onemi artan spor kavrami ve spor
orgiitleri devamini saglamak ve basarili olabilmek i¢in iyi bir yonetime ve lidere
thtiya¢c duymaktadir. Bu bakimdan orgiitler igerisinde spor orgiitleri ve yonetimi
kendine 6zgili degerlendirilmesi gereken bir konudur. Literatiirde spor yonetimi
kavramini tanimlamak amaciyla yapilmis tanimlara bakilacak olunursa;

Spor yonetimi; toplum genelinde kurumlagsmis yoneten-yonetilen ayirimini spor
Ozelinde yonetici-sporcu ayrimi  olarak siirdiiriilen hiyerarsik bir otoriter
diizenlemeyle spor yaptiran bir makine (kurum, organizasyon vb.) seklinde
tanimlanabilir (Terekli 1999).

Bagka bir ifade ile spor yonetimi, spor alanma iliskin karar ve hedeflerin
gerceklestirilmesine yonelik faaliyetlerle ilgilenir. Ayrica, beden egitimi ve spor
programlarinin gelistirilmesi, personel saglanmasi ve yetistirilmesi, spor kurum ve
tesislerinin sevk ve idare edilmesi, denetlenmesi gibi konular1 kapsar (Yetim ve
Senel 2001).
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Spor yonetimi, sporda yonetimi meydana getiren unsurlarin kurulus ve isleyis
bi¢cimlerini inceleyen ve unsurlarin en iyi sekilde sevk ve idaresi i¢in gereken
yonetim teknigini bulmaya ¢alisan spor biliminin bir koludur (Terekli 1999).

Spor ve rekreasyon organizasyonlarinda, eleman ve malzemelere gore amaglari
belirleme ve sonuca ulagtirma spor yoneticilerinin sorumlulugundadir. Y 6neticilerin
liderlik yeteneklerinin organizasyonun basariya ulasmasindaki rolii yadsinamaz. Spor
organizasyonlarinda formal rolleri nedeniyle spor yoneticileri calisanlari amaglar
dogrultusunda desteklemek ve bu amagclara ulagsma hususunda onlar1 motive etmek
sorumlulugunu tasirlar. (Tekin, ve Zorba 2001).

Yukaridaki tanimlara bakilacak olursa spor organizasyonlarinin sevk ve idaresi
islemine spor yonetimi tanimi yapilirken, bu idarenin basarisindan sorumlu olacak
bir idareciye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiya¢ yeni bir kavram olan Spor Y Oneticisi
kavramin1 ortaya c¢ikarmaktadir. Spor yoneticisini gerekirse;  Spor hizmet ve
faaliyetlerinin sevk ve idaresinde cesitli kademelerde gorev alan, bu hizmet ve
faaliyetlerin yiiriitilmesindeki kisilerdir (Cankalp 2002).

Spor yonetimi, 6rgiit boyutunda toplumda biiytiklii, kii¢iiklii 6l¢eklerde yapildigi
goriilebilir. Spor bakanlhgi, il miidiirliikleri, federasyonlar, kuliipler, dernekler gibi
orgiitler bu farkli ¢aptaki spor oOrgiitlerine 6rnek verilebilir. Tiirkiye’de en yaygin ve
kontrollii bir bicimde calisan spor orgiitiiniin Genglik ve Spor il Miidiirliikleri
oldugu varsayilarak bu c¢alismada spor orgiitlerinden ¢alisma alani olarak 1l
Miidiirliikleri tercih edilmistir. Kokli bir tarihi olan bu orgiitii kisaca tanitim

asagidaki gibi verebiliriz.

2.9. Geclik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii’niin Tarihi

Tiirk sporunun gelistirilmesi amaciyla yurt digina gonderilen spor adamlarindan
biri olan Yusuf Ziya Onis 1920 yilinda Isvigre’den donerken beraberinde * Isvigre
Spor Teskilatt Nizamnamesi”ni de getirmistir. Ali Sami Yen, Burhan Felek, Nasuhi
Baydar ile ¢calismalar yapan Yusuf Ziya, sonugta yirmi maddelik bir nizamnamenin

hazirlanmasina oncii olmustur (Keten 1974) Bu calismalarin sonucunda, “ Tiirkiye
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Idman Cemiyetleri ittifaki” (TICI) adi altinda tiim kuliipleri bir araya toplayan
federasyon tipi bir orgiitlenme gerceklestirilmistir. 31 Temmuz 1922 yilinda toplanti
yapilarak bir idare heyeti secilmis ve baskanligina da Ali Sami Yen getirilmistir.
TICI 1923 yilinda fiili goreve baslamistir. Bdylece Tiirkiye'nin ilk ulusal spor
yonetimi yalniz liye kuliiplerin degil kendisi de 6zel hukuk tiizel kisisi olan gercek
bir federatif yap1 olarak yasallik kazanmustir. TICI’nin gorevleri ise, Tiirkiye’de spor
ve beden egitimi yaptirmak, diizenlenen karsilagsmalarin idaresini yapmak, tesvik
etmek, her tiirlii spor yarismalarinda Tiirkiye’yi icte ve dista temsil etmek, spor
tesislerinin yapilmasini aglamak olarak belirlenmistir (Fisek 1985).

TICI'nin sekizinci ve son kongresinde TICI adi, * Tiirk Spor Kurumu” (TSK)
olarak degistirilerek, 18.2.1936 tarihinde yeni bir anlayisla Orgilitlenmistir. Bu
anlayisin temeli o yillarda devlet politikasi olan devletcilik anlayisinin sporda
uygulanmak istenmesidir. Boylece TSK, Cumhuriyet Halk Partisi’ne baglanarak
yapilmak istenenler, parti biinyesi i¢inde gerceklestirilmeye calisilmistir. Ancak parti
politikasina partili kimselerin sahsi hirs ve emelleri spora kariginca partili spor
teskilat1 ancak, iki sene gidebilecek spordaki her olumsuz olay partiye sigrayacak
parti bu yiizden, sporu biinyesinden atmak isteyecektir. Ama bu sefer de serbest
birakmayip hiikme baglayacaktir ( Felek 1976).

Tirk sporuna hizmet getirmek kuliipleri bir araya getirerek sistemli bir sekilde
yonetmek, sporu tiim yurt ¢apinda yaymak ve spor dallarini ¢cogalmak gibi amaclarla
kurulan TICI ve daha sonra da TSK, bu amaglari gerceklestirmede basarili
olamamiglardir. Diigiiniilen son ¢are ise, sporun tam bir devlet¢ilik anlayist ile
yonetilmesi fikri olmustur. Boylece 16 Temmuz 1938’de “3530 Sayili Yasa” ile
“Beden Terbiyesi Genel Midiirligi” (BTGM), Basbakanliga baglhh olarak
kurulmustur. Basbakanliga bagli olarak kurulmasinin nedeni kurumlarin stiindeki
bir makamin prestiji ile yonetilmek istenmesidir. BTGM nin amaci; yurttasin fizik ve
moral kabiliyetlerini milli ve devrimci yollardan gelistirmek ona yurdu tanimayz,
sevmeyi, Korumayir o6gretmek amaciyla oyun, cimnastik ve spor ¢alismalarini
diizenleyerek gerekli yapilarin olusturulmasini saglamaktir (3530 Sayili BTGM
Kanunu 1938). 3530 Sayili BTGM Kanunu, 1903-1938 donemlerinde aralarindaki

rekabet yiizinden sporu unutturacak olaylara neden olan spor kuliiplerini, st
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yonetimden ayri tutarak, spor hiyerarsisinin en alt basamagmna yerlestirmesi ile
degisik bir ac1 getirmisti. BTGM’nilin Basbakanliga bagli olarak yiriitiildigi
donemde i¢ ¢ekismeler azalmis, merkezi bir otorite ile disiplin saglanmustir. Il
diizeyindeki caligmalar, eski yonetimde oldugu gibi bu orgiitlenme seklinde de spor
dallarinin faaliyetleri, ajanliklarca yiriitiilmiistiir. Kanundaki ilge, bucak ve koy
Beden Terbiyesi Bagkanliklarinin olusturulmasi, BTGM’niin ¢alismalar1 ile yetersiz
kaldig1 icin bu yetersizliklere arayis igerisinde, oralara ulagsmanin egitimle ilgili
oldugu diistiniilerek BTGM, 3 Haziran 1942 tarih ve 4235 sayili kanunla
Bagbakanliktan ayrilarak, Milli Egitim Bakanligi’na baglanmistir. 13 Mayis 1960
tarihinde ise, BTGM Bagkanliga yeniden baglanmistir. Bir siire sonra da “Merkezi
Hiikiimet Arastirma Projesi” (MEHTAP) dogrultusunda 1963-1965 doneminde ilk
kez ve 3. Inonii Hiikiimetinde gorev alan spordan sorumlu Devlet Bakanligi’na
baglanmistir. Gittikge karmasiklasmakta olan spor yonetim yapisinin uzman bir
bakanlik tarafindan yonetilmesi gerektigine inanildiginda, 1970 tarihinde Genglik ve
Spor Bakanlig1 kurulmus ve BTGM 1983 yilinda Milli Egitim Bakanligi’na tekrar
baglanmistir Erisim: (http://www.sporum.gov.tr/Bilgi Bankasi/GSGM/teskilat.htm
Erisim tarihi: 19 Mart 2005).

7 Kasim 1982 tarihli yeni Anayasa'nin sporun gelistirilmesi ile ilgili 59.Maddesi,
biitiin donemler iginde spor konusunda gergeklestirilen en 6nemli olaylardan biridir.
Bu Anayasa’mizin igine ve teminati altina girmis oluyordu (Ozcan 2000). 59.
Maddenin igerigi soyleydi: Madde 59: Devlet, her yastaki Tiirk vatandaslarinin
beden ve ruh sagligini1 gelistirecek tedbirleri alir, sporun kitlelere yayilmasini tesvik
eder. Devlet, basarili sporcuyu korur.

Tiirk sporu 14.12.1983 tarihinde 179 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname’yle
Milli Egitim ve Genglik ve Spor Bakanligi bilinyesinde yer almistir. 1986 yilinda
3289 sayil1 yasayla BTGM olan adi, Beden Terbiyesi ve Spor Genel Midiirliigii
olarak degistirilmigtir. 1989 yilinda Bagbakanlik Devlet Bakanligina baglanmasi
nedeniyle ad1 © Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli’ olmustur.

Gilinlimiizde yiiriirliikte olan 3289 Sayil1 Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin
Kurulus Yasasi’m1 federasyon baskanlarinin segimle is basina gelmesi, spor

federasyonlarmin o6zerklestirilmesi ve demokratik bir yapiya kavusturulmasini
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saglayan, ‘3461 Sayili Tiirkiye Futbol Federasyonu’nun Kurulus ve Gorevleri
Hakkindaki Kanun izlemistir. 1993 yilinda ise diger spor dallarim1 da igeren
federasyon baskanlarinin se¢imle is basina gelmesine iligkin yonetmelik c¢ikarilarak,
uygulamaya konmus ve ilk secimler Aralik 1993'te yapilmistir. Giiniimiizde
federasyonlarin 6zerklesmeleri stirmektedir.

Sanayilesme ve sehirlesmenin gelisimini tamamlamasiyla birlikte olusan piyasa
toplumlar1 ve arkasinda hak arayan kitleler, en nihayet kendi isini kendisi gérmeye
karar veren Ozgiirliik¢li hareketler, hemen biitiin sektorlerde kendisini gostermeye
baslamistir. Bu gelismelerin spor alanina yansimasi, dogal sekliyle devam etmis ve
sivil toplum hareketlerinin yansimasi olarak goniillii spor orgiitleri kurulmustur.
Tiirkiye’de heniiz gelisimlerini tamamlayamayan goniillii spor orgiitleri, sporun
yayllmas1 ve gelismesi i¢in olmazsa olmaz konumlarmi kazanmislardir (Ozcan
2000).

Ulkemizde spor teskilatlanmasinin nasil olacagi konusundaki tartismalar uzun
yillar devam etmis, Tiirk sporunun sorunlarini ¢é6zmek amaciyla ¢esitli arayislar s6z
konusu olmustur. Son olarak yapilan diizenleme ile 2011 yilinda, tilkemizdeki spor
alaninda uygulanacak politikalar1 tespit etmekten sorumlu olan Genglik ve Spor
Bakanligt kurulmustur. Kanun Hiikmiinde Kararname ile teskilat yapisinda
degisiklige gidilen Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin 3289 sayili kanunda yer
alan "Genglik ve Spor Genel Miidiirligi" ibaresi "Spor Genel Miidiirliigi" olarak
degistirilmistir  (http://bimer.gsb.gov.tr/Dokuman/4.5.638.pdf)  Erisim tarihi:
3/6/2011.
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Sekil 1. Teskilat Semasi

GOk yannlar kin

GENGLIK VE SPOR BAKANI
Akif Cagatay KILIC

BAKAN OZEL KALEM
YARDIMCISI MODORLOGO

~ BAKANLIK BASIN ve HALKLA
MUSAVIRLERI ( 20) ILISKILER MOSAVIRLIG

MUSTESAR
YARDIMCILARI (2 )

GENGLIK HIZMETLER] SPOR HIZMETLER]
GENEL MUDURLOGU DAIRES] BASKANLIG!

PROJE ve KOORDINASYON DI ILISKILER
GENEL MUDURLUGD DAIRES] BASKANLIG!

EGTTIM, KELTUR ve ARASTIRMA || STRATE.] GELISTIRVE
GENEL MUDTRLIGD DAIRES] BASKANLIG!

HUKUK
MUSAVIRLIG!

Erisim:  (http://gsb.gov.tr/Sayfalar/35/10/TeskilatveGorevleri)  Erisim  Tarihi:
01/04/2014
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3. GEREC ve YONTEM

Bu arastirmada, “Betimsel Yontem” kullanilmustir. Ilgilenilen ve arastirilmak
istenen problemin mevcut durumu ortaya koymak igin anket yoOntemine
basvurulmustur. Calismada yol gostermesi beklenen hipotezler belirlenmis ve
asagidaki gibi listelenmistir;

Aragtirmanin hipotezleri:
» Statiikocu liderlik tarz1 ile orgiitsel iklim arasinda negatif bir iligki vardir.
* Gorevei liderlik tarzi ile orglitsel iklim arasinda negatif bir iliski vardir.
« lliskici liderlik tarz1 ile drgiitsel iklim arasinda negatif bir iliski vardir.
» Statiikocu liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iligki vardir.
* Gorevet liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iligki vardir.
« lliskici liderlik tarz1 ile drgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski vardir.
Bu calismada, arastirmanin gegerliligi ve giivenilirligini saglamak amaciyla,
caligmanin kontroliinii saglayacak varsayimlar ise asagidaki gibi belirlenmistir:
Aragtirmanin varsayimlart:
* Anketlerin istenen 6zelligi 6l¢tiigli varsayilmistir.
* Katilimcilarin anketleri igtenlikle cevapladigr varsayilmistir.
Arastirmanin Smirhiliklart:
* Bu calisma toplam 172 kisi ile sinirlidir.
+ Calismamiz Bursa, istanbul, Canakkale, Bolu, Elazig, Izmir ve Ankara illeri

ile stnirhdir.

3.1. Arastirma Evreni ve Orneklem

Bu calismanin evreni yedi farkli ildeki (Canakkale, Bursa, Istanbul, Ankara,
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Bolu, Elaz1g, izmir) Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliiklerinde (merkez)
calisan toplam 488 kisidir. Bu evrenden secili 6rnekleme yoluyla 0.05 hata payiyla
yapilan O0rnekleme analiz sonucunda 6rneklem sayist 215 olarak belirlenmistir. Bu

orneklemin evrendeki dagilimi asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 1. Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii Personel Sayilari

Il Personel Sayis1 Orneklem Sayisi
Bolu 80 35
[zmir 119 52
Istanbul 110 49
Elaz1g 30 13
Canakkale 27 12
Ankara 72 32
Bursa 50 22
Toplam 488 215

Orneklem segiminde bilinen evren biiyiikliigiinde dikkate alinan formiil

(N=Nt?pg/d? (N-1)+t?pq) kullanilmistir (Siimbiiloglu 1994).

(n=488x1,96°x0,5x0,5/0,05%(488-1)+1,96°x0,5x0,5)  Denklem  sonucunda
orneklem sayis1 215 kisi olarak belirlenmis, tabaka araligi ise; orneklemin evrene
boliinmesi ile ortaya ¢ikan verinin tabakalardaki evren degerleri ile carpimi ile

tablodaki gibi belirlenmistir (n=215/488= 0,44).

Orneklem seciminde anket uygulanacak iller, ulasim kolayligi, iletisim kolaylig
ve katilmaya goniillii olma kriterlerine gore belirlenmistir. Goriisiilen iller icerisinde,
olumlu yanit alinan illerdeki Genlik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliikleri’nin merkez
teskilatlarinda ¢aligma gergeklestirilmistir. Caligmada 215 anket dagitilmig, fakat
anketlerin 28 tanesinin eksik dolduruldugu ve 15 tanesinin ise ¢alismadan ¢ekilmek

istemesi ile toplam calisma 172 anket degerlendirilmeye alinmustir.
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3.2. Veri Toplama Teknikleri

Yapilan bu calismada daha once gegerliligi ve giivenilirligi kanitlanmis alan
uygun anketler kullanilarak veri toplama yoluna gidilmistir. Anketler katilicilarin
kurumlarinda birebir goriisme yontemi ile doldurulmus, ayn1 giin dagitip yine ayni
giin toplamustir. Calisma farkli yedi ilde uygulandigindan anketlerin tamamlamas: iki

aylik bir siire zarfin1 kapsamistir. Veri toplama araclari asagidaki gibidir;

Liderlik Goriis Anketi:

Arastirmada Edwin A. Fleishman (1960) tarafindan gelistirilmis ve Balc1i A.
(1997) tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanan 14 maddeden olusan liderlik goriis anketi Ug
liderlik boyutunu 6lgmektedir. Bu boyutlar gorevei, iligskici ve statiikocu liderlik
boyutlaridir. Boyutlarin belirlenmesi i¢in gorevei liderlik boyutunu 1,5,8,9,12,13,14.
sorular iliskici liderlik boyutunu 2,3,4,6. Sorular statiikocu liderligi 7,10,11. Sorular

Olgmektedir.

Orgiitsel iklim Anketi:

Orgiitsel iklimin dlgiilmesinde Aksoy (2006) tarafindan gelistirilen 6rgiit iklimi
anketi kullanilacaktir. Giivenilirlik degeri Alpha:0.918 olan anket, 15 maddeden
olusmakta ve 5’li likert 6lgegine sahiptir. Orgiit iklimi &lgegi, orgiit ikliminin iig
farkli boyutunu igermektedir. Bunlar oOrgiit icinde insanlar arasi iliskileri
degerlendiren “sosyal iklim”, ¢alisanlara verilen gelisim ve Ozerklik olanaklarini
degerlendiren “gelisimsel iklim” ve yoneticilerin c¢alisanlara karsi tutum ve

davraniglar1 hakkinda bilgi veren “yonetsel iklim” olarak belirlenmistir.

Is Tatmin Anketi:

Is tatminin &l¢iilmesinde Weiss, Dawis, England ve Lofquist, (1967) tarafindan

gelistirilen Tiirkge gecerlik ve giivenilirligi Baycan F.A (1985) tarafindan yapilan
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Minnesota Is Tatmin Ol¢eginden yararlanilmistir. Olgek 20 madeden olusur. 1 ile 5

arasinda likert tipinde derecelendirilir. Maksimum 100 minimum 20 puan alinir.

Orgiitsel Baghlik Anketi:

Orgiitsel baghilik durumlarini tespit etmek icin, Allen ve Meyer tarafindan
(1990) gelistirilen 6lgek kullanilmistir (akt. Baysal ve Paksoy 1999) ve Wasti’nin
(2000)  cevirilerinden yararlanilarak Ingilizceden Tiirkgeye ¢evrilmistir.Olgek
toplamda 18 maddeden; Duygusal Baghlik (1., 2., 3., 4., 5., 6. maddeler), Devamlilik
Baghiligi1 (7., 8., 9., 10., 11.,12. maddeler) ve Normatif Baglilik (13., 14., 15., 16.,
17., 18. maddeler) olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir. Olgekte ifadeler Kesinlikle
katiliyorum (5), Katiliyorum (4), Kararsizim (3), Katilmiyorum (2) ve Kesinlikle
Katilmryorum (1) olmak iizere 5 asamali likert 6l¢eginde degerlendirilmektedir. Her

boyut i¢in alinabilecek en yiiksek puan 30, en diisiik puan 6’dur.
3.3.Verilerin Analizi

Elde edilecek veriler SPSS 11,5 istatistik programinda degerlendirilmistir.
Guruplar arasindaki karsilagtirmalar igin Tek Yo6nlii Varyans- ANOVA, guruplar

arasindaki iliskilerin analizi i¢in Korelasyon analizi kullanilmis bulgular p<0,05

diizeyinde anlamli kabul edilmistir.
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4. BULGULAR

Tablo 2. Katiimeilar Tanimlayie1 Ozellikleri

Tammlayici 6zellikler N %
Bayan 64 37,2

Cinsiyet Erkek 108 62,8
Toplam 172 100,0

Evli 91 52,9

Medeni durum Bekar " 148

Dul 4 2,3
Toplam 172 100,0

ko gretim 8 4.7

Lise 41 23,8

Egitim diizeyi Universite 110 64,0

Lisans usti 13 7,6
Toplam 172 100,0

Yonetici 11 6,4

Memur 83 48,6

Pozisyon Sekreter 7 4,1
Uzman 33 19,2

Diger 38 22,1
Toplam 172 100,0

Tablo 2°de caligmaya katilanlarin tanimlayic1 6zellikleri gosterilmistir. Buna
gore calismaya 64 bayan ve 108 erkek olmak {izere toplam 172 Genglik ve Spor il
Miidiirliigii ¢alisani katilmigtir. Katilimeilarin egitim diizeyinin ¢ogunlukla (% 64,0)
tiniversite diizeyinde oldugu ve kurum pozisyonu dikkate alindiginda genellikle (%
48,6) memur statiisiinde olduklari, buna ek olarak da; toplam 172 katilimcinin

11’1inin (% 6,4) yonetici statiisiinde ¢alistig1 belirlenmistir.
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Tablo 3. Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Tanmimlayici

Ozellikleri (xss)

Pozisyon Yas (yil) Gorev yili  Aylik gelir (TL)
Yonetici 46,1+7,3 19,5+11,8 2522,7+£568,1
Memur 36,4+10,3 10,3+9,8 1993,4+234,9
Sekreter 30,4+5,7 5,7+7,4 2174,2+416,2
Uzman 32,5+6,5 6,9+6,4 2011,9+£311,1
Diger 34,1+9,8 5,7£7,2 1456,5+625,1
Toplam 35,549,7 9,0+9,3 1919,5+481,7

Tablo 3’de g¢alismaya katilanlarin kurumlarindaki pozisyonlarina gore
tanimlayict Ozellikleri gosterilmigtir. Buna gore katilimcilarin yas ortalamalar
35,549,7 yil iken ortalama 9,0+9,3 yildir kurumlarinda calisiyor olduklar1 ve
ortalama 1900+481,7 TL aylik gelire sahip olduklar1 belirlenmistir. Bunlara ek
olarak; yoneticilerin 46,1+7,3 yil ile en yiiksek yas ortalamasia sahip oldugu ve
ortalama 19,5+11,8 yil ile en uzun gorev siiresine sahip oldugu, buna paralel olarak

da ortalama 2500+568,0 TL ile en yiiksek gelire sahip olduklart belirlenmistir.
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Tablo 4. Kurumdaki Pozisyonlara Goére Tammmlayic1 Ozelliklerinin ANOVA

Sonugclari
Degiskenler Kareler toplami df Kareler ortalamasi F p

Yas Gruplar arast 1864,325 4 466,081
Gruplar i¢i 14473,187 167 86,666 5,378 ,001
Toplam 16337,512 171

Aylik gelir Gruplar arasi 1,334 4 3333901,383
Gruplar igi 2,634 167 157745,609 21,135 ,001
Toplam 3,968 171

Gorev yili  Gruplar arast 1980,312 4 495,078
Gruplar igi 12916,548 167 77,345 6,401 ,001
Toplam 14896,860 171

Tablo 4’te katilimcilarin ¢alistiklart  kurumlarindaki pozisyonlarma gore
tanimlayict Ozelliklerinin karsilastirllmasina dair yapilan ANOVA analizi sonucu
gosterilmistir. Buna gore yonetici pozisyondaki katilimeilar istatistiksel anlamda yas,
aylilk gelir ve gorev yili degiskenleri bakimindan diger katilimcilardan
farklilagsmaktadir (f: 5,378 p: 0,001, f: 21,135 p: 0,001, f: 6,401 p: 0,001 sirastyla).
Bu bulgular 15181nda yoneticilerin diger katilimcilardan daha yasl, aylik gelir olarak
daha yiiksek diizeyde maasa sahip olduklar1 ve diger katilimcilardan daha uzun

zamandir bu kurumda calistiklart sdylenebilir.
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Tablo 5. Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonlarma Gore Liderlik Tipi

Ozellikleri

Pozisyon Liderl'ik tipi (x+£ss)
Gorevci Iliskici Statiikocu
Y 6netici 14,04, 1 11,72.8 11,42,0
Memur 18,1+4.4 12,242.5 11,9£2,3
Sekreter 15,8+4,4 9,5+1,2 10,2+3,0
Uzman 16,0+£3,5 11,04£3,0 12,242,0
Diger 17,5+4,1 12,0£2,3 11,642,0
Toplam 17,2443 11,842,6 11,842,2

Tablo 5’te katilimcilarin g¢alistiklari kurumlardaki pozisyonlarina goére liderlik

tipi puanlar1 gosterilmistir. Buna gore Katilimcilarin liderlik 6zelliklerinin gorevci

liderlik tipinde yogunlastigi tespit edilmistir (17,2+4,3).

Buna paralel olarak

katilimcilardan yonetici pozisyonundaki bireylerin de liderlik tipinin gérevci liderlik

boyutunda yogunlastigi goriilmiistiir (14,0+4,1).
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Tablo 6. Pozisyonlara Gére Liderlik Tipi Ozellikleri ANOVA Sonuclari

Degiskenler Kareler Kareler
toplamu df ortalamasi F p

GOREVCI Gruplar arast 246,519 4 61,630
Gruplar i¢i 2949,638 167 17,663 3,489 ,009
Toplam 3196,157 171

ILISKICI Gruplar arast 72,222 4 18,055
Gruplar igi 1123,145 167 6,725 2,685 ,033
Toplam 1195,366 171

STATUKOCU Gruplar aras1 26,120 4 6,530
Gruplar igi 833,321 167 4,990 1,309 ,269
Toplam 859,442 171

Tablo 6’da katilimcilarin ¢aligtiklart kurumlarindaki pozisyonlarina gore liderlik
tipi puanlarmin karsilastirilmasina dair yapilan ANOVA analizi sonu gosterilmistir.
Buna gore katilimcilar gorevei ve iligkici liderlik boyutunda istatistiksel anlamda
farklilasmaktadir. Memur pozisyonundaki katilimcilar, yonetici ve sekreter
pozisyonundaki katilimcilardan daha yiiksek gorevei puanina sahip oldugu
belirlenmistir (18,1+4,4 F: 3,489 p: 0,009). Buna karsin iligkici liderlik boyutunda
sekreter pozisyonundaki katilimecilarin puani diger katilimcilarin puanlarindan daha

diisiik oldugu tespit edilmistir (9,5+1,2 F:2,685 p: 0,033).
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Tablo 7. Katiimeilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Is Tatmini

Puanlanr

Pozisyon Is Tatmini
Ort. S .Sapma

Y Onetici 70,9 10,0
Memur 67,9 15,6
Sekreter 80,4 14,0
Uzman 69,6 15,2
Diger 70,0 12,2
Toplam 69,4 14,5

Katilimcilarin galistiklar1 kurumlardaki pozisyonlarina gore is tatmini puanlari

Tablo 7°de gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin toplam is tatmini puanlarinin

69,4+14,5 oldugu belirlenmistir. Bu bulguya dayanarak katilimcilarin is tatmin

diizeylerinin yiiksek oldugu, sekreter pozisyonunda calisan katilimcilarin ise en

yiiksek is tatmini puanina sahip oldugu goriilmiistiir (80,4+14,0).

Tablo 8. Kurumdaki Pozisyonlara Goére Is Tatmini Puamn ANOVA

Sonuclan
ISTATMINI Kareler toplami1 df Kareler ortalamas1  F p
Gruplar arasi 1065,786 4 266,447
Gruplar igi 35150,743 167 210,483 1,266 ,285
Toplam 36216,529 171
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Katilimcilarin =~ ¢alistiklar1  kurumlardaki  pozisyonlarina gbre is tatmini
puanlarmin  ANOVA sonuglari Tablo 8’de gosterilmistir. Analiz sonucunda
katilimcilarin ¢alistiklart pozisyona gore is tatmini puani bakimindan istatistiksel
anlamda farklilasmadig1 belirlenmistir( F:1,266 p:0,285). Bu bulguya dayanarak

katilimcilarin is tatmini diizeylerinin benzer seviyede oldugu s6ylenebilir.

Tablo 9. Katiimeilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gére Orgiitsel Tklim

Puanlan
Orgiitsel iklim (x+ss)
Pozisyon Sosyal Gelisimsel Y Onetsel
iklim iklim Iklim

Yonetici 15,7+4,1 15,843,5 15,1£2,7
Memur 16,2+5,0 15,3+4,3 15,5+5,0
Sekreter 17,5+3,2 16,7+3,6 17,1+£5,7
Uzman 15,8+5,0 14,5+4,7 14,345,1
Diger 16,7+4.,2 15,743,3 16,7£3,9
Toplam 16,3+4,7 15,344,1 15,6+4,7

Katilimeilarin kurumdaki pozisyonlarina gore 6rgiitsel iklim puanlart Tablo 9°da
gosterilmistir. Buna goére katilimcilarin orgiitsel iklim alt boyutlarindan olan sosyal
iklim , gelisimsel iklim ve yonetsel iklim toplam puanlarin ortalamalar1 sirasiyla
16,3+4,7 , 15,3#4,1 ve 15,6+4,7 oldugu belirlenmistir. Bu bulguya dayanarak
katilimcilarin kurumlarindaki orgiit ikliminden memnuniyet seviyeleri orta iizeri

seviyede demek miimkiindiir.
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Tablo 10. Katilmcilarin kurumdaki pozisyonlarina gore orgiitsel iklim

puanlar1 ANOVA sonuclari

Degiskenler Kareler Kare
toplami df ortalamasi F p

SOS.IKLIM  Gruplar arasi 27,273 4 6,818
Gruplar igi 3805,396 167 22,787 299 ,878
Toplam 3832,669 171

GEL.IKLIM  Gruplar arasi 41,714 4 10,428
Gruplar i¢i 2950,211 167 17,666 ,590 ,670
Toplam 2991,924 171

YON.IKLIM Gruplar arasi 118,501 4 29,625
Guruplar ici 3782,173 167 22,648 1,308 ,269
Toplam 3900,674 171

Katilimeilarin - kurumdaki pozisyonlarina gore orgiitsel iklim puanlarinin
ANOVA sonuglar1 Tablo 10’da gosterilmistir. Analiz sonucunda katilimcilarin
orgiitsel iklim alt boyutlarindan sosyal, gelisimsel ve yonetimsel iklim puanlar
bakimindan  karsilastirildiginda  istatistiksel ~anlamda  bir  farklilagmaya
rastlanmamistir (F: 0,299 p: 0,878 , F: 0,590 p: 0,670 , F: 1,308 p: 0,269 sirasiyla).

Katilimcilar pozisyonlarina gore benzer iklim puanlarina sahiptirler.
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Tablo 11. Katihmcilarin Kurumdaki Pozisyonlarina Gore Orgiitsel Baghhk

Puanlan
Orgiitsel baglilik (x£ss)
Pozisyon Duygusal Devam Normatif
baglilik baglilig baglilik
Y onetici 21,4433 17,3£2,5 17,0£3,4
Memur 20,1+3,9 17,6+4,8 18,7+4,3
Sekreter 21,5+4,7 18,7+4,4 17,1+4,7
Uzman 20,6+4.,0 17,7£5,0 16,6+3,7
Diger 19,14£3.6 17,1£3,7 16,842,6
Toplam 20,1+3,9 17,5+4,5 17,74£3,9

Katilimcilarin kurumdaki pozisyonlarina gore orgiitsel baglilik puanlari Tablo

11°de gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin orgiitsel baglhilik alt boyutlarindan olan

duygusal baghlik, devam baglilig1 ve normatif baglilik toplam puanlarin ortalamalari

sirastyla  20,1£3,9, 17,5+4,5 ve 17,7439 oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara

dayanarak katilimcilarin orgiitsel baghlik alt Olceklerinin  hepsinde baglilik

seviyelerinin yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 12. Pozisyonlara gore orgiitsel baghhik puanlart ANOVA sonuclar:

Kare
Degiskenler Kare toplam1  df ortalamasi F p

Duy.Bag. Guruplar arasi 82,050 4 20,513
Guruplar igi 2528,717 167 15,142 1,355 ,252
Toplam 2610,767 171

Dev.Bag. Guruplar arasi 18,918 4 4,730
Guruplar ici 3466,594 167 20,758 ,228 ,922
Toplam 3485,512 171

Norm.Bag.  Guruplar aras1 160,075 4 40,019
Guruplar i¢i 2542,622 167 15,225 2,628 ,036
Toplam 2702,698 171

Katilimeilarin  kurumdaki pozisyonlarma goére orgiitsel baglilik puanlarinin

ANOVA sonuglar1 Tablo 12°de gosterilmistir. Analiz sonucunda; katilimeilarin

orgiitsel bagimhilik alt o6lceklerinde

sadece normatif bagimlilik boyutunda

farklilagtiklar1 belirlenmistir. Katilimcilardan memur pozisyonunda ¢alisanlarin

normatif bagimlilik puani

(18,7+4,3), uzman ve diger pozisyonda calisan

katilimcilarin puanlarindan  (16,6£3,7 ve 16,8+2,6) istatistiksel anlamda yiiksek
oldugu belirlenmistir ( F: 2,628 p: 0,036).
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Tablo 13. Liderlik Tipi ile Degiskenler Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon

Sonugclari
Liderlik tipi ile degiskenler arasindaki korelasyon tablosu
Lid. tipi Gorev. llisk. Stat. Sos.ikl. Gel. ikl. Yon.ikl. Is Tat. Duy.Bag Dev.Bag Norm.Bag
Gorev. r 1 4287 151" 015  -011  -008  -172° -178"  -102 ,010
,000 1,048 842 ,885 ,918 ,024 ,019 ,184 ,902
N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 172
ilisk. ro 428" 1 ,098 -113  -155" -240" -208™ - 136 -,069 ,100
,000 ,203 141 ,043 ,002 ,006 ,075 371 ,193
N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 172
Stat. r ,151° 008 1 ,103 ,059 -,034 ,043  -,081 -,167" -,184"
,048 203 177 439 ,655 574 ,292 ,029 ,016
N 172 172 172 172 172 172 172 172 172 172

**0.01 diizeyinde anlaml iliski

*.0.05 diizeyinde anlamli iligki

Liderlik tipinin goézlemlenen diger degiskenler ile iliskisine dair yapilan
korelasyon analizi sonuglart Tablo 13’de gosterilmistir. Calismaya katilan bireylerin
liderlik tipinin gorevci liderlik boyutunda yogunlastigi, yOnetici pozisyonunda
calisan katilimcilarin da benzer sekilde liderlik tipinin gorevei liderlik boyutunda
yogunlastig1 belirlenmistir (Tablo 4: 14,0+4,1). Buna dayanarak gorevci liderlik
boyutu ile gézlemlenen diger degiskenler arasindaki iliskiye dair yapilan korelasyon
analizi gostermistir ki; liderlik tipi ile is tatmini ve duygusal baglilik arasinda bir
iliski bulunmaktadir. Analiz sonuglarina bakarak gorevci liderlik tipi ile is tatmini ve
duygusal bagllik arasinda negatif yonce diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir( r:-
0,172 p: 0,024 ve r: -0,178 p: 0,019 sirasiyla). Bu bulguya dayanarak gorevci liderlik
puan1 arttik¢a is tatmini ve duygusal baglilik puanlarinda diismeler oldugu
sOylenebilir.

Diger liderlik tipleri incelendiginde ise; iliskici liderlik tipi ile gelisimsel iklim,
yonetsel iklim ve is tatmini arasinda bir iligki bulunmustur. Analiz sonuglar iligkici
liderlik tipi ile gelisimsel, yonetsel iklim ve is tatmini arasinda negatif yonde ve

diisiik diizeyde bir iligski oldugunu gostermistir (r: -0,155 p: 0,043 , r: -0,240 p: 0,002
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ve r: -0,208 p: 0,006 sirasiyla). Bu bulgulara dayanarak iliskici liderlik puani arttikca
gelisimsel iklim, yonetsel iklim ve i tatmini puanlarinda diismeler olugsmaktadir.
Statiikocu liderlik tipi ile diger degiskenler arasinda incelenen iliskiler
neticesinde ise; statiikkocu liderlik tipi ile devam bagliligt ve normatif baglilik
arasinda bir iligki bulunmustur. Analiz sonuglan statiikocu liderlik tipi ile devam
baglilig1 ve normatif baglilik arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski
oldugunu gostermistir (r:-0,167 p: 0,029 ve, r:-0,184 p: 0,016 sirasiyla). Bu bulgulara
dayanarak statiikocu liderlik puani arttikga devam bagliligi ve normatif baglilik

puanlarinda diismeler olugsmaktadir.
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5. TARTISMA ve SONUC

Yapilan bu calismada spor Orgiitlerindeki yoneticilerin liderlik tarzlarinin,
orgiitsel baghilik ve orgiitsel iklim ve is tatmin diizeyine etkisi incelenmistir.
Calismaya Genglik ve Spor I miidiirliiklerinde ¢alisan toplam 172 kisi dahil
edilmistir. Calismamizda liderlik goris, orgiit iklimi, orgiitsel baglilik ve is tatmin
kosulu anketleri kullanilmistir.

Yapilan bu c¢alismanin bulgularinda katilimcilar gorevei ve iligkici liderlik
boyutunda istatistiksel anlamda farklilasmaktadir. Memur pozisyonundaki
katilimcilar, yonetici ve sekreter pozisyonundaki katilimcilardan daha yiiksek
gorevci puanina sahip oldugu belirlenmistir (18,1+4,4 F:3,489 p:0,009). Buna karsin
iligkici liderlik boyutunda sekreter pozisyonundaki katilimcilarin puani diger
katilimcilarin puanlarindan daha disiik oldugu tespit edilmistir (9,5+1,2 F:2,685 p:
0,033).

Gokee (2005), Yaptig1 calismada Genglik ve Spor il Miidiirliigii'nde calisanlarin
gorevcl  lider, spor kuliiplerindeki yoneticilerin 1se iligkici liderlik tipinde
yogunlastigini bulmustur.

Yapilan bu ¢alismanin bulgularinda katilimcilarin toplam is tatmini puanlarinin
(69,4 + 14,5) oldugu belirlenmistir. Yapilan ¢alismanin analiz sonucunda ise;
katilimcilarin galistiklart pozisyona gore is tatmini puani bakimindan istatistiksel
anlamda farklilagmadigi belirlenmistir (F:1,266 p: 0,285). Bu bulguya dayanarak
katilimcilarin is tatmini diizeylerinin benzer seviyede oldugu sdylenebilir.

Akpmar ve Kuru (2011), Is doyumu hakkinda spor federasyonlarinda
calisanlarin is doyum diizeyleri iizerine yapilan bir baska ¢alismada da, personelin is
doyumlar1 77,15 olarak hesaplamistir. Bu ¢alisma da bizim ¢alismamizla paralellik
gostermis olup, personelin is doyumunun orta diizeyin biraz iizerinde oldugu
gozlenmistir.

Yapilan bu c¢alismanin bulgularinda katilimcilarin - Orgiitsel baghilik alt
boyutlarindan olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik toplam
puanlarin ortalamalar sirasiyla 20,1£3,9, 17,5+4,5 ve 17,7+3,9 oldugu belirlenmistir.
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Bu bulgulara dayanarak katilimcilarin orgiitsel baglilik alt 6lgeklerinin hepsinde
baglilik seviyelerinin yiiksek oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Oysa ki; literatlirde oOrgiitsel bagliliga yonelik s6z konusu bu boyutlarin 6nem
derecesine iliskin en ¢ok istenilen durum, calisanlarda oncelikle yiiksek duygusal
baglilik daha sonra normatif baglilik ve en sonda da devam bagliliginin olmasi
hususudur (Brown 2003).

Ayrica, is doyumu ve Orgiitsel baglilik ana bagligi altinda duygusal, devamlilik
ve normatif bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu durumu
destekleyen ¢aligmalar da bulunmaktadir. Sigr1 ve Basim’in “Kamu ve 6zel sektdrde
is gorenlerin i3 doyumu ve orgiitsel baghlik diizeylerinin analizi” arastirmasinda is
doyumu ve oOrgiitsel baglhlik kavramlart birbirleri ile “tutarli pozitif yonlii
korelasyon” gostermektedir. Bu baglamda, is doyumundaki bir artigin, Orgiite
baglilikta ya da orgiite baghliktaki bir artisin i doyumunda artisa neden olabilecegi
goriilmektedir (S1gr1 ve Basim 2006).

Yapilan bu ¢alismanin bulgularinda uyguladigimiz analiz  sonucunda
katilimcilarin orgiitsel iklim alt boyutlarindan sosyal, gelisimsel ve yonetimsel iklim
puanlart bakimindan karsilastirildiginda istatistiksel anlamda bir farklilagsmaya
rastlanmamistir (F: 0,299 p: 0,878, F: 0,590 p: 0,670, F: 1,308 p: 0,269 sirasiyla).
Katilimcilar pozisyonlarina gore benzer iklim puanlarina sahiptirler.

Yaman (1996) ise, Genglik ve Spor Genel Midiirliigli 6rgiitiinii, "Genglik ve
Spor Genel Miidiirliigii Orgiitiiniin Yonetimsel iklimi" adli Doktora calismasi ile
degisik yonlerden analiz etmistir. Merkez teskilatinda yonetici olarak gorev yapan
personelin kisisel 6zellikleri ve 6rgiitiin yonetim fonksiyonlarinin yonetim islerindeki
yansimasi aragtirtlmistir. Bu arastirmanin sonucunda, bir iist géreve atama yapilirken
basar1 ve mesleki nitelikler yerine kisisel iligkilerin etken oldugu, is tanimlarinin
yapilmamis oldugu, iletisim kanallarinin  kapali  oldugu, birimler arasi
koordinasyonun zayif oldugu, atama ve degerlendirme kriterlerinin olmadigi, sosyal
faaliyetlere 6nem verilmedigi ve manevi doyum ortaminin olmadigi ortaya ¢ikmastir.

Aksoy (2006) ise, yaptigi calismada degisik gorev kademesinde yer alan
katilimcilarin 6rgiit iklimi alt 6l¢eklerinden aldiklar1 puanlar da degerlendirmistir. Bu

degerlendirmelere gore, degisik gorev kademelerinde yer alan katilimcilarin aldiklar
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sosyal iklim puanlar1 birbirlerine benzerlik gosterdigi gorilmektedir. Gorev
kademeleri arasina, sosyal iklim puani agisindan anlamli bir fark bulunamamustir.
Buna karsilik gelisimsel iklim alt oOl¢eginden alinan puanlar degisik gorev
kademelerine gore karsilastirildiginda beyaz yakali personel ile mavi yakali personel
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Ayrica beyaz yakali personel ile hem beyaz
yakali yoneticiler hem de beyaz yakali sorumlular arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir. Gelisimsel orgiit iklimi alt 6lgeginden en az puan alan grup, beyaz
yakali personel, en yiiksek puan alan grup ise beyaz yakali yoneticiler olarak
belirlenmektedir.

Yapilan bu ¢aligmanin bulgularinda ¢aligmaya katilan bireylerin liderlik tipinin
gorevci liderlik boyutunda yogunlastigi, yonetici pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin
da benzer sekilde liderlik tipinin gorevei liderlik boyutunda yogunlastigi
belirlenmigtir (Tablo 4: 14,0 £ 4,1). Buna dayanarak gorevci liderlik boyutu ile
gbzlemlenen diger degiskenler arasindaki iliskiye dair yapilan korelasyon analizi
gostermistir ki; liderlik tipi ile is tatmini ve duygusal baglilik arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Analiz sonuglarina bakarak gorevci liderlik tipi ile is tatmini ve
duygusal baglilik arasinda negatif yonce diisiik diizeyde bir iliski bulunmaktadir (r: -
0,172 p: 0,024 ve r: -0,178 p: 0,019 sirasiyla). Bu bulguya dayanarak gorevci liderlik
puanmi arttitkca is tatmini ve duygusal baglilik puanlarinda diismeler oldugu
sOylenebilir.

Diger liderlik tipleri incelendiginde ise; iliskici liderlik tipi ile gelisimsel iklim,
yonetsel iklim ve is tatmini arasinda bir iliski bulunmustur. Analiz sonuglar iliskici
liderlik tipi ile gelisimsel, yonetsel iklim ve is tatmini arasinda negatif yonde ve
diisiik diizeyde bir iligski oldugunu gostermistir (r: -0,155 p: 0,043, r: -0,240 p: 0,002
ve r: -0,208 p: 0,006 sirasiyla). Bu bulgulara dayanarak iliskici liderlik puani arttik¢a
gelisimsel iklim, yonetsel iklim ve i tatmini puanlarinda diismeler olugsmaktadir.

Statiikocu liderlik tipi ile diger degiskenler arasinda incelenen iliskiler
neticesinde ise; statiikocu liderlik tipi ile devam baghligi ve normatif baglilik
arasinda bir iligki bulunmustur. Analiz sonuclar statiikocu liderlik tipi ile devam
bagliligi ve normatif baglilik arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iligki
oldugunu gdstermistir (r: -0,167 p: 0,029 ve, r: -0,184 p: 0,016 sirasiyla). Bu
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bulgulara dayanarak statiikocu liderlik puani arttitkca devam bagliligi ve normatif
baglilik puanlarinda diismeler olusmaktadir.

Literatlirde orgiitsel bagliliga yonelik s6z konusu bu boyutlarin 6nem derecesine
iliskin en ¢ok istenilen durum, c¢alisanlarda oncelikle yiiksek duygusal baglilik daha
sonra normatif baglilk ve en sonda da devam bagliliginin olmasi hususudur.
Calismamizda ise devam bagliligin1 normatif baghlik takip etmektedir. Bu sirayi
literatiire uygun hale getirmek icin; kisilerin kuruma ait sorumluluk ve gorevleri
oldugunu benimsemeleri i¢in kurumlarda buna yonelik iyilestirmeler yapilabilir.

Yapilan bu c¢alismanin bulgularinda ¢alismaya katilan bireylerin liderlik tipinin
gorevci liderlik boyutunda yogunlastigi, yonetici pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin
da benzer sekilde liderlik tipinin gorevei liderlik boyutunda yogunlastigi
belirlenmistir. Oysaki kurumlarda iliski liderlik tipinin géziikkmesi kurum i¢in biiyiik
Oonem tasimaktadir. Buna yonelik olarak iligkilerine 6nem veren ¢aligsanlar i¢in kurum

ici etkinlikler diizenlenip uygun bir ¢alisma ortami1 olusturulabilir.
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7. EKLER

Ek 1. KiSISEL BILGI FORMU

Yonerge: Spor yoneticilerinin liderlik 6zellikleri ile ilgili bir arastirma
yapmaktayim Bu arastirmada elde edilecek bilginin saglikli ve gecerli olabilmesi,
yanitlarimizi ICTENLIKLE ve SAMIMIYETLE vermenize bagldir. Tiim veriler
bilimsel katki saglamak amaciyla kullanilacaktir. Arastirmanin sagligi agisindan
isminizi yazmamaniz, sorularin dogru ya da yanlis cevaplarinin olmadiginm
hatirlamaniz bizim i¢in 6nemlidir.

Maddelere, madde hakkindaki duygunuzu en iyi ifade eden secenegin altindaki
ayracin icine “X” isareti koyarak cevap veriniz. Her madde i¢in sadece bir segenegi
isaretleyiniz. Eger cevabinizi degistirmek isterseniz ilk isaretlediginiz se¢enegi liitfen

siliniz. Tesekkiir Ederim.

Yasemin KEMERIZ
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1. Cinsiyetiniz : () Erkek ( ) Bayan

2. 2013 yihi itibari ile Tam Yasimizi liitfen yaziniz......................
3. Medeni Durumunuz

() Bekar ()Evli () Bosanmis
4. Ogrenim Durumunuz

[Ikogrenim ( ) Lise( )  Universite ( ) Lisansiistii( )

5. Diplomaniz spor alanindan mi? Evet( ) Hayir( )

6. Cahstiginiz kurum tiirii:

Spor kuliibii () Dernek ( ) Sirket ( ) Spor il/ilge miidiirligi ( )

7. Aylik Gelir Diizeyiniz ..................... TL

8. Kurumdaki pozisyonunuz.

Yoénetici () Idareci () Isletmen( ) Diger..........ccooevviiunnnnn..,

9. Kag yildir bu gorevi yapiyorsunuz? ............. Yil

10. Spor yoneticiligi disinda herhangi bir is alaminda faaliyette bulunuyor
musunuz? (Cevabiniz evet ise liitfen isinizi belirtiniz.

() EVEL. . e

() Hayrr
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Ek 2. LIDERLIK GORUS ANKETI

Degerli katilimci. Bu ¢alisma, yoneticilerin liderlik tarzin belirlemek amaciyla
yapilmaktadir. Asagida yoneticilik ile ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi
dikkatle okuyarak ciimlede belirtilen ifade yoniinden size en uygun segenegi X isareti
ile belirtiniz. Samimi yanitlariniz ¢alisma i¢in ¢ok degerlidir. Katkilarinizdan dolay1

tesekkiir ederiz.

NO SORULAR DAIMA SIK SIK ARASIRA | NADIREN HiC

1 Biriminizin
menfaatini, orada
calisan herhangi bir
kisinin
menfaatinden Ustiin
tutarsiniz

2 Astlarinizla
yaptiginiz
tartismalarda,
onlarin Fikirlerini
kabul edersiniz

3 Biriminizde
calisanlarin mesai
dis1 ¢alismalarini
tesvik edersiniz

4 Kendi yeni
fikirlerinizi,
biriminizde
denerseniz

5 Iyi yapilmayan isi -
yetersiz ¢alismayi1-
elestirirsiniz

6 Astlarinizdan,
yapabileceklerinde
n daha fazlasim
istersiniz

7 Herhangi bir
konuda uzlagmay1
reddedersiniz.
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Astlarinizin, i
yeriniz kurallarina -
standart rutinlerine
harfiyen
uymalarinda 1srar
edersiniz

Astlarinizin kisisel
problemlerinde
onlara yardimc1
olursunuz

10

Yeni fikirleri

kabulde, yavas
hareket edersiniz.

11

Islerin yapilma
usullerindeki
degismelere
direnirsiniz.

12

Soylediklerinizin
sorgulanmayacagi
bir tarzda
konusursunuz

13

Diger birimlerin
oniinde olmanin
Onemini
vurgularsiniz.

14

Islerin, siiresi
i¢cinde bitirilmesine
Onem verirsiniz.
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Ek 3. ORGUTSEL iKLIM ANKETI

Degerli katilimci. Bu calisma, Orgiitiiniiziin iklimini belirlemek amaciyla

yapilmaktadir. Asagida isinizin ¢esitli yonleriyle ilgili cimleler bulunmaktadir. Her

ciimleyi dikkatle okuyarak climlede belirtilen ifade yoniinden ne kadar katildiginizi

X

ile belirtiniz.

Samimi

Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

yanitlariniz  ¢alisma

icin ¢ok degerlidir.

NO

SORULAR

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiiyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Kisiler arasi
iligkiler sicak,
samimi ve
dostcadir

Calisanlar birbirleri
ile ileri ol¢iide bir
birlik duygusuna
sahiptir

Calisanlar arasi
iligkilerde
yardimlagma,
paylasma ve is
birligi 6nemli bir
yer

tutmaktadir.

Calisanlarin kisisel
gelisimine Gnem
verilmektedir

Calisanlar
yaraticilik ve
yenilik konusunda
cesaretlendirilmekte
dir

Calisanlar i¢in
belirlenen hedefler
ile is yeri hedefleri
arasindaki baglanti
acgiktir

Calisanlar kendi
islerinin
patronudurlar,
kendi igleri ile ilgili
planlama ve
kontrol olanagina
sahiptirler
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Calisanlar icin
belirlenen hedefler,
kisisel gelisimlerine
katkida bulunacak
sekilde zorlayici
ama ayni zamanda
ulasilabilirdir.

Calisanlardan
beklenenler agik ve
net olarak
belirlenmis ve
caligsanlara
bildirilmistir

10

Calisanlar amirleri
tarafindan gerektigi
sekilde
desteklenmektedir

11

Calisanlar is yeri
yonetiminde
kullanilan kurallart,
politikalar ve
prosediirleri
anlamli ve gerekli
bulmaktadir.

12

Calisanlarin, isleri
ile ilgili konularda
karar alma
siireglerine
katilimina

imkan
verilmektedir.

13

Calisanlar
yaptiklar1 dogru
islerle fark
edilmekte ve
gerekli sekilde
odiillendirilmektedi
r

14

Calisanlar ile
amirler arasinda
kurulan iletisim
etkin, agik ve
bilgilendirecek
sekildedir.

15

Yoneticiler
calisanlarin duygu
ve diisiincelerini
onemsemektedir.

66




Ek 4. iS TATMINIi OLCEGI

Degerli katilimct. Bu ¢alisma, ¢alisanlarin is doyumlarini belirlemek

amactiyla yapilmaktadir. Asagida isinizin ¢esitli yonleriyle ilgili climleler

bulunmaktadir. Her climleyi dikkatle okuyarak ciimlede belirtilen ifade

yoniinden isinizden ne kadar hosnut oldugunuzu X isareti ile belirtiniz.

Samimi yanitlariniz ¢alisma icin ¢ok degerlidir. Katkilarinizdan dolay1

tesekkiir ederiz.

iIFADELER

Hig hosnut
degilim

Hosnut

degilim

Kararsizim

Hosnutum

ICok hosnutuy]

1. Beni her zaman mesgul etmesi

yoniinden isimden.......

2. Tek basima ¢aligma imkanim

olmasi yoniinden isimden.......

3. Ara sira degisik seyler yapabilme
sansimin olmasi1 yoniinden

isimden.......

4. Toplumda saygin bir kisi olma
sansini yaratmasi yoniinden

isimden.......

5. Amirimin karar vermedeki yetenegi

yoniinden isimden.......

6. Amirimin emrindeki kisileri idare

tarzi yoniinden isimden.......

7. Vicdanima aykir1 olmayan seyler
yapabilme sansimin olmast

bakimindan isimden.......

8. Bana sabit bir is olanagi saglamasi

yoniinden igimden.......

9. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme
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olanagina sahip olmam yoniinden

isimden.......

10. Kisilere ne yapacaklarimi sdyleme
sansina sahip olmam yoniinden

isimden.......

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir

seyler yapabilme sansimin olmasi

yoniinden igimden....

12. Is ile ilgili alan kararlarin
uygulamaya konmasi yoniinden

isimden.......

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim

iicret yoniinden igimden.......

14. Is icerisinde terfi olanagimin

olmasi yoniinden isimden.......

15. Kendi kararlarimi uygulama
serbestligi bana vermesi yoniinden

isimden.......

16. Isimi yaparken kendi
yeteneklerimi kullanabilme sansini

bana saglamasi yoniinden isimden...

17. Calisma sartlar1 bakimindan

isimden.......

18. Calisma arkadaslarimin birbirleri
ile anlagmalar1 bakimindan

isimden.......

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda
takdir edilmem yoniinden

isimden.......

20. Yaptigim is karsiliginda
duydugum basar1 yoniinden

isimden.......
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Ek 5. Orgiitsel Baghlik Anketi

Degerli katilimci. Bu c¢alisma, calisanlarin  oOrgiitsel bagligini  belirlemek
amactyla yapilmaktadir. Asagida isinizin ¢esitli yoOnleriyle 1ilgili ciimleler
bulunmaktadir. Her ciimleyi dikkatle okuyarak ciimlede belirtilen ifade yoniinden
isinizden ne kadar katildiginizi X isareti ile belirtiniz. Samimi yanitlariniz ¢alisma

icin ¢ok degerlidir. Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

NO Sorular Tamamen Katihyorum Goriisiim Katilmiyorum Tamamen

Katilyorum Yok Katilmiyorum

1 Kariyerimin geri
kalan kismin1 bu
orgiitte gecirmek
beni mutlu eder

2 Bu orgiitiin
problemlerini
gergekten kendi
problemlerim gibi
hissederim

3 Bu orgiitiin benim
i¢in 6zel bir anlami
vardir.

4 Su anda , bu orgiitte
kalmak benim igin
bir istekten ¢ok bir
gerekliliktir

5 Su anda ,istesem
bile bu orgiitten
ayrilmam benim
i¢in ¢ok zordur.

Simdi isimden
ayrilmak istedigime
karar verirsem,
hayatimda pek ¢ok
sey alt st olurdu
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Bu orgiitten
ayrilmay1 goze
alamayacak kadar
az alternatifim
oldugunu
hissediyorum

Eger bu orglite
kendimden bu
kadar ¢ok sey
katmamisg olsaydim,
baska bir yerde
calismay1

g0z Oniinde
bulundurabilirdim.

Bu orgiitten
ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan birisi
de miimkiin
alternatiflerin
azlhigidir

10

Orgiitiime cok sey
bor¢luyum

11

Menfaatime olsa
bile, 6rgiitiim den
ayrilmanin dogru
olmadigini
diisiiniiyorum

12

Orgiitiimden simdi
ayrilirsam, kendimi
suclu hissederim

13

Bu orgiit benim
bagliligimi hak
ediyor.

14

Orgiitimden hemen
ayrilmazdim ¢ilinki
burada calisanlara
kars1 sorumlulugum
var.

15

Simdiki
yoneticilerimle
birlikte caligma
zorunlulugu
hissetmiyorum.

16

Bu orgiite kendimi
“duygusal olarak
bagl”
hissetmiyorum.
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17 Orgiitiimde kendimi
“ailenin pargas1”
gibi hissetmiyorum.

18 Orgiitiime giiclii bir

ait olma hissi
beslemiyorum.
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