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ÖNSÖZ 

 

Bu çalıĢma, Tekirdağ ili merkez ilçesi, ilköğretim ve ortaöğretim beden eğitimi 

öğretmenlerinin liderlik durum tespitini yapmak amacıyla düzenlenmiĢ bir çalıĢmadır. 

Bireysel sporlarda ve takım sporlarında baĢarıyı sağlamak için grup lideri olarak 

antrenörlere ve bu baĢarıya emek verecek olan oyunculara gereksinim duyulmaktadır.                                                          

Bireysel becerilerden bir takım oluĢturan, onları istenilen hedefe yönelik olarak fiziksel 

ve zihinsel olarak hazırlayan, takımındaki oyuncuyu ya da oyuncuları yönlendiren ve 

onlara liderlik yapan, antrenör ya da beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri 

de bu durumda çok önem kazanmaktadır. 

Daha önce Tekirdağ ilinde beden eğitimi öğretmenlerine yönelik liderlik durum 

tespitinin yapılmamıĢ olması da benim bu çalıĢmaya karar vermemde bana yardımcı 

olmuĢtur. 

Acaba Tekirdağ ilinde sporun ve sporcunun istenilen düzeye gelememesinin sebebi 

beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin yetersiz oluĢumu? 

Bu sebepten dolayı 75 beden eğitimi öğretmenine bire bir anket çalıĢması yaparak 

liderlik durumu tespiti yaptım. 

Tez çalıĢmama yaptığı katkılarından dolayı Sayın Prof. Dr. Halit Targan Ünal 

hocama, ayrıca öğretim görevlisi Sayın Turgay Münyas hocama katkılarından dolayı 

teĢekkürü bir borç biliyorum. 
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ÖZET 

 

TRAKYA BÖLGESĠ TEKĠRDAĞ ĠLĠ MERKEZ ĠLÇESĠ 

ĠLKÖĞRETĠM VE ORTAÖĞRETĠM BEDEN EĞĠTĠMĠ 

ÖĞRETMENLERĠNĠN LĠDERLĠK ÖZELLĠKLERĠNĠN DURUM 

TESPĠTĠ 

 

 Eğitim ve öğretim kurumlarında bireylerin yetiĢmesinde çok önemli yeri olan 

öğretmenler, öğrencileri hem eğitim hem de öğretim alanında yetiĢtirmektedirler. Böyle 

önemli bir görevi üstlenen öğretmenlerin kullandıkları liderlik tarzları ve tercihleri de 

önem taĢımaktadır. Kısacası iyi bir öğretmen (lider) iyi bir nesil yetiĢtirmek istiyorsa, 

liderlik tarzını ve öğretim stratejisini teknolojiye aynı zamanda öğrenciye uygun olarak 

seçmelidir. 

    Kurum ve kuruluĢlar sürekli geliĢen teknolojiye ayak uydurmak zorundadırlar. 

Gençlik ve Spor Bakanlığı ve Milli Eğitim Bakanlığı da, bu kurumların baĢında 

gelmektedir. Son olimpiyatlardaki baĢarısızlıklarımızın sebebi sporcular, antrenörler ve 

okullardaki beden eğitimi öğretmenleri olduğu düĢünülmektedir. Sporun ve sporcunun 

geliĢmesinde beden eğitimi öğretmenlerinin rolünün çok önemli olduğunu 

düĢünenlerden biri de benim. Bu sebepten dolayı; Tekirdağ ilinde sporun ve sporcunun 

yetiĢememesinde, liderlik özelliklerinin olumsuz bir etkisinin olup olmadığını tespit 

etmek istedim. Tez üç bölümden oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın birinci bölümü giriĢ ve 

amacı içermektedir. Ġkinci bölümü lider kavramı ve liderlik davranıĢları, liderlik 

teorilerini üçüncü bölümde ise anket analizine iliĢkin analizlere yer verilmektedir.      

AraĢtırmanın verilerinin çözümlenmesinde SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences-Sosyal bilimler için istatistik paketi) programı kullanılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, liderlik tarzları, liderlik teorileri 

Tarih: 2013 
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ABSTRACT   

 

THE DETERMINATION OF THE LEADERSHIP CHARACTERISTICS 

OF PHYSICAL EDUCATION TEACHERS IN THE PRIMARY AND 

SECONDARY SCHOOLS IN THE CENTRE OF TEKIRDAĞ AND 

THRACIA REGION. 

 The teachers, who have a great importance in education of individuals, both educate 

and teach the students.And thedir choices and leadership manners are also very 

important. So if a good teacher\leader wants to bring up a good generation, he muit 

determine his leadership manner and teaching strategy in accordance with both 

technology and student. As the technology develops the foundations and corporations 

should also keep up with this development. The leaders are needed to lead,to organise, 

to direct the groups and to prevent chaos. The Ministry of Youth and Sports and 

National Education are first two of these corporations that need them. It is thought that 

the failure in the last Olympics are because of the sportsmen,the trainers and the 

Physical Education teachers in schools. I am one of the people who believe that the role 

of the Physical Education teachers are very important in development of sports and 

sportsmen. So I tried to determine that if lack of leadership is related to this failure or 

not in Tekirdağ. My thesis consists of three sections; The first section is introduction 

and aim, The second is leader notion and leadership behaviours and theories, The third 

is the questionnaire analysis. SPSS program (Statistical Package for the Social 

Sciences) was used for the analysis of research data.  

Keywords: Leader, Leadership, Leadership style, Leadership Theories 

Date: 2013 
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BÖLÜM 1 GĠRĠġ VE AMAÇ 

 

 1.1. PROBLEM 

 

Teknolojinin geliĢmesiyle toplumsal yaĢamın her evresinde değiĢim yaĢanmaktadır. 

DeğiĢimin hızına toplumun her kesimi ayak uydurmaya çalıĢmaktadır. Bu hıza ayak 

uydurmak zorunda olan örgütlerin baĢında eğitim kurumları gelmektedir. Eğitim 

kurumları teknolojik olarak ne kadar donanımlı olurlarsa olsunlar, eğitim öğretimin en 

önemli unsurları öğretmenler yeterli değilse hep bir yerlerde eksiklik olacaktır. 

Ġnsanoğlu doğduğu ilk andan itibaren çevresiyle etkileĢim halindedir. Buna bağlı 

olarak bir takım davranıĢlar geliĢtirir ve kiĢiliğine yön verir. Bu davranıĢların 

geliĢmesinde etkileĢim içinde bulunduğu insanların büyük önemi vardır. 

Okulun ilk yıllarında çocuğu etkileyen faktörlerden biri de hiç Ģüphesiz 

öğretmenlerdir. Bu durumda öğretmenin kullandığı eğitim ve öğretim stratejisi çok 

önemli olmaktadır. Olumlu ya da olumsuz her davranıĢ çocukları etkileyecektir. 

Öğrencilerin davranıĢlarının değiĢmesinde, geliĢmesinde, seçiminde, kısacası 

kiĢiliklerinin oluĢmasında öğretmenin kiĢiliği ve liderliği çok önemlidir. 

Okul hayatında da sporda da etkileĢim içinde olduğu kiĢi beden eğitimi öğretmenidir. 

Eğer iyi bir liderlik özeliğine sahip bir öğretmen çocuğu küçük yaĢta doğru yeteneği, 

tespit edip, doğru Ģekilde yönlendirebilirse spor ve sporcu geliĢiminde çok büyük bir 

artıĢ olacaktır. 
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1.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

 

    Bu çalıĢmanın amacı Trakya bölgesi, Tekirdağ il merkezindeki Ġlköğretim ve 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik 

özelliklerinin durum tespitini yapmaktır. 

    Tekirdağ ilinde sporun ve sporcunun geliĢmemesinin nedenlerinden biri de acaba 

beden eğitimi öğretmenleri mi? Ġlkokula baĢlayan ve spora yönlenen çocukların spora 

baĢlayamamasında, yetenek tespitinin yapılamamasında, beden eğitimi öğretmenlerinin 

liderlik özelliklerinin yetersizliğinden mi kaynaklanmaktadır? Bunu görmekti. 

    Bu araĢtırmanın yapılmasının diğer bir nedeni ise daha önce Tekirdağ ilinde beden 

eğitimi öğretmenlerine yönelik liderlik durum tespitinin yapılmamıĢ olmasıdır. 

    Bu araĢtırma sonunda beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin 

durumunun tespiti yapılarak spora ve sporcuya olumsuz bir etkisi olup olmadığı ortaya 

koyulması hedeflenmektedir. 

 

 

1.3. SINIRLILIKLARI 

 

     Bu araĢtırma Trakya bölgesinde sadece Tekirdağ ilindeki merkez ilköğretim ve 

ortaöğretim beden eğitimi öğretmenlerini kapsamaktadır. 

 AraĢtırmaya merkezde bulunan 75 beden eğitimi öğretmeni katılmıĢtır. 75 kiĢinin 44 

kiĢisi ilköğretim, 31 kiĢisi ortaöğretim, beden eğitimi öğretmenidir. Ayrıca 22 kiĢi 

kadın, 53 kiĢisi de erkek beden eğitimi öğretmenidir. 

     Tez çalıĢması öncesi liderlik anketleri araĢtırılması yapılmıĢtır. YaklaĢık olarak 200 

adet soru tespit edilmiĢtir. Bu soruların içerisinden liderlik özelliklerini tespit 

edebilecek, 6 demografik 20 tanede liderlik sorusundan oluĢan toplam 26 soruluk bir 

anket çalıĢması hazırlanmıĢtır.  

    Anketimizi uygulayabilmemiz için önce Milli Eğitim Müdürlüğü'nden izin alınmıĢ ve 

75 beden eğitimi öğretmenlerine gidilerek, bire bir anket uygulaması yapılmıĢtır. 
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1.4. SAYILTILAR 

 

     Tekirdağ il merkezinde bulunan 75 beden eğitimi öğretmenlerinin bu araĢtırmaya 

katılabilmesi için, Okan Üniversitesi ile yazıĢmalar yapılmıĢ, Okan Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü Müdürlüğünün 30.05.2013 tarihli ve 35111711//302.14.02/689/735 

sayılı yazısı ile Tekirdağ Milli Eğitim Müdürlüğünden izinler alınarak anket 

uygulanmaya baĢlanmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamındaki beden eğitimi öğretmenleri uygulamada kullandığımız anket 

sorularını içtenlik ve samimiyetle cevaplamıĢlardır. 

 

 

1.5. TANIMLAR 

 

 

Enformasyon: Haber alıp verme, haberleĢme, bilgilendirme, danıĢma 

Demokratik: Demokrasiye uygun. 

Demografik: Nüfusa iliĢkin verileri inceleyen bilim dalı. 

Empati: Bir insanın kendisini, karĢısındakinin yerine koyarak, onun duygularını ve 

düĢüncelerini doğru olarak anlamasıdır. 

Hümanist: Ġnsancı, insancıl 

Ġdeoloji: Siyasal ya da toplumsal bir öğreti oluĢturan, bir hükümetin, partinin bir 

toplumsal sınıfın davranıĢlarına yön veren politik, hukuksal, bilimsel, felsefi, dinsel. 

Ġnisiyatif: Anlam, öncelik, üstünlük. 

Karizma: Bir kimsenin kiĢiliği etrafında oluĢtuğu kabul edilen ve niteliği kolay 

açıklanamayan, hayranlık uyandıran etkileyici güç, etkileyicilik. 

Kaos: Evrenin düzene girmeden önceki biçimden yoksun, uyumsuz ve karıĢık durumu. 

KarıĢıklık, kargaĢa, karmaĢa 

Kombinasyon: Bir kümenin herhangi bir alt kümesi. 
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Kuram: Kuram ve teori, sistemli bir biçimde düzenlenmiĢ birçok olayı açıklayan ve bir 

bilimi temel alan kurallar, yasalar bütünüdür. Kuram kavramlaĢtırmaya yönelik olarak, 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi basit ve anlaĢılabilir biçimde ifade etmek amacıyla 

birleĢtirilmiĢ tanımlar, örgütlendirilmiĢ gözlemler, koĢullar ve ilkeler bütünüdür. 

Leadership: Liderlik, önderlik 

Literatür: YazılmıĢ kitaplar, eserler: edebi meslek: müzik: belirli bir çalgı ve çalgı 

takımı için yazılmıĢ parçaların bütünü: hususi bir mevzu hakkındaki eserler. 

Literatür: Edebiyat, yazın. Tanıtıcı kitap, broĢür. 

Misyon: Bir kimseye verilen özel görev, özel yükümlülük. 

Motivasyon: Ġsteklendirme, Güdülenme 

Objektif: Nesnel, afakî. 

Prosedür: Bir amaca ulaĢmak için tutulan yol ve yöntem. 

Reaksiyoner: Gerici, tepkici. 

Referans: Bir kimsenin yararlığını, yeteneğini gösteren belge. BaĢvurulması gereken 

kaynak. Tavsiye 

Sosyo-kültürel: Toplum olaylarını, insanın sosyal ve kültürel faaliyetlerini inceleyen 

bilimlerin ortak adı. 

Spss: Ġstatistik paketi. (Statistical Package for the Social Sciences) 

Teori: Kuram, Bir olay bir yapı ya da düzenin nedenlerini açıklamak isteyen genel 

düĢünce, görüĢ. 

Tipoloji: Ġnsan tiplerini belirleme ve ayırt etme yöntemi. 

Transformasyonel: Biçim değiĢimi, dönüĢüm, yapısal değiĢim. 

Transaksiyonel: Liderlikte gel yönet git. 

Varyans: KarĢıtlık, anlaĢmazlık, değiĢiklik, değiĢme, uyuĢmazlık. 

Vizyon: Görme, gösterim, Uzun görüĢlülük, geniĢ görüĢlülük. 
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BÖLÜM 2 KURAMSAL AÇIKLAMALAR VE 

ARAġTIRMALAR. 

2.1. LĠDERLĠK 

 

 

Liderlik kelimesi, dünya literatürüne 14. Yüzyıl' da girmiĢ olmasına rağmen son iki 

yüzyılda sıklıkla kullanılmaktadır. AraĢtırmacılar, liderliğin tanımını daha çok kiĢisel 

perspektiflerine ve önem verdikleri olgulara göre yapmıĢlardır. 

Lider kelimesinin kökeni Ġngilizce “leadership” ve fiil olarak “lead”, “yön 

göstermek, yol göstermek, kılavuzluk etmek, öncülük etmek, rehberlik yapmak 

anlamına gelmektedir. “Leader” ise; rehber, kılavuz, önder, baĢ, lider, reis anlamlarında 

kullanılmaktadır. Tarihsel olarak insanlığın var oluĢuna kadar götürülebilen kavram 19. 

Yüzyılın ilk yarısından sonra akademik manada kullanılmaya baĢlanmıĢtır (ġiĢman, 

2002). 

1950'lerde yoğunlaĢmaya baĢlayan liderlik araĢtırmalarıyla günümüze kadar birçok 

tanımı yapılmıĢtır. 

Liderlik, farklı bakıĢ açılarından yaklaĢıldığında ve bakıldığında farklı biçimlerde 

analiz edilebilen ve tanımlanabilen, oldukça karıĢık ve kesin olarak betimlenemeyen bir 

olgudur. Liderlik olgusu ile ilgili yüzlerce tanım yapılmıĢtır. Liderlik olgusu üzerinde 

herhangi bir uzlaĢmanın sağlanamamıĢ olması bu çok çeĢitliliğin doğal bir sonucu 

olarak da kabul edilebilir (Erarslan, 2004). 
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2.1.1. Liderlik Tanımları 

 

Liderlik kültüre özel ve oldukça karmaĢık bir kavramdır. Liderlik kavramı çoğu kez 

çok daha farklı anlamlarda veya otorite, denetim, yönetim, güç gibi kavramlarla eĢ 

anlamlıymıĢ gibi kullanılmıĢtır. AraĢtırmacılar liderlik kavramını, araĢtırmalarının bakıĢ 

açısına veya amacına uygun olarak dar bir görüĢ açısından değerlendirmiĢler ve 

tanımlamıĢlardır. 1800′lü yıllara kadar kullanılmayan liderlik kavramı, günümüze kadar 

aĢağıdaki tanımlardaki gibi kullanılmıĢtır. Liderlik ile ilgili literatürde, liderlik 

kavramının, bu alanda araĢtırma yapan neredeyse bütün bilim adamlarınca tanımlandığı 

görülmektedir. 

Bu çeĢitliliğin bir sonucu olarak liderliğin ne olduğu konusunda tam bir uzlaĢma 

yoktur. Liderlik alanında bilimsel çalıĢmalar 20. Yüzyılda yoğunlaĢmıĢtır. Bu dönemde 

farklı bilim dallarından araĢtırmacılar liderlik olgusunu deneysel ortamlarda analiz 

etmeye çalıĢmıĢlardır. AraĢtırmacıların tanımlamalarında liderliğin ilgili alana göre ele 

alındığı göze çarpmaktadır. Bu yüzden liderliğin anlamı, liderin içinde bulunduğu 

konuma, gruba ve sürece bağlı olarak farklı algılanmaktadır (Erçetin, 2000). 

20. Yüzyılın ilk yıllarında liderlik tanımlamalarında kontrol ve özellik kavramları 

göze çarpmaktadır. 

Mumford (1906) liderliği “Sosyal hareketlerin kontrol edilmesi sürecinde, grupta bir 

kiĢinin ön plana çıkması” olarak tanımlamıĢtır. Bu dönemde ilk liderlik kuramı olarak 

ortaya çıkan, 1930′larda iyice yaygınlaĢan “Özellik Kuramının” etkisinde olan bu tanım, 

liderin doğuĢtan gelen özelliklerinin ve grup tarafından lidere tanınan hiyerarĢik gücün 

sonucu olarak liderin sahip olduğu bir yetkeyi ön plana çıkarır. 

Bogardus (1934), liderliğin “Grup içindeki yollar ve zihinsel iletiĢim esnasında bazı 

kiĢilerin, diğer kiĢiler üzerinde etkin hale geldiği bir süreç” olduğunu ileri sürerken,  

Kilbourne (1935), liderliği “Hayranlık duyulan kiĢilik özelliklerinin pek çoğuna 

sahip olduğunu ortaya koyabilmek” olarak tanımlamıĢtır. 

 

1940′lı yıllarda liderliği anlamada “Grup YaklaĢımı ” etkili olmaya baĢlamıĢ; grup 

liderliği kavramı ön plana çıkmıĢ, “Özellik Kuramı” yerini “DavranıĢ Kuramına” 

bırakmıĢtır.  
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Whyte (1943) liderliği “Güç ve yarar iliĢkisinden sakınan bir etkileme süreci olarak 

tanımlarken,  

Knickerbocker, “Grup üyeleri ile onların gereksinimlerini karĢılayacak tüm araçları 

kontrol altında tutan kiĢi arasındaki iĢlevsel bir iliĢki” Ģeklinde ifade etmiĢtir. 

1950′lerde liderlik tanımlarında grup teorisinin etkileri kendini göstermektedir.  

Stogdill‟e (1950) göre “Amaçların oluĢturulması ve gerçekleĢtirilmesi için grubu 

etkileme süreci”,  

Koontz ve O‟Donnell (1955) göre ise “ortak bir amacı baĢarmak için insanları 

etkilemektir”. 

Hemphill ve Coons (1957) göre bireyin paylaĢılan bir amaç doğrultusunda grubun 

aktivitelerini idare ederken sergilediği davranıĢtır. 

Bu dönemde ayrıca, davranıĢ bilimleri ve “Ġnsan ĠliĢkileri YaklaĢımı” liderlik 

çalıĢmalarını doğrudan etkilemiĢtir. Liderlik üzerine ilk deneysel çalıĢmalar yine bu 

dönemde ABD‟de baĢlatılmıĢtır. 1960′ların tanımlarında liderlik ortak amaçlar 

doğrultusunda kiĢileri etkileme davranıĢları olarak ortaya çıkmaktadır. 1950′lerde 

baĢlayan “DavranıĢ Kuramı” bu dönemde tanımlamaları etkilemiĢtir.  

Aynı grup içerisindeki iki bireyden birinin güç iliĢkisinden kaynaklanan özel bir 

davranıĢla diğerine emretme hakkının olduğunu algılamasıdır (Janda, 1960). 

Terry (1960) liderliğin grup amaçlarını gönüllü olarak gerçekleĢtirmek için insanları 

etkileme eylemi olduğunu söylemiĢlerdir. 

Bu döneme ait diğer tanımlarda Janda (1960) liderliği “Aynı grup içerisindeki iki 

bireyden birinin, güç iliĢkisinden kaynaklanan özel bir davranıĢla, diğerine emretme 

hakkının olduğunu algılamasıdır” Ģeklinde tanımlarken,  

ĠletiĢim süreci içerisinde özel bir sonucu elde etmeye yönlendirilen kiĢiler arası 

etkidir (Tannenbaum, Weschler ve Massarik 1961), 

Tannenbaum ve arkadaĢlarına göre (1961)  liderlik, “ĠletiĢim süreci içerisinde özel 

bir sonucu elde etmeye yönlendirilen bireyler arası etkidir”. 

Fiedler (1967) liderlerin sözel olan ve olmayan davranıĢları ile grup performansını 

etkilediklerini, 

1970′lerde liderlik, grup ya da örgüt amaçlarını baĢarıya ulaĢtırmak için grup ya da 

örgütsel yapıyı kurmak veya yaĢatmak seklinde algılanmıĢtır. Bu döneme ait liderlik 

tanımları Ģu Ģekildedir.  
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Hemphill ve Coons‟a göre (1970) “Bireyin paylaĢılan bir amaç doğrultusunda 

grubun aktivitelerini idare ederken sergilediği davranıĢ”,  

Jacops‟a göre (1970) “Herhangi biri tarafından arzu edilen ve önerilen davranıĢ 

olarak ileri sürülen bilgilerin, diğeri tarafından bunlara uyulduğu zaman olumlu 

sonuçlar doğuracağı Ģeklinde algılanmasıdır”, 

Stogdill‟e göre (1974) “Bir yapının beklenti ve etkileĢim içinde baĢlatılması ve 

devam ettirilmesi süreci”,  

Katz ve Kahn‟a göre (1978) ” Organizasyonun rutin direktifleri sonucu, itaatte 

çoğalan etkisel artıĢ”,  

Bergeron‟a göre ise (1979) “Organizasyonla ilgili amaçların gönüllü ve daha etkili 

bir Ģekilde sürdürülebilmesi amacıyla çalıĢanlar üzerinde hiyerarĢik üstünlük yaratan 

etkinlikler toplamıdır‟‟( Akt. Erarslan, 2004). 

1980′lerdeki tanımlarda ana unsur özellik yaklaĢımında olduğu gibi “Büyük Ġnsan 

Kuramı”na dayanmaktadır. Büyük Ġnsan Kuramı, liderliğin bazı insanlarda doğuĢtan 

gelen gizemli bir güç olduğunu ileri sürer. KiĢisel çekicilik ve etki yoluyla diğer 

insanlarda heyecan, duygulanım, esin yaratma yeteneği anlamına gelen bu gizemli güç 

“Karizma” olarak isimlendirilmiĢtir. Bu terim ilk kez ünlü sosyolog Max Weber 

tarafından ortaya atılmıĢtır. Bu dönemde yapılan tanımlamalarda, 

Roach ve Behling (1984) liderliği, “Amacı baĢarmak için organize bir grubun 

etkinliklerini etkileme süreci”,  

Bass (1984) ” KiĢi ve grup üyeleri arasında bir etkileĢim ve alıĢveriĢ” olarak 

değerlendirir. 

Kellerman (1984) grup etkinliklerinin tabiat ve yönü çerçevesinde bir kiĢinin sürekli 

olarak diğerlerini etkilemesi süreci olarak ifade etmektedir. 

 Liderlik tanımı Krausz (1986) tarafından “Diğerlerinin etkinliklerini etkilemekte 

kullanılan güç Ģekli” biçiminde yapılırken,  

Gardner (1986) liderliği, ” Liderin kendi ya da herkesin paylaĢtığı amaçlar 

doğrultusunda, örnek alma veya ikna yoluyla grubu harekete geçirme sürecidir” 

Ģeklinde tanımlamıĢtır.  

1990′lı yıllarda C.Norris (1990) liderliği “Sezgisel ve analitik düĢünceyi tümüyle 

kullanarak yaratıcı olmak”,  
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W.Pogonis (1992) “Ġnsanları belli bir amacı gerçekleĢtirmek için uzmanlık, 

duygudaĢlık (Empati), gibi aktif, önemli ve birbiriyle bütünleĢen davranıĢlar 

sergileyerek etkileme” olarak tanımlamıĢtır. 

Sullivan ve Harper (1996) “Liderlik, amaç, kültür, strateji, temel kimlikler ve kritik 

süreçler gibi örgütü var eden ussal ve iyi düĢünülmüĢ eylemleri yönetmek, geleceği 

yaratmak ve ekip kurmaktır.” Ģeklinde bir tanımlama yapmıĢtır (Akt. Erarslan, 2004). 

YaklaĢık bir asırlık süreçte yapılan liderlik tanımları farklılıklar göstermektedir. 

 

Buna rağmen tanımlamalardaki bazı ortak noktalar Katz ve Kahn tarafından, 

 

-  örgütsel yetki, 

-  bazı özellikleri alan kiĢi, 

-  bir eylem biçimi olarak belirlenirken; bu ortak noktaları George ve Jones, 

-  örgüt ya da grup üyelerini etkileme 

- örgüt ya da grup üyelerinin, amaçlarına ulaĢmalarına yardımcı olma biçiminde 

gruplamıĢtır. 

Toplumsal, örgütsel ve bireysel farklılıklar, içinde bulunulan zaman dilimi, bu 

dilimde liderliğe iliĢkin algı, beklenti ve değerlendirmeler ile geliĢtirilen yaklaĢımlar ve 

bulgular, tanımları farklılaĢtırmıĢtır (Erçetin,  2000).  

Liderlik süreçtir ve bu süreçte birçok gücün bütünleĢmesi ve bu bütünleĢmeden 

doğan bir etki söz konusudur (Erçetin, 2000). 

Yapılan liderlik tanımlarında vurgu yapılan ortak nokta, liderliğin “Liderlerin 

kendilerine yüklenen bazı özellikleri ile grupla etkileĢmesi ve yapıyı harekete geçirmesi 

süreci” olduğudur. 

Bütün bu tanımların buluĢtuğu ortak nokta belli bir insan topluluğunun ve ulaĢılması 

gereken bir hedefin olmasıdır. Genel bir tanım yapmak gerekirse liderin rolü mevcut 

durumu en sağlıklı bir Ģekilde değerlendirerek ve en uygun ortamı sağlayarak topluluğu 

hedefe ulaĢtırmak üzere harekete geçirmek olduğu söylenebilir (Konter, 1996). 
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2.1.2. Liderlik Özellikleri 

 

Lider, kritik kararlar veren kiĢidir. Liderlik geleceği görmeyi, örgütün geleceğine 

iliĢkin inandırıcı vizyon ve hedefler belirlemeyi ve insanları da bunları gerçekleĢtirmek 

için seferber etmeyi içermektedir (ġiĢman ve Turan, 2001).  

Lider sahip olduğu olumlu ve nitelikli özelliklerden dolayı insanların ortaya çıkardığı 

kiĢidir. Liderin bir takımın çalıĢmalarını programlamak, kiĢilerin iliĢkilerini 

düzenlenmek ve en önemlisi onları baĢarıya ulaĢtırmak gibi birçok sorumlulukları 

yerine getirmesi için bazı özel yeteneklere sahip olması gerekir. 

Liderleri incelediğimizde ise tüm liderlerin diğerlerinden farklı özellikler taĢıdığını 

görürüz. Fakat lider de bulunması gereken bazı özellikler konusunda genel görüĢ 

oluĢmuĢtur. 

Bu doğrultuda, liderde aranması gereken özellikleri Ģu Ģekilde sıralayabiliriz: 

 Heyecanlı olmak 

 Ufkunu geniĢletmek 

 Ġstekli bir okuyucu olmak 

 Ġyi not almak 

 ĠletiĢim kurmak 

 Uyum sağlamak 

 Zamanı iyi kullanmak 

 Vizyon sahibi olmak 

 Güvenilir olmak 

 Baskı altında kontrollü olmak 

 Disiplinli olmak 

 Hataları tekrarlamamak 

 Herkese aynı Ģekilde saygılı olmak 

 Tutarlı olmak 

 Ġkna edici olmak (Aktan, 1997). 

Spor takımı antrenörlüğü yapan liderlerin fiziksel eğitim alanında, hız ve güç isteyen 

sporla uğraĢtıkları için kendilerini takip eden kiĢilerin düĢünce ve davranıĢlarına 

hükmedebilme özelliğine sahip olmaları gerekmektedir. BaĢarılı bir lider olabilmek için 
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kiĢinin yetenek, beceri ve kabiliyetlerini iyi anlaması, düĢüncelerine güven duyması, 

kendine karĢı saygı beklemesi ve liderliğin özünü teĢkil eden etkileme gücüne sahip 

olması gerekir. Bununla beraber liderler, yönettikleri insanların duygu, düĢünce ve 

inançlarına karĢı hassas ve duyarlı bir yaklaĢım içinde hareket etmelidirler.  

Bunlar olduğunda liderin motivasyonu tam ve doğru olacak, tıpkı zor fiziksel 

egzersizlere karĢı güçlü bir vücudun dayanması gibi liderliğin getireceği stresi de ancak 

güçlü bir ruhsal yapı ile kaldıracaktır (Ġmamoğlu ve Ekenci, 1998). 

Liderlerin ortak özelliklerinden en önemlilerinden biri analitik düĢünme yetisi ve 

üstün zekâdır. Analitik düĢünce özelliği; bir durum veya bilginin neyi, ne Ģekilde 

etkileyeceğini, sonuçlarının neler olabileceğini önceden görmek anlamına gelir. Böylece 

lideri izleyenler, onu seçmenin ve izlemenin, kendileri ve ortak çıkarları için önemini 

somut bir biçimde görme ve yaĢama fırsatı bulurlar (BaltaĢ, 2001). 

Takım baĢarısı için liderin sahip olduğu önemli özelliklerin yanı sıra etkili temel 

niteliklere de sahip olması gerekmektedir. Bu sayede etrafındaki kiĢileri 

etkileyebilmektedir. BaĢarıya giden yolda en önemli faktör olan liderin temel nitelikleri 

aĢağıya maddeler halinde özetle çıkarılmıĢtır: 

Yüksek Performans Kültürü Yaratma: Açık, ölçülebilir, objektif hedefler 

baĢarının göstergeleri olarak bilinir. Yüksek performanslı takımlarda baĢarı bir yaĢam 

biçimidir. Bu anlamda takım üyelerinin öğrenmeleri gereken ilk Ģey takımda hiç 

kimsenin bir baĢkasından daha önemli olmadığı düĢüncesidir. Ġnsanların görevlerin 

bütünü açısından herkesin önemli olduğuna inanmadığı yerde iyi bir çalıĢma ortamına 

sahip olmak mümkün değildir. Bu manada insanların bulundukları görevler önem 

bakımından değil, sorumluluklar bakımından değer taĢımak durumundadır (Loh, 1996). 

Günümüzde pek çok proje farklı bireylerin etkin bir birimde toplanarak çalıĢmalarını 

zorunlu kılmaktadır. Bu süreç bireylerin takım Ģeklinde çalıĢmalarını ve verimli 

olmalarını sağlamak için özel tutum, davranıĢ ve yetenekleri gerektirmektedir.  

Yüksek performanslı takım oluĢturulması sürecinde planlama, yüksek maliyet ve 

kalite hesaplamaları yapmak yeterli olmamakta, aynı zamanda psiko-sosyal iliĢkilerin 

ve güven kavramının oluĢturulması gerekmektedir. Bu anlamda etkili ve açık bir 

iletiĢim, motive ve moral yüklü çalıĢanlar baĢarının temel elementlerini oluĢturmaktadır.  

Yönetim sürecinde yüksek standartlar ortaya koyan lider baĢlangıçtan sürecin sonuna 

kadar tüm hedefleri gerçekleĢtirmek için yumuĢak ilkelerle yönetmeli, ama katı 

olgularla performansı ölçmelidir. Yüksek takım performansı aĢılamanın yolu, etkin 
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takım kurma, geliĢtirme, motive etme ve onlara liderlik etmekten geçmektedir (Loh, 

1996). 

DeğiĢimi Etkili Yönetme: Teknolojik, politik, ekonomik ve sosyo-kültürel çevre 

değiĢimlerinin hızı arttıkça kurumsal güçlerde bir takım zayıflamalar meydana gelirken, 

liderlerin bir değiĢim temsilcisi olarak önemi artmaktadır. Ortaya çıkan yeni durumlar 

karĢısında çalıĢanların motivasyonlarını ve örgütün uygulamalarını yeniden yapılandıra 

bilmek için çok üst düzeyde yeteneklere ihtiyaç vardır. Lider bir yönetici olarak yeni 

geliĢmeler karĢısında değiĢimi anlama, özümseme ve anlatma görevine ve yeteneğine 

sahip olmak zorundadır.  

Bu süreçte değiĢime direncin ya da belirsizliğin neden olduğu korku ve tedirginliğin 

ortadan kaldırılabilmesi takım liderlerinin baĢarısı ile doğru orantılıdır. Aslında bir 

anlamda liderin görevi değiĢimi hevesle karĢılayan, yeni Ģeyler öğrenmek ve bu 

geliĢmelerden sürekli tecrübelere ulaĢmak isteyen bir takım ruhu ve kültürü yaratmaktır. 

Takım liderlerinin reaksiyoner bir Ģekilde davranmak yerine, proaktif bir kiĢilik 

sergileyerek takımın öğrenmesi, yeni geliĢmeleri benimsemesine yardımcı olacak 

fırsatlar arayıĢı içerisinde olması gerekmektedir. DeğiĢimi baĢaracak yeni bir vizyonun 

oluĢturulması ve yüksek performans kültürünün sağlanabilmesi çalıĢanlarla 

baĢarılabilecek bir süreçtir. ÇalıĢanların değiĢim sürecinin bir parçası kılınması ve 

katılımcı bir yönetim anlayıĢının ortaya konması insanları yaptıkları iĢin doğruluğu 

hakkında bilgi sahibi yaparak, onların değiĢimin baĢarılabilmesi konusundaki çabalarını 

arttıracaktır. Bilgi sahibi olan bireyler gerektiğinde sorumluluk sahibi de 

olabilmektedirler (Larsson ve Rönnmark, 1999). 

PaylaĢımcı Bir Vizyona Sahip Olma: Bir tanıma göre umutların, uyanık insanların 

rüyaları olduğu ifade edilmektedir. Umutsuz hayatta kalmak ve ilerleme göstermek 

mümkün değildir. Nereye ve neye ulaĢmak istediğinizi bilmeden oraya ulaĢmanız da 

mümkün değildir (Bennis ve Nanus, 1985). 

Liderlerde yeni ve büyük ufukların bulunması, her zaman bir enerji patlamasını 

gerektirmektedir. ÇalıĢanları motive etmenin önemli bir aracı örgütün vizyonunu açıkça 

dile getirmektir (BaltaĢ, 2000). 

Lider, sahip olduğu analitik düĢüncelerden dolayı bir bilginin ya da ortaya çıkan 

durumun neyi, ne Ģekilde etkileyeceğini ve sonuçlarının neler olacağını görme 

özelliğine sahiptir. Bu surette geleceğe iliĢkin bir takım kestirimlere sahip olan lider, 
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sorunları gerçekçi bir Ģekilde algılamak ve onlarla baĢa çıkabilmek için planlar yapmak 

durumundadır (BaltaĢ, 2000). 

Amir Yerine Antrenör Lider Rolü Üstlenme: Günümüzde yöneticiliğin önemli 

özelliği, emreden yöneticilikten ziyade, bireyleri ikna edebilen veya iĢbirliği formülleri 

üretebilen bir boyut kazanmıĢtır. ÇalıĢanlara hükmederek disipline etme ve yönetme 

yaklaĢımı baĢarılı yönetimin günümüzdeki doğasını oluĢturmamaktadır. 

Yıldırma ve güdümleme yöntemi yönetim biliminin en zayıf alanını temsil 

etmektedir. Ġnsan kavramının farklı algılanması bu sürecin yaĢanmasında önemli bir 

etkiye sahiptir. Ġnsan vizyonun, iletiĢimin, katılımın, karar almanın, baĢarının, 

yaratıcılığın, sorumluluk yüklenmenin ve yenilik sürecinin baĢ aktörü konumundadır. 

Ġnsanların neyi yapıp yapmama konusundaki karar verebilme sürecinin kiĢisel 

zekâlarının bir sonucu olduğuna iliĢkin inanç amir yöneticiden antrenör lidere geçiĢ 

faktörü olarak değerlendirilebilir (Yeniçeri, 2002). 

Bu anlamda, takım yaklaĢımlarının âmir yöneticiler yerine antrenör liderlere 

ihtiyaçları vardır. Günümüzün yöneticileri bizzat faaliyetlerin içinde yer almaktansa yol 

ve yön gösterici, kolaylaĢtırıcı ve çalıĢanların yeteneklerini geliĢtirecek ve sergileyecek 

yaratıcı süreçlerin ortaya konulmasında önemli yere sahiptirler. Bu manada günümüzde 

yasakçı, her Ģeyi olumsuzlaĢtırıcı yönetim ve yönetici tarzı demode olurken, 

katılımcılığa, hizmet ve değer üretimine dayalı, sürekli olarak kendini geliĢtiren 

insanların yer aldığı yönetim tipi arzulanmaktadır (BaltaĢ, 2000). 

Yönetici sadece yardımcı olmanın kendisinin temel bir fonksiyonu olduğunu 

bilmekle kalmamalı, aynı zamanda takım üyelerine ihtiyaç duydukları sürece onların 

yanında olduğunu hissettirmelidir. Bu yardımlar bazen duygusal boyutta gerçekleĢirken 

bazen de bireyin kendi fikirlerini ifade etmesine fırsat tanıma seklinde açığa 

çıkmaktadır. 

Ancak her Ģeyin ötesinde antrenörlük insanlara sorumluluk verme, bireyleri iĢe davet 

etme, kendilerini geliĢtirme ve kendi hata ve baĢarılarından ders almalarını sağlayarak 

öğrenme imkânı olarak değerlendirilebilir (BaltaĢ, 2000). 

Mesleğe Bağlılığı GerçekleĢtirme: ÇalıĢanların belirli bir iĢe dâhil olması ile kendi 

kendine geliĢen ve açığa çıkan bir duygudur. Ġnsanlar genellikle iĢ baĢarısına katkıda 

bulunacakları duygusuna sahip oldukları zaman çoğu kez iĢi ve görevleri sahiplenme 

duygusu içerisine girmektedirler. Ġnsanlara sorumluluk yükleme, bilgi ve becerilerini 

gösterme olanakları verildiğinde, görevlerinde daha etkin ve kontrollü olurlar. Ġnsanlar 
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sonuçlar üzerinde etkili olduklarını bildikleri için kendilerini önemli ve gerekli 

hissederler.  

Sonuçta bireysel sorunlar takım sorunu olur, takımın sorunu ise bireysel sorun halini 

alır. Bireylerin iĢlere dâhil edilmesi ve takım üyeleri açısından katılım ihtiyaçlarının 

tatmin edilmesi noktasında da önemli katkılar sağlamaktadır. Bu anlamda herkesin 

ihtiyaçlarının anlaĢıldığı, öğrenilip desteklenildiği çevre oluĢturulması sağlanmıĢ 

olmaktadır (Eren, 1998). 

ĠletiĢim Sürecinin Etkili Yönetimi: Sosyal iliĢkilerin doğasını inceleyen Amerikalı 

ünlü sosyolog Mead iletiĢim konusunda Ģu görüĢü ortaya koymuĢtur. “KiĢilerin 

oluĢturduğu sosyal örgütlerin en önemli yönü baĢkalarına yaklaĢmayı sağlayan iletiĢim 

ilkesidir. Bunun anlamı, kendi varlığının bilincini ortaya koymak için baĢkasını kendi 

yerine, kendisini de baĢkasının yerine koymaktır.”  

Mead‟ın ortaya koyduğu düĢünce bireyler arası iliĢki ve iletiĢimin sadece bilgi 

paylaĢımını içermediği aynı zamanda bireylerin birbirlerini daha iyi anlama, dayanıĢma, 

iĢbirliği sağlama gibi yüksek amaçları da içerdiğini göstermesi bakımından önemlidir 

(Dengiz, 2000). 

Etkin iletiĢim her kurumda ve bireyler arası çalıĢmalarda önemlidir. Bilgilerin 

zamanında anlaĢılması projenin baĢarısını olumlu etkilemektedir. Bir proje çalıĢmasında 

iletilen bir mesaj bir görevden ve onunla iliĢkili bir kısım içeriklerden oluĢmaktadır. 

Etkisiz ve olumsuz mesajlar, bireyler arası görev sorunlarına yol açabilir. Açık bir 

iletiĢim ortamında ise bu tür sorunlar kolayca çözümlenebilir (Dengiz, 2000). 

ĠletiĢimin önemli yönlerinden birisi de gözetim olgusunun varlığı ile açıklanabilir. 

Gözetimle iyi performans fark edilir ve ödüllendirilirken, kötü ve niteliksiz 

performans da görülüp iyileĢtirilmesi yönünde çaba harcanır. ÇalıĢmalarda açık iletiĢim 

etkin sorun çözme sürecine ve karar almaya katkı sağladığı için mutlaka 

özendirilmelidir (Dengiz, 2000). 

Güven Duygusunu Harekete Geçirme: Güven, yüksek performansa sahip 

takımların en temel özelliğini oluĢturur. Güven iliĢkileri bir arada tutan yapıĢtırıcı iĢleve 

sahiptir. Açıkça ve tutarlı bir Ģekilde tayin edilmiĢ hedeflere sahip olabilme açısından 

olmazsa olmaz Ģart güven tesisi olarak karĢımıza çıkar. Güven uzun bir sürede 

kazanılmasına rağmen kısa sürede kaybedilebilir bir özellik gösterir (Dengiz, 2000). 

Etkili Takım Bilgi Yönetimi: Takım üyelerine bilgi ve rekabet yeteneklerini 

geliĢtirme Ģansı vermeli ama aynı zamanda kendi bilgisinin takımın hedeflerine ulaĢmak 
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için yeterli olmasını da sağlamalıdır. Bu bir takım liderinin bilgi yönetimi sırasında 

karĢılaĢabileceği iki faklı yönü oluĢturmaktadır. Bu tip bir liderlik olmaksızın sistematik 

bilgi yönetimini uygulamak oldukça zordur.  

Bir takım lideri ortak deneyimler ve yapılar oluĢturarak bir farklılık ve güven ortamı 

oluĢturmalıdır. Takım lideri ortak bir amaca ulaĢmak için bir sorumluluk duygusu 

geliĢtirmek zorundadır (Dengiz, 2000). 

Bilgi oluĢturulduğu ve kullanıldığı fiziki, fiili veya zihinsel alanlardan ayrı tutulamaz 

bir karaktere sahiptir. Bu düĢünceye göre takımlarda bilgi yönetimi için gereken yapıları 

ortaya koymak zorunludur. Bu anlamda takımlarda baĢarılı bilgi yönetimini ortaya 

koyan iki temel alan söz konusu olmaktadır. Bunlardan birincisi iletiĢim, ikincisi ise 

paylaĢılan değerler ve kurallar bütünüdür. Bilgi yönetiminde kullanılan araçlar iletiĢim 

boyutunda takım içinde dengeli bir yapıya sahip değilse, uygulama oldukça zorlaĢır. Ġyi 

bir iletiĢim bir takımın hedeflerine bağlı olduğu kadar takımın iĢ birliğine de bağlıdır. 

Bir takımın ihtiyaçları analiz edildiğinde ortaya çoğu kez direkt ve eĢ zamanlı etkileĢim 

çıkar. Takımlar farklı kulüpler, bölgeler veya örgütlerden gelen üyelerden oluĢabilir. 

Böyle takımlar için takım içinde ve takımlar arasında bilgi transferine imkân verecek 

gerçek alanların yaratılması gerekmektedir. Bu sayede takım içinde bilgi paylaĢımı 

sağlanmıĢ olacaktır. Ġkinci aĢama takım kuralları, anlaĢmalar, genel değerler veya 

standartlarla ilgilidir. 

Bu aĢama takımın amacı, oluĢumu, terminolojisine yönelik bilgiler içermektedir. 

Örgütlerde etkili bilgi paylaĢımı için bunlar soyut faktörler olsa da, takımda güven ve 

birlik sağlaması yönüyle etkili bilgi transferine imkân vermektedir (Dengiz, 2000). 
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 Tablo  2.1. Liderlik Özelliklerini Açıklamaya Yönelik ÇalıĢmalar 

 

YIL 

 

YAZAR 

/ARAġTIRMACI 

 

LĠDER ÖZELLĠKLERĠ 

1979 

1989 

TIBBITS 

BIRD 

Yenilikçilik, risk alabilme, mesleki bilgi, ĠĢbirlikçi 

davranabilme kabiliyeti,  içten denetim odaklı. 

1961 

1990 

1992 

Mc CLELLAND, 

ROTTER ve 

THOMPSON 

 

Ġçten denetim odaklı 

1990 BASS ve AVOLIO Etkileme Kabiliyeti 

1993 

1993 

1996 

ADAIR 

YAMMARINO 

TAIT 

Yenilikçi, öğretici, destekleyici, motiveden, enerjik, 

iletiĢimci, bireyselleĢmiĢ ilgi, entelektüel etki, ilham 

veren, motivasyon amaca yönelik, etkileme, vizyon 

sahibi olma, iletiĢim becerisi, içe dönük olma, karakter 

/ bütünlük, ihtiras, örgüte bağlılık, bağımsızlık. 

 

1998 

2000 

 

JORDAN ve                              

CARTWRIGHT 

ENTRIALGO 

Duygusal tutarlılık, kendine güven, entelektüel 

birikim, dogmatik düĢüncelerden uzak olma, iletiĢim  

becerisi, düĢük seviyeli gerginlik, stresle baĢa 

çıkabilme becerisi. BaĢarı ihtiyacı, belirsizliğe 

tahammül edebilme, içten denetim odaklı, proaktif. 

 

 

Kaynak: (Zel ve Özkarahan, 2000) 

 

 

  

2.2. LĠDERLĠĞĠN GÜÇ KAYNAKLARI  

 

Bir kiĢinin lider olması ve diğerlerinin onu lider olarak kabul etmesi kiĢinin sahip 

olduğu güce bağlıdır. Liderliğin temelinde takipçilerin lidere itaat ederek(inanarak), 

yönlendirmelerini kabul etmesi vardır. KiĢinin sahip olduğu güç insanları etkilemekte 

ve lider olarak kabul edilmesini sağlamaktadır. Eski çağlarda fiziksel özelikler (güçlü-
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kuvvetli olmak) bir kiĢiyi lider yapabilirken, günümüzde bu özellik lider olmak için 

yeterli değildir. 

Liderlik, tanımlanmıĢ grup ve örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek üzere insanları 

etkileme süreci olduğu için liderlik gücünün kaynaklarının bulunması gerekmektedir 

(Yukl, 1998). Bu doğrultuda insanlar içinde bulundukları topluluklarda liderlik vasfını 

üstlenirken liderliği bir takım kaynaklardan alırlar. 

Liderliğin kaynağının güç olduğunu söyleyebiliriz. Güç; diğer insanların karar, 

davranıĢ ve tutumlarını etkileme kapasitesi olarak tanımlanmaktadır (Bovee ve Dig., 

1993; Bass, 1990). 

BaĢka bir ifadeyle, bir kiĢinin baĢkalarını, kendi istediği yönde davranıĢa sevk 

edebilme yeteneğidir (Koçel, 2005). 

Güç, kiĢinin konumundan daha çok, baĢka kiĢileri etkileme yeteneğinden 

kaynaklanmaktadır (Werner, 1997). 

Etkilemek için her zaman gücü fiilen kullanmaya gerek yoktur. Takipçilerin liderin 

güce sahip olduğunu algılamaları yeterlidir (Akat, Budak ve Budak, 2004). Güç 

kaynakları ile ilgili olarak çeĢitli sınıflamalar bulunmakla birlikte en çok kullanılan 

ayrım Frenc ve Raven tarafından yapılan sınıflandırmadır  (Koçel, 2005). 

Bir örgüt içinde liderin izleyenlerini etkileyebilmek için kullanacağı beĢ çeĢit güç 

kaynağı vardır. 

 Yasal (Legitimate) güç 

 Ödüllendirme (Reward) gücü 

 Zorlayıcı (Coercive) güç 

 Benzetim ya da Karizmatik (Referent) güç  

 Uzmanlık (Expert) gücü. 

( Gökçe, 2005) 

 

Bu kaynaklar aĢağıdaki çizelgede gösterilmiĢtir. 
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Tablo 2.2. Liderlik Güç Kaynakları 

 

 

 

 

Yasal Güç 

Bir makamın sağladığı yetkilerin kullanılmasından doğar. Liderin 

organizasyon hiyerarĢisi içinde bulunduğu konuma, resmi pozisyonuna 

dayanan etkilemedir. Liderin elinde bulundurduğu yasal güç, astların 

lideri izlemesini zorunlu kılar 

 

 

 

Ödüllendirme Gücü 

Liderin izleyicilerin ihtiyaçlarını karĢılayabilme yeteneğinden 

kaynaklanan etkileme gücüdür.  Ödüllendirme, ücret artıĢı, terfi, daha 

faza sorumluluk yükleme, övgü, takdir, saygı gösterme vb. Ģekillerde 

olabilir. Bu görüĢte, astlar üstün isteklerine göre davranırlarsa, bu 

davranıĢlarının ödüllendirileceği inancı vardır. 

 

 

 

Zorlayıcı Güç 

Bu güç korkuya dayanır. Liderin korkutma ve cezalandırmadan 

kaynaklanan gücüdür. Cezalandırma; istenmeyen atamalar, ücret 

kesintileri, ödemeleri geçici olarak durdurma ve hatta iĢten çıkartma 

olabilir. Liderin cezalandırma imkânına sahip olması kadar, takipçilerin 

onun cezalandırma imkânının olduğunu algılamaları da önemlidir. 

 

 

 

Karizmatik Güç 

Bu güç doğrudan liderin kiĢiliği ile ilgilidir. Liderin kiĢiliğinin 

izleyicilere ilham verebilmesi, onların arzu ve ümitlerini dile 

getirebilmesi karizmatik gücün kaynağının temelidir. Liderin çekicilik 

özelliğine sahip olması, astları lidere benzemeye itecektir. Böylece 

liderden daha kolay etkilenir hale gelecekler ve lideri izleyeceklerdir. 

 

 

Uzmanlık Gücü 

Liderin uzmanlık bilgisine, tecrübesine dayanan gücüdür. Takipçiler, 

lideri bilgili ve tecrübeli olarak algılıyorsa takipçileri etkilemesi daha 

kolay olacaktır. 

 

 

Kaynak: Ataman: 2001; Akat, Budak ve Budak, 2004; Genç, 1995; 

Koçel, 2005:568-569‟dan yararlanılarak çizelgeleĢtirilmiĢtir. 

 

Bu güçler dıĢında, liderin takipçileri ile yakınlığından ve ilgilenmesinden doğan 

duygusal özdeĢleĢmeyi içeren ilgi gücünden söz edilebilir (Werner, 1997). 
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Ġnsanlar, kendilerini gerçekte üyesi olmadığı fakat üyesi olmak istediği gruplara 

(referans) ait hissetmek için o grup üyeleri gibi davranmaya çalıĢarak referans grubun 

değer ve normlarını benimser (Eren, 2000). Bu nedenle kiĢi, kendisini özdeĢleĢtirdiği 

referans gruplarının tercihlerine duyarlıdır. KiĢi bu özdeĢleĢme durumdan 

etkilenmektedir (Werner, 1997). 

 

2.2.1. Yasal Güç 

 

Örgütsel hiyerarĢiden kaynaklanan ve lidere örgüt içerisindeki statüsünden gelen 

güçtür. Otoriteyi ifade eder. KiĢinin bulunduğu pozisyon nedeni ile etrafındaki kiĢileri 

etkileyebilme gücü olarak da tanımlanabilir. Biri üst diğeri ast olan iki görevli 

arasındaki bir iliĢkidir (Aydın, 1994). 

 Yasal gücü “Pozisyon gücü” olarak da tanımlamak mümkündür. Astlar, üst 

kademelerden gelen isteklere kendilerini mecbur hissederler. Ancak otoriter güce bağlı 

olarak istenilmeden yapılanlar, özellikle bağımsızlığa ve takdir edilmeye gereksinimi 

olan çalıĢanlarda gücenme ve endiĢeye yol açar. Kimi zaman çalıĢanlarına baskıcı, kaba 

davranan liderlerin istek ve emirlerine karĢı direnme oluĢur. ÇalıĢanlar, yöneticilerinin 

doğru isteklerini ve ne iĢ yapacakları konusunda söylediklerini genellikle kabul ederler.  

Etkili liderler, isteklerini en uygun bir biçimde ileterek otoritelerini kullanırlar. Yasal 

istekler açık bir Ģekilde ifade edilmelidir ve isteklerin çalıĢanlar tarafından anlaĢılıp 

anlaĢılmadığı kontrol edilmelidir. Yapılacak iĢin neden yapıldığı ve gerekçelerinin 

çalıĢanlar tarafından doğru algılanması sağlanmalıdır (Mullins,1996). 

 

 

2.2.2. Ödül Gücü 

 

Liderin, arzulanan davranıĢlar karĢılığında grup üyelerini ödüllendirme yeteneğidir. 

Üyeler ödül kazanma arzusuyla liderin isteklerini yerine getirirler (Akdemir, 2007). 

Genel olarak bir liderin denetimindeki ödüller ne kadar çok ve bu ödüllerin astlar için 

önemi ne kadar fazla ise, liderin ödüllendirme gücü o kadar fazladır. Ödül gücünün 

yaygın kullanımı; liderin isteklerini yaptırmak için teĢvik ediciler önermesidir. Liderle 

çalıĢanlar arasındaki daha iyi iliĢki, karĢılıklı çıkarlardan daha çok takım çalıĢması ve 
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karĢılıklı sadakat temelinde geliĢir. Lider, çalıĢanları takdir ve onurlandırma ile birlikte, 

onları iĢinde yeterli ve iĢine bağlı olmasından dolayı somut ödül kullanabilir. Ödülün 

ölçüsü iĢin sınırlı bir yönünden daha çok çalıĢanın toplam performansına göre olmalıdır 

(Erarslan, 2004). 

 

 

2.2.3. Zorlayıcı Güç 

 

 

Ödüllendirme gücünün karĢıtı zorlayıcı güçtür. Zorlayıcı güç, liderin direktiflerine 

karĢı astların itaatsizlik göstermesi durumunda kontrol etme ve cezalandırma gücünü 

yansıtmaktadır. Cezalandırmak, liderin otoritesini ifade eder. ĠĢ görenlerin örgütün 

zorunlu kıldığı görevleri yerine getirmedikleri takdirde cezalandırılacakları korkusu ile 

iĢ görmeleri anlamına gelir. Bu gücün özünde zorlama bulunmamaktadır. Liderin 

emirlerine uymayanlara verilecek cezaların kullanılması ve kontrolündeki yeteneğini 

belirtir (Erarslan, 2004). 

Liderin, arzulanan davranıĢları yerine getirmemeleri durumunda veya arzu edilmeyen 

davranıĢlar göstermeleri durumunda grup üyelerini cezalandırma yeteneğidir. Bu güç, 

üyeleri arzulanan davranıĢlar için teĢvik etmemekle birlikte genellikle minimum 

performans veya uyum standardının idamesi için kullanılır. Üyeler ceza korkusu ile 

veya ceza almamak için liderin isteklerini yerine getiriler (Hellriegel, 1992). 

 

 

2.2.4. Benzetim ya da Karizmatik Gücü 

 

 

Karizmatik güç doğrudan liderin kiĢiliği ile ilgilidir. Liderin kiĢiliğinin izleyenlere 

ilham verebilmesi, onların arzu ve ümitlerini dile getirebilmesi bu kaynağın temelidir. 

Bu da daha çok liderin kiĢisel özellikleri ve davranıĢları ile ilgilidir. 

Karizma, çekiciliği ifade etmektedir. Liderin izleyenler için çekici olması, astları 

lidere benzetmeye itecektir. Bu da onları lider tarafından daha kolay etkilenir hâle 
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getirecektir (Mullins, 1996). Karizmaya dayalı güç, liderin izleyenler üzerindeki 

çekiciliğini ve saygısını yansıtmaktadır. Tarihsel süreç içindeki karizmatik liderlerden 

Atatürk, J.F. Kennedy ve Martin Luther King önemli örnekleri oluĢturmaktadır 

(Buchanan ve Huczynski,1992).  

Weber‟in klâsik üçlü tipolojisinde yetki; karizmatik, geleneksel ve rasyonel-yasal 

olarak üçe ayrılır. Karizmatik güç yetkisi istikrarsızlık ve kargaĢa ortamlarında ortaya 

çıkan bir anlayıĢtır. Bu tipolojide; karizmatik yetki, izleyicilerin lidere atfettiği 

insanüstü ayrıcalıklı özelliklerdir. Bu iliĢkinin devamlılığı, liderin atfedilen bu 

özellikleri göstermesine bağlıdır. Teknolojik geliĢmelerle karmaĢıklaĢan dünyada, 

kiĢilerin karizmatik liderlere yönelmesi doğaldır. Geleneksel, meĢru otoriteye Ģu üç 

özellikten üç‟ü ya da birkaçı güç kazandırır: Karizma, gelenek ve hukukun üstünlüğü. 

karizmatik otorite, insanlar bir kimsenin özel niteliklerine saygı duyduklarında 

(Karizma “cazibe yeteneği” demektir) ve bu nitelikleri bu bireye onlar adına kullanma 

hakkı tanıdıklarında ortaya çıkar.  

Geleneksel otorite, insanlar geçmiĢin geleneğine ve uygulamalarına saygı 

duyduklarında ve bu geleneksel değerleri simgeleyen ve ifade eden kiĢilerin otoritesini 

tanıdıklarında ortaya çıkar. Verasetle geçmiĢ bir statüye dayanarak ülkeleri yöneten 

hükümdarların ve diğerlerinin yönetme hakları, bu ilkeden kaynaklanır. Bürokratik veya 

rasyonel yasal otorite insanların resmi kural ve Prosedürleri kullanarak, yetkilerini 

kullandıklarında ortaya çıkar. Bu üç tür resmi otoritenin herhangi biri, modern 

örgütlerde bulunabilir. Kahramanlık göstermiĢ bir kiĢi isterse, diğerlerini yönetmeyi, 

yönlendirmeyi sağlayan muazzam bir karizmatik güç kazanabilir (Morgan, 1998). 

Karizmatik liderlik, özellikle 1980‟li yıllardan sonra daha çok gündeme gelmiĢ, 

liderlik davranıĢlarında karizmanın önemine daha çok vurgu yapılmaya bağlanmıĢtır 

(Aytaç, 2003). Karizmatik gücün etkililiği, lider ve çalıĢanlar arasındaki etkileĢimin 

baĢarısına bağlıdır. 

Bu güç; liderin, çalıĢanlarına karĢı anlayıĢlı davrandığında, onların istek ve 

duygularına karĢı ilgi gösterdiğinde, onlara karĢı adil davrandığında ve gerektiğinde 

baĢkalarına karĢı savunulduğunda artar. Lider, çalıĢanları arasında ayrımcılık 

yaptığında, olumsuz davrandığında, onların sorun ve duygularına karĢı kayıtsız 

kaldığında ise azalır (Buchanan ve Huczynski, 1992). 
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2.2.5. Uzmanlık Gücü 

 

Uzmanlık gücü, çalıĢanların liderlerinin bilgisi ve duruma göre en iyi tepki verebilme 

konusundaki algılarına bağlıdır. Bir liderin uzmanlık gücü, fikirleri yüksek bir baĢarı 

sağladığı zaman artar; lider baĢarısızlığa neden olan bir karar verdiğinde ya da hatalar 

yaptığında da azalır. Bundan dolayı liderlik, uzman gücü artırmak için yetkiyi ve 

deneyimi teĢvik etmelidir, dikkatsiz ifadeler kullanmaktan ve aceleci kararlar vermekten 

kaçınmalıdır. Lider, teknik konular ve iĢi etkileyen dıĢ faktörler hakkında bilgilenmeyi 

sürdürmelidir. Bir kriz anında sakin kalmak, düĢünceli ve güvenli davranmak gerekir. 

Kararsız görünen, sürekli karar değiĢtiren ya da paniğe kapılan bir lider, uzmanlık 

gücünü kısa sürede kaybedecektir. Lider, iĢi en iyi yapabilmenin yollarını düĢünmeli ve 

olabilecek riski en aza indirmek için hangi adımların atılacağını bilmelidir (Mullins, 

1996). 

 

 

2.3. LĠDERLĠK KURAMLARI 

 

Liderlik, birçok araĢtırmacı tarafından incelenmiĢ ve çeĢitli liderlik kuramları 

geliĢtirilmiĢtir. Bunun sebebi, liderliğin rekabetin yoğun olarak yaĢandığı iĢ dünyasında 

avantaj sağlamanın temel kaynağı olarak görülmesidir (Day, 2000). 

1-Büyük-Adam Kuramları 

2-KiĢisel Özellik Kuramları 

3-Duruma Bağlı Kuramlar 

4-KiĢisel Duruma Bağlı Kuramlar 

5-Psikanaliz Kuramları 

6-Hümanistik Kuramlar 

7-Lider-Rol Kuramı 

8-Yol-Amaç Kuramı 

9-Olasılık Kuramları 

10-BiliĢsel Liderlik: 21.Yüzyılda„Büyük Adam‟ 

11-EtkileĢimli Süreçler Kuram ve Modelleri 
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12-Güç-Etki: Katılımcı Liderlik, 

13- Atıf, Enformasyon ĠĢlem ve Açık Sistemler 

14- Bütünleyici: DönüĢtürücü Değer-Temelli 

15- Karizmatik Liderlik 

16- Yeterlilik Temelli Liderlik 

17- Büyük Amaç Güden ve Vizyoner Liderlik 

18- Yönetimsel ve Stratejik Liderlik 

19- Sonuç-Temelli Liderlik 

20- Öğretmen Olarak Liderler 

21- Bir Gösteri Sanatı olarak Liderlik 

22- Kültürel ve Bütüncül Liderlik 

23- Hizmet Eden Liderlik 

24- Ruhsal Liderlik 

 

Tablo 2.3. Liderlik kuramlarına iliĢkin Literatür taraması aĢağıdaki çizelgede 

sunulmuĢtur. 

 

Kuram Yazarlar/Yıl Özet 

 

 

Büyük-Adam 

Kuramları 

 

 

 

Dowd (1936) 

 

 

Tarihi ve sosyal kurumları biçimlendiren büyük kadın ve 

erkeklerin liderliği incelenmiĢtir. Dowd‟a (1936) göre: 

“Kitlelerin liderliği diye bir Ģey yoktur. Kitleler hangi 

yöne gitmek üzere etkilenirlerse etkilensinler, daima daha 

üstün olan azınlığı izlerler. 

 
 

 

 

KiĢisel Özellik 

Kuramları 

Barnard (1926); 

Bingham (1927); 

Kilbourne (1935); 

Kirkpatrick & 

Locke (1991); Kohs 

& Irle (1920); Page 

(1935); Tead (1929) 

 

Lidere onu takipçilerinden ayıran üstün özellikler ve 

huylar bahĢedilmiĢtir. KiĢisel Özellik kuramları 

araĢtırmaları iki soruya değinir.  

Bunlar: Liderleri diğer insanlardan ayıran kiĢisel 

özellikler nelerdir? Bu farkların boyutları nedir? 

 

 

 

 

Duruma Bağlı 

Kuramlar 

 

 

 

Bogardus (1918); 

Hersey & Blanchard 

(1972); Hocking 

(1924); Person 

(1928); H. Spencer 

 

 

Liderlik duruma bağlı taleplerin ürünüdür: Kimin bir 

lider olarak ortaya çıkacağını kiĢinin kalıtımından çok 

duruma bağlı etkenler belirler. Büyük bir liderin ortaya 

çıkıĢı zaman, yer ve 

koĢulun sonucudur. 
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Kuram Yazarlar/Yıl Özet 

 

 

 

KiĢisel- 

Duruma Bağlı 

Kuramlar 

 

 

Barnard (1938); 

Bass (1960); J. F. 

Brown (1936); 

Case(1933); C. A. 

Gibb(1947, 1954); 

Jenkins (1947); 

Lapiere (1938); 

Murphy (1941); 

Westburgh (1931) 

 

 

KiĢisel duruma bağlı kuramlar büyük adam, kiĢisel 

özellik ve duruma bağlı liderlik kuramlarının birleĢimini 

temsil eder. 

AraĢtırmalar liderlik çalıĢmalarının hem efektif, zihinsel 

ve eylem özelliklerini, hem de bireyin içinde bulunduğu 

belirli koĢulları kapsaması gerektiğini ileri sürmüĢtür. 

ġartlar Ģunları içerir: (1) kiĢilik özellikleri, (2) grubun ve 

üyelerinin doğası ve 

(3) grubun karĢılaĢtığı olaylar. 

 

 

 

 

Psikanaliz 

Kuramları 

 

 

 

Erikson (1964); 

Frank (1939); Freud 

(1913, 1922); 

Fromm (1941); H. 

Levison (1970); 

 

 

Lider bir baba figürü gibi çalıĢır: Bir sevgi ya da korku 

kaynağı, süper egoda somutlaĢtığı biçimiyle, 

takipçilerinin engellenmiĢlik duyguları ve zarar verici 

saldırganlığı için duygusal bir çıkıĢ yolu. 

 

 

 

 

 

Hümanistik 

Kuramlar 

 

 

Argyris (1957, 

1962, 1964); Blake 

& Mouton (1964, 

1965); Hersey & 

Blanchard (1969, 

1972); Likert (1961, 

1967); Maslow 

(1965); McGregor 

(1960, 1966) 

 

 

Hümanist kuramlar etkili ve tutarlı kurumlarda bireyin 

geliĢimiyle ilgilenir. Bu kuramsal bakıĢ açısını 

benimseyenler, insanların doğalarından ötürü motive 

olduklarını ve kurumların doğalarından ötürü yapılanmıĢ 

ve kontrollü olduklarını varsayarlar. Onlara göre, liderlik 

bireylerin kendi tam potansiyellerini gerçekleĢtirerek 

kuruma katkıda bulunmaları amacıyla, kurumsal 

kısıtlamaları düzenlemektir. 

 

 

 

 

Lider-Rol 

Kuramı 

 

 

Homans (1950); 

Kahn & Quinn 

(1970); Kerr & 

Jermier (1978); 

Mintzberg (1973); 

Osborn & Hunt 

(1975) 

 

 

Liderlik grup içerisinde farklılaĢmıĢ rollerden biridir ve o 

konumda bulunan kiĢiden gruptakilerden farklı 

davranması beklenir. Lider, kendi rolünü nasıl 

algıladığına ve diğerlerinin ondan beklentilerine göre 

davranır. Mintzberg‟e göre liderlik rolleri: sözde mevki 

sahibi, lider, irtibat kuran, denetleyen, dağıtan, sözcü, 

giriĢimci, kargaĢayı idare eden, kaynak tahsis eden ve 

müzakereci Ģeklindedir. 

 

 

 

 

Yol-Amaç 

Kuramı 

 

 

M. G. Evans 

(1970); 

Georgopoulos, 

Mahoney, & Jones 

(1957); House 

(1971); House & 

Dessler (1974) 

 

 

Lider onu izleyenlere ödül alınabilecek davranıĢları 

(yolları) göstererek, izleyenlerdeki değiĢimi teĢvik eder. 

Aynı zamanda onu izleyenlerin amaçlarını netleĢtirir ve 

onları iyi performans göstermeye özendirir. Duruma 

bağlı etkenler liderlerin bu yol amaç hedeflerine ulaĢma 

biçimini belirleyecektir. 

 

 

 

 

Olasılık 

Kuramları 

 

 

 

Fiedler (1967); 

Fiedler, Chemers, & 

Mahar (1976) 

 

 

Görev ya da iliĢki yönelimli bir liderin etkililiği duruma 

bağlıdır. Bu kuramı model alan liderlik eğitim 

programları bir liderin yönelimini belirlemesine ve 

kendini durumun uygunluğu ya da uygunsuzluğuna göre 

daha iyi ayarlamasına yardımcı olur 



25 
 

Kuram Yazarlar/Yıl Özet 

 

 

BiliĢsel 

Liderlik: 21. 

Yüzyılda 

„Büyük Adam‟ 

 

 

 

 

H. Gardner (1995); 

J. Collins (2001) 

 

Liderler, sözcük ve/veya kiĢisel örnek yoluyla, insanların 

önemli bir bölümünün davranıĢ, düĢünce ve/veya 

duygularını önemli ölçüde etkileyen kiĢilerdir. Hem lider 

hem de onu izleyenlerin, zihinlerinin doğasına dair bir 

anlayıĢ kazanmak, liderliğin doğasına iliĢkin iç görü 

sağlar. 

 

 

EtkileĢimli 

Süreçler 

Kuram ve 

Modelleri: 

 

 

Davis & Luthans 

(1979); Fiedler & 

Leister (1977); Fulk 

& Wendler (1982); 

Greene (1975); 

Yukl (1971) 

 

 

Liderlik etkileĢimli bir süreçtir. Liderin zekasıyla 

grubunun performansı arasındaki iliĢki, liderle bireylerin 

tek tek iliĢkisi olarak sosyal etkileĢimle ilgili kuramları 

kapsar. 

 

 

 

 

 

 

Güç-Etki: 

Katılımcı 

Liderlik, 

 

 

 

 

Coch & French 

(1948); J. Gardner 

(1990); Lewin, 

Lippitt, & White 

(1939); Vroom & 

Yetton (1974) 

 

 

Güç-etki araĢtırmaları liderin ne kadar güce sahip olduğu 

ve ne kadarını kullandığını inceler. Bu yaklaĢım aynı 

zamanda tek yönlü nedenselliği varsayar. Katılımcı 

liderlik güç paylaĢımı ve izleyenlerin yetkilendirilmesiyle 

ilgilenir. Vroom & Yetton liderlerin yönlendirici ve 

altındakilerin pasif takipçiler olduğunu varsayan kuralcı 

bir liderlik kuramı ileri sürmüĢtür. Bununla birlikte, 

liderlerin altındakiler daha fazla bilgiye sahip olduğunda, 

rolleri daha katılımcı olacaktır. Gardner Ģuna inanır: 

Liderlik bir ikna ya da örnek olma sürecidir; bu yolla, 

birey (ya da liderlik takımı) grubu liderin benimsediği ya 

da lider ve izleyenlerin paylaĢtığı hedefleri 

gerçekleĢtirmeye çalıĢmaya ikna eder. 

 

 

 

Atıf, 

Enformasyon 

ĠĢlem ve Açık 

Sistemler 

 

 

 

Bryon & Kelley 

(1978); Katz & 

Kahn (1966); Lord 

(1976, 1985); Lord, 

Binning, Rush, & 

Thomas (1978); 

Mitchell, Larsen & 

Green (1977); 

Newell&Simon(1972) 

 

 

Liderlik sosyal olarak yapılandırılmıĢ bir gerçekliktir. 

Mitchell ve arkadaĢlarına göre, takipçiler ve grup 

üyelerinin liderlik özellikleri kendi sosyal 

gerçekliklerinden etkilenir. Ayrıca, bireysel, sürece bağlı, 

yapısal ve çevresel değiĢkenler liderlik araĢtırmalarında 

karĢılıklı nedensel olgulardır; yani, bu değiĢkenler 

arasında sebep-sonucu betimlemek zordur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bütünleyici: 

DönüĢtürücü 

Değer-Temelli 

 

 

 

Bass; Bennis (1984, 

1992, 1993 

Burns(1978);  

Downton(1973);  

Fairholm(1991); 

O‟Toole(1995);  

DePree(1992); 

Tichy &Devanna; 

Renesch 

 

Burns‟e göre, dönüĢtürücü liderlik, liderlerin ve 

izleyenlerin birbirlerini daha yüksek bir ahlak ve 

motivasyon  düzeyine çıkardığı bir süreçtir. Bennis‟e 

göre, etkili lider üç iĢlevi yerine getirir: Ortak çizgide 

olma, yaratma ve yetkilendirme. Liderler insanları ve 

diğer kaynakları ortak çizgiye getirerek, fikirlerin 

özgürce ifade edilmesini destekleyen kurumsal bir kültür 

yaratarak ve insanları kuruma katkıda bulunma 

konusunda yetkilendirerek kurumları dönüĢtürürler. 

Bennis yönetim ve liderlik arasında yaptığı ayrımla 

tanınır. GörüĢü, en iyi kendi sözcükleriyle özetlenir: 

Liderler doğru iĢi yapan kiĢilerdir; yöneticiler iĢleri doğru 

yapanlardır. 
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Kuram Yazarlar/Yıl Özet 

 

 

 

 

Karizmatik 

Liderlik 

 

 

Conger & Kanungu 

(1987); House 

(1977); Kets se 

Vries (1988); J. 

Maxwell (1999); 

Shamir, House & 

Arthur (1993); 

Weber (1947) 

 

Karizmatik liderlikte liderlerin altındakiler tarafından 

olağanüstü olarak algılanan niteliklere sahip olduğunu 

varsayar. 

Bir liderin etkisi yetke ya da geleneğe değil, onu 

izleyenlerin algılarına dayanır. Karizmatik liderliğin 

açıklamaları; ona atfedilen özellikler, objektif gözlemler, 

benlik kavramı kuramı, psikanalitik ve sosyal etki 

bulaĢmasını kapsar. 

 

 

Yeterlilik 

Temelli 

Liderlik 

 

Bennis (1993); 

Boyatizis; 

Cameron; Quinn 

 

Öne çıkan performans gösterenler (liderler) ve vasat 

performans gösterenler arasındaki farkları öngörme 

eğilimi gösteren kritik yeterlilikler, öğrenilebilir ve 

geliĢtirilebilir. 

 

 

 

Büyük Amaç 

Güden ve 

Vizyoner 

Liderlik 

 

 

Burns; Kouzes & 

Posner (1995); 

Peters; Waterman 

(1990); Richards & 

Engle (1986) 

 

 

Kouzes ve Posner‟e göre lider altında çalıĢanların 

tutkularını tutuĢtururlar ve izleyenlere rehberlik edecek 

bir pusula görevi yaparlar. Liderliği insanları, ortak 

büyük amaçlar doğrultusunda mücadele etme isteği 

uyandıracak Ģekilde harekete geçirme sanatı olarak 

tanımlamıĢladır. Liderlik; Vizyonları dile getirme, 

değerleri somutlaĢtırma ve iĢlerin baĢarılabileceği bir 

çevre yaratmayla ilgilidir. 

 

 

 

 

Yönetimsel ve 

Stratejik 

Liderlik 

 

 

Drucker (1999); 

Jacobs & Jaques 

(1990); Laques & 

Clement (1991); 

Kotter (1998, 

1999); Buckingham 

& Coffman (1999); 

Buckingham ve 

Clifton (2001) 

 

Liderlik dıĢsal ve içsel ortaklık arasındaki bütünleĢmeyi 

temsil eder. Drucker bu bütünleĢmenin üç bileĢeninin 

altını çizer: Mali, performans odaklı ve kiĢisel. Drucker 

liderin kendi kurumunun performansından ve bir bütün 

olarak yakın çevresinden sorumlu olduğuna inanır. 

Liderler rollerinin gereğini yapar ve özel vasıflara 

sahiptirler. Kotter‟e göre, Liderler vizyon ve yönü iletir, 

insanları ortak çizgiye getirir, izleyenleri motive eder, 

onlara ilham ve enerji verirler. Ayrıca, liderler 

izleyenlerinin değiĢim unsurları ve yetkilendiricilerdir. 

 

 

 

Sonuç-Temelli 

Liderlik 
 

 

 

 

Ulrich, Zenger, & 

Smallwood (1999); 

Nohria, Joyce & 

Robertson (2003) 

 

Ulrich ve arkadaĢları liderlerin sağladığı açık ve farklı 

sonuçları betimleyen ve sonuçları karakterle birleĢtiren 

özel bir liderlik biçimi ileri sürmüĢlerdir. Liderler teknik 

bilgi ve stratejik düĢünüĢün yanı sıra ahlâksal karakter, 

dürüstlük ve enerjiye sahiptirler. Ayrıca, liderler 

kurumsal baĢarıyı arttıran etkili davranıĢ sergilerler. Buna 

ek olarak, liderliğin sonuçları ölçülebilir olduğuna göre, 

liderlik öğretilebilir ve öğrenilebilir. 

 

Öğretmen 

Olarak 

Liderler 

 

 

DePree (1992); 

Tichy (1998) 

 

Liderler öğretmendir. Liderler öğretilebilir bakıĢ açısı 

oluĢtururlar. Liderlik insanları öyküler öğreterek motive 

etmeyle ilgilidir. Tichy etkili liderliğin etkili öğretmeyle 

eĢit olduğunu ileri sürer. 
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Kuram Yazarlar/Yıl Özet 

 

 

Bir Gösteri 

Sanatı olarak 

Liderlik 

 

 

DePree (1992); 

Mintzberg (1998); 

Vaill (1989) 

 

 

Liderlerin liderlik eylemlerini görünür biçimde 

gerçekleĢtirmemesi (örneğin, motive etme, yetiĢtirme, vb. 

gibi), bir liderin ya da yöneticinin yaptığı her Ģeyi 

kapsayan ve göze çarpmayan eylemleri gerçekleĢtirmesi 

anlamında, liderlik gizlidir 

 

 

 

 

Kültürel ve 

Bütüncül 

Liderlik 

 

 

 

 

Fairholm (1994); 

Senge (1990); 

Schein (1992); 

Wheatley (1992) 

 

 

Liderlik daha kolay uyum sağlamak için, evrimsel 

değiĢim süreçlerini baĢlatmak üzere kültürün dıĢına 

çıkma yeteneğidir. 

Wheatley‟nin bütüncül yaklaĢımı liderliğin bağlamsal ve 

sistemsel olduğunu varsayar. Lider bireyler, kurumlar ve 

çevre arasında sinerjik iliĢkiler yaratır. Lider beĢ disipline 

bağlılık yoluyla öğrenen kurumlar geliĢtirir. Senge‟ye 

göre, liderler tasarımcı, sorumluluk sahibi ve öğretmen 

olarak üç rol oynarlar. 

 

 

 

 

Hizmet Eden 

Liderlik 

 

 

 

 

Greenleaf (1996); 

Spears & Frick 

(1992) 

 

 

Hizmet eden liderlik liderlerin öncelikle baĢkalarına, 

çalıĢanlara, müĢterilere ve topluluğa hizmet ettiği fikrini 

içerir. Hizmet eden 

bir liderin özellikleri, dinleme, empati, iyileĢtirme, 

farkındalık, ikna, kavramsallaĢtırma, ileriyi görme, 

sorumluluk sahibi olma, diğerlerinin geliĢimine bağlanma 

ve topluluk oluĢturmayı içerir. 

 

 

 

 

Ruhsal 

Liderlik 

 

 

DePree (1989); 

Etzioni (1993); 

Fairholm (1997); 

Greenleaf (1977); 

Hawley (1993); 

Keifer (1992); J. 

Maxwell; Vaill 

(1989) 

 

 

 

Liderlik insanların eylemlerini kontrol etmekten çok, 

ruhlarını etkilemeyi içerir. Fairholm liderliğin 

baĢkalarıyla bağ kurmayı gerektirdiğine inanır. Ayrıca, 

liderler insanın bütününe dikkat etmeye kendilerini 

adadıklarında, uygulamalarına ruhsal bakımı da 

katmalıdırlar. Yeni yüzyılda liderler kendileri için bu 

bağları kurma ve izleyenlerinin bu bağları kurmalarına 

yardımcı olma iĢini dikkate almalı ve bu iĢle etkin olarak 

uğraĢmalıdırlar 

 

 

 

Kaynak: (Covey, 2005) 
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2.4. LĠDERLĠK DAVRANIġ TARZLARI 

 

Tablo 2.4. Liderlik DavranıĢ Tarzları 

 

Kaynak: (Özsalmanlı, 2005) 

 

Çizelgeden görüldüğü gibi, uygulamada liderlik davranıĢları arasında farklılıklar 

bulunmaktadır. Bu davranıĢlardan birinin diğerlerinden daha iyi veya doğru olduğunu 

söylemek doğru değildir. Çünkü liderlik davranıĢı, liderin ve takipçilerin içinde 

bulunduğu koĢullara göre değiĢmektedir. Bir lider, bazı durumlara Otokratik davranıĢ 

tarzı sergileyebilirken, bazı durumlarda katılımcı davranabilir. 

 

 

2.4.1. Otokratik Liderlik DavranıĢı 

 

Otokratik liderlik davranıĢı, Otokratik ve bürokratik toplumlarda yetiĢmiĢ ve eğitim 

görmüĢ takipçilerin bekleyiĢlerine uygun görülmektedir. Takipçiler, toplum, aile ve 

eğitim hayatından devlete kadar aĢırı geleneksel bir yapıda yetiĢmiĢ, büyüğe saygı 

duyma ve kararı büyükten bekleme alıĢkanlıklarına sahipse, liderden tam yetkisini 

                    Tarzlar 

Uygulamalar 

 

     Otokratik 

 

  Demokratik 

 

     Katılımcı 

 

Amaç Belirleme 

 

          Lider 

Takipçilerin GörüĢü 

Alınır 

 

Ġlgili Herkesin 

GörüĢü Alınır 

 

 

Karar Alma 

 

Takipçilerin 

 Katılımı Yok 

 

Takipçilere DanıĢılır 

GörüĢleri Alınır 

 

 

Takipçilerin 

Katılımı Sağlanır 

 

 

ĠletiĢim 

 

Yukarıdan AĢağıya 

Yukarıdan-AĢağıya 

AĢağıdan-Yukarıya 

 

   Çok Yönlü 

 

 

Motivasyon Türü 

    Cezalandırma Ödüllendirici 

 

  Pozitif Ödüllendirici 

 

 

Yetki Devri 

          Yok Kısmen 

 

      Fazla 
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kullanmalarını bekleyecek ve Otokratik davranan bir liderin bilgili ve liderliği hak 

ettiğini düĢünecektir (Eren, 2000). Türk toplumunda, Otokratik liderlik anlayıĢı 

geçerlidir. ÇalıĢanlar kendilerine liderlik yapacak kiĢinin her sorunun yanıtını bilmesini 

beklemekte, liderin bilmiyorum ya da çözemiyorum demesi hoĢ karĢılanmamaktadır 

(Sargut, 2001). 

Otokratik liderler genel anlamda takipçileri yönetim faaliyetlerinin dıĢında 

tutmaktadır. Dolayısıyla amaçların, planların, politikaların belirlemesinde takipçilerin 

söz hakkı bulunmamaktadır. Takipçiler liderden aldıkları emirleri yerine getirmekle 

yükümlüdür (Eren, 2005). Otokratik liderler, takipçileri motive etmede ağırlıklı olarak 

yasal, zorlayıcı ve ödüllendirme gücünü kullanmaktadır (Bovee ve Diğerleri, 1993). 

 

Otokratik liderler, keyfi kuvvet uygulayabilirler, nedenini açıklayarak veya çoğu 

zaman açıklamadan emirler verebilmekte, grup üyelerinin çalıĢmalarını kiĢisel 

standartlarına göre değerlendirebilmektedirler. Ayrıca, ceza ve ödülleri bizzat kontrol 

edebilmektedir. Bu tip liderler iĢe yönelik lider olarak belirtilmektedir 

(Albayrak,1977‟den aktaran Doğan, 2007). Otokratik liderlere sahip olan gruplarda, 

lider iĢ baĢında bulundukça performans alınmaktadır. ÇalıĢanlar bu sıkı otoriteye karĢı 

düĢmanlık besleyebilmektedir (Daft, 1997). 

Otokratik liderler için yönetim anlayıĢının temeli yüksek verimlilik sağlamaktır. 

Otokratik liderler, Otokratik davrandıkları sürece kendilerini güçlü hissederler. Yetki 

devri gerçekleĢtirmezler ve böylece çalıĢanların yaratıcılığının ortadan kalkmasına veya 

kullanılmamasına neden olmaktadırlar (Bumin, 1990). 

Grup üyelerinin yaratıcılığının azalmasının yanında, liderin aĢırı ölçüde bencil 

davranması ve grup üyelerinin fikir, inanç ve duygularını hiç dikkate almaması, grup 

üyelerinin motivasyonunu da olumsuz biçimde etkileyerek çalıĢanlarda psikolojik 

açıdan tatminsizlik yaratmaktadır. 

Bu noktada tatminsizlik; lidere karĢı nefreti, grup içi çatıĢmayı ve anlaĢmazlıkları 

artırmaktadır (Eren, 2005). 
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2.4.2. Demokratik Liderlik DavranıĢı 

 

Demokratik liderlik tarzında merkezi otorite söz konusu değildir. Lider ve takipçiler 

sosyal bir grup olarak hareket etmektedir. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢi etkileyen durumlar 

hakkında bilgilendirilmekte, fikirlerini söyleyerek öneriler getirmeleri için lider 

tarafından cesaretlendirilmektedir (Newstorm ve Davis, 1993‟den aktaran Doğan, 

2007). 

Bu nedenle demokratik liderler astları üzerinde baskı kurmadan faaliyetlerin 

yürütülmesini benimsemiĢ olan liderlerdir. Böylece güçlerini hem yetkilerinden, hem de 

takipçilerinden alırlar (Güney, 1997). Ayrıca bu tür liderlik, takipçiler üzerinde güven, 

saygı ve bağlılık yaratmaktadır  (Barutçugil, 2006). 

Demokratik liderler, plan ve politikaların belirlenmesinde, iĢ bölümünün 

yapılmasında ve iĢ emirlerinin meydana getirilmesinde daima takipçilerinden aldığı fikir 

ve düĢünceler doğrultusunda liderlik davranıĢı gerçekleĢtirmeye özen göstermektedir 

(Eren, 2005). 

Demokratik liderlik tarzı, takipçilerin karar alma gücünü liderle paylaĢabildikleri bir 

süreçtir. Bu noktada takipçiler, hedeflerin belirlenmesi, sorunların çözümlenmesi, 

komitelerde bulunma, kurullara katılma ve bireysel iĢleriyle ilgili olarak kendi 

kararlarını alabilme veya ilgili karara katılma hakkına sahip olmaktadır (Güngör, 1995). 

Demokratik liderler için insan iliĢkileri çok önemlidir. ÇalıĢanı her zaman destekler 

ve kararların alınmasında katılımı her zaman arzular (Stoner ve Edward, 1995). 

Takipçilerin katılımı sağlanarak daha sağlıklı kararlar alınabilmektedir. Kararlara 

katılan takipçiler, kendilerine değer verildiğini gördükleri için iĢ görme arzuları ve 

psikolojik tatminleri artmaktadır. Demokratik liderlik davranıĢının bu yararlarının 

yanında bazı sakıncaları da bulunmaktadır. Karar alma sürecine katılımın artması, 

sürecin uzamasına sebep olmakta ve verimlilik olumsuz etkilenmektedir.  

Ayrıca tüm takipçilerin karar almaya katılması ve fikir vermelerinin istenmesi, 

uzman olmadıkları konularda fikir üreterek yanlıĢ uygulamaların ortaya çıkmasına yol 

açabilmektedir  (Eren, 2005). 
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2.4.3. Serbesiyetçi (Serbestçi) Liderlik DavranıĢı 

 

Serbestçi liderler, karar alma sürecinde aktif olarak rol oynamayarak, kararı 

takipçilerin almasını sağlarlar. Takipçiler iĢ ile ilgili olarak kendi kararlarını alırlar. Bu 

nedenle tam serbesti tanıyan liderler, güç ve sorumluluktan kaçmaktadır. 

Kendi amaçlarını gerçekleĢtirmek için takipçilere bağımlıdır. Takipçiler kendilerini 

eğitmekte ve motive etmektedir. Bu noktada liderin rolü çok azdır (Newstorm ve Davis, 

1993‟den aktaran Doğan, 2007). 

Serbestçi liderlikte, liderin asıl görevi takipçilere kaynak sağlamak ve iĢ ile ilgili 

sorunları çözmektir. Konusunda uzman olan, yüksek derecede tecrübe ve bilgiye sahip 

olan astların yeni düĢünce üretebilmesi için son derece uygun bir liderlik davranıĢıdır 

(Doğan, 1998). 

Serbestçi liderlerin bulunduğu gruplarda, kararlar grup tarafından alınmakta, lider 

takipçilerin çalıĢmalarına karıĢmamakta, otorite ve güç takipçilere geçmekte ve 

takipçiler grubu ve lideri yönlendirmektedir  (Türkmen, 1999). 

Serbestçi liderlik davranıĢında takipçilerin amaç, plan ve politikaları belirleyip, iĢleri 

ile ilgili kararları alıp uygulamaları yoluyla her üyenin bireysel eğilim ve yaratıcılığını 

harekete geçirmek öngörülür.  

Gerekli gördükleri zaman isteyen kiĢi istediği kimselere danıĢabilmekte, yeni fikirleri 

uygulayabilmekte, kendine en uygun kararı alabilmektedir. Bu liderlik davranıĢının 

uygulanabilmesi için takipçilerin kendi konularında uzman, bilgili ve çalıĢma 

motivasyonları yüksek olmalıdır. Aksi takdirde çalıĢanların performansı ve üretkenliği 

düĢecektir (Eren, 2005). 

Serbestçi liderlik davranıĢında takipçiler farklı amaçlara sahip olabilmektedir. Bu 

durum iĢletmeyi karıĢıklığa sürükleyebilmektedir. Bu nedenle bu tarz liderlik davranıĢı 

günümüzde çok sık kullanılmamaktadır (Doğan, 2007). 
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2.5. LĠDERLĠK TEORĠLERĠ 

 

2.5.1. Liderin Özellikleri YaklaĢımı 

 

Özellikler teorisi, baĢarılı liderliği liderin sahip olduğu kiĢisel karakteristikleri 

açısından inceler (Hodgets, 1997). Liderler üzerine yapılan bilimsel çalıĢmalar liderin 

kendisine odaklanmıĢtır  (Tannenbaum ve Massarik, 1957). 

Bu yaklaĢım liderleri “Büyük Adam” olarak niteler. Lincoln, Napoleon, Hitler ve 

Gandi doğal lider olarak algılanmaktadır. 

Liderlik davranıĢının tamamen doğuĢtan gelmediği, aynı zamanda liderliğin 

öğrenilebilir olduğu görüĢü hâkimdir.  

AraĢtırmacılar liderlerin seçme tekniklerinin kullanılması, her birinin etkinliklerinin 

ölçülmesi için tekniklerin geliĢtirilmesi ve liderlik özelliklerinin tanımlanması üzerinde 

durmuĢlardır (Keçecioğlu, 1998). 

 

 

 

 

 

                                                                                                       Lider 

                                                                                                      Grup 

 

                                                                                                       Grup Üyeler 

 

 

 

ġekil 2.1. Özellik YaklaĢımına Göre Liderlik 

 

Kaynak: ( Koçel, 2005) 

 

 

+++++++++++

+++++++++++

+++++++++++

+++++++++++ 
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Özellik teorisi, liderliği akıl ve hakimiyet gibi kiĢilerin özelliklerine dayanan bir 

anlayıĢ ile lider performansını anlamada model olarak uzun zaman kullanılmıĢtır 

(Mumford ve Diğ., 2000). 

Liderlik, L=f (liderin özellikleri, takipçiler, ortam) biçiminde bir fonksiyonla ifade 

edecek olunursa, liderin özelliklerine birinci planda önem verilmektedir. Bu teoride 

liderlerin entelektüellik duygusallık, sosyallik gibi kiĢisel özellikleri ile fiziksel 

özellikleri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır (Eren, 2000). 

Liderlik özellikleri fiziksel özellikler, sosyal geçmiĢ, zekâ, kiĢilik, iĢ özellikleri ve 

sosyal özellikler olarak gruplandırılmaktadır. Lider özellikleri yaklaĢımının özetini 

aĢağıdaki çizelge ile açıklayabiliriz. 

 

 

 

Tablo 2.5. Stogdill‟in Liderin Özellikleriyle Ġlgili Gruplandırması 

 

 

 

Fiziksel  

Özellikler 

Sosyal 

GeçmiĢ 

 

Zeka 

 

KiĢilik 

ĠĢle Ġlgili 

Özellikler 

Sosyal 

Özellikler 

 

  Boy 

 

    Kilo 

 

Güçlülük 

 

    YaĢ 

 

 

Eğitim 

 

Devingenlik 

 

Sosyal Statü 

 

Yargılama 

 

Kararlılık 

 

Etkili 

KonuĢma 

 

Bağımsızlık 

 

Kendine 

Güven 

 

Zorbalık 

 

Saldırganlık 

 

BaĢarı 

Gereksinimi 

BaĢlatıcılık 

Sorumluluk 

Gereksinimi 

Ġnsanlara 

Ġlgi 

Sonuçlara 

Ġlgi 

Güvenlik 

Gereksinimi 

 

Denetleme 

Yeteneği 

ĠĢbirliği 

Eğilimi 

Dürüstlük 

Güç 

Gereksinimi 

 

Kaynak: ( Erçetin, 1998) 
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Liderin kiĢisel özelikleri üzerine yapılan çalıĢmalarda faklı sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Amerikan Yönetim Birliği tarafından 1500 üst düzey yönetici arasında yapılan bir 

araĢtırmada 225‟ten fazla kiĢilik özelliği bulunmuĢtur. 

Santa Clara Üniversitesinde, 2600‟den fazla üst düzey yönetici üzerinde yapılan 

baĢka bir araĢtırmada Amerikan Yönetim Birliği (American Managament Association-

AMA) araĢtırmasına göre daha farklı sonuçlar elde edilmiĢtir (Kouzes, 199‟den aktaran 

Zel, 2006). 

 

 

Tablo 2.6. Liderlik Özellikleri 

 

 

Sıralama KiĢilik Özellikleri Yüzdesi 

1 Dürüst % 83 

2 Yetenekli % 67 

3 Geleceği gören % 62 

4 TeĢvik edici % 58 

5 Zeki % 43 

6 Adaletli % 40 

7 GeniĢ düĢünceli % 37 

8 Açık sözlü % 34 

9 Hayal gücü olan % 34 

10 Güvenilir % 33 

11 Destekleyici % 32 

12 Cesaretli % 27 

13 Dikkatli % 26 

14 ĠĢbirlikçi % 25 

15 Olgun % 23 

16 Ġhtiraslı % 21 

17 Kararlı % 20 

18 Kendini kontrol eden % 13 

19 Sadık % 11 

20 Bağımsız % 10 

 

Kaynak: (Kouzes, 1991‟den aktaran Zel, 2006) 
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Liderlik sürecini yalnızca lider değiĢkenini ele alarak inceleyen bu modele pek çok 

eleĢtiri yöneltilmiĢtir. En temel eleĢtiri araĢtırmacıların tam bir görüĢ birliğine 

varamamıĢ olmasıdır. Bunun nedeni, grubun diğer üyeleri veya takipçilerin dikkate 

alınamamasıdır.  

Lider ile grup üyeleri arasındaki etkileĢim ile çalıĢılan ortamın koĢullarındaki 

değiĢmeler ve belirsizlikler liderin baĢarısında önemli birer etken olmaktadır (Eren, 

2000). 

Bununla birlikte yapılan araĢtırmalarda lideri diğerlerinden ayırt edecek tutarlı bir 

sebep-sonuç iliĢkisi bulunamamıĢtır. Bird (1940) tarafından liderlere iliĢkin 79 kiĢilik 

özelliği içeren liste oluĢturulmuĢ fakat bu listedeki özelliklerin birbiri ile örtüĢmedikleri 

görülmüĢtür (ġerif ve ġerif, 1996). 

Yapılan bazı araĢtırmalarda etkin liderin aynı özellikleri taĢımadığı bulunmuĢtur. 

Ayrıca model, liderlikte durumsal öğelerin etkisini tanımada baĢarısız kalmıĢtır 

(Sutcliffe, 1999) , KağıtçıbaĢı ise (2008). 

Özellikler teorisinin baĢarılı olmamasının nedenlerini dört madde ile açıklamaktadır.  

 

Bunlar; 

 

• Liderliğin farklı biçimlerde tanımlanması, 

• AraĢtırılan kiĢilik özellikleri ve liderlik özellikleri farklı biçimlerde ölçülmüĢtür, 

• Lider olunan grup üyelerinin özellikleri, yetenekleri beklentileri ne olursa olsun, belirli 

özelliklere sahip olan bir kimsenin lider olacağı öne sürüldüğü için, grup üyeleri hiç 

dikkate alınmamıĢtır, 

• Her grupta tek bir lider olacağı varsayılmıĢ, birden fazla lider olabileceği göz önüne 

alınmamıĢtır. 

 

 Özellikler teorisinin tümüyle baĢarısız olduğu veya yanlıĢ olduğu söylenemez. Bu 

teoriye getirilen eleĢtirilere karĢın, Jenkins ve Stogdill‟in çalıĢmaları, liderin grup 

içerisinde çeĢitli yetenek, beceri ya da kiĢisel özelliklerinin en az birinde grubun diğer 

üyelerinden farklı ve üstün olduğunu ortaya çıkarmıĢtır (Jenkins, 1947; Stogdill, 

1950‟den aktaran ġerif ve ġerif, 1996). 
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2.5.2. DavranıĢsal YaklaĢımlar 

 

DavranıĢsal liderlik yaklaĢımlarında liderin kiĢisel özellikleri üzerine değil farklı 

kiĢilik özellikleri taĢıyan bireylerin belirli durumlarda farklı davranıĢlar sergilediği 

birçok araĢtırma tarafından ortaya konulmuĢtur (Gough, 1984, Lord 1986, Hogan, 1994, 

Thomas, 1996). 

DavranıĢsal yaklaĢımlar, özellik yaklaĢımının çok verimli ve etkin olmaması 

nedeniyle geliĢtirilmiĢtir. Bu yaklaĢımın amacı, davranıĢların etkin liderlikle nasıl 

bütünleĢtirileceğini belirlemek ve bir liderin etkin bir lider olabilmesi için ne yapması 

gerektiğini ortaya koymaktır (Keçecioğlu, 1998). 

 

Özellikler yaklaĢımının, “Nasıl lider olunur?” sorusunu açıklamakta yetersiz kalıĢı, 

araĢtırmacıları farklı nedenler araĢtırmaya itmiĢtir. Yapılan araĢtırmalarda, özelliklerden 

ziyade, liderin davranıĢlarının üyelerden farklı olduğu anlaĢılmıĢtır (Hellriegel-Slocum, 

2006). Bu çerçevede yapılan araĢtırmalar on baĢlık altında toplanabilir. 

 

 

 Bunlar; 

 

1. Iowa State AraĢtırmaları 

2. Ohio State AraĢtırmaları 

3. Michigan AraĢtırmaları 

4. Yönetim Biçimleri YaklaĢımı 

5. Sistem 4 Kuramı 

6. X-Y Teorisi 

7. Bale‟in Harvard Üniversitesi AraĢtırması 

8. Liderlik Doğrusu YaklaĢımı 

9. Harward Üniversitesi AraĢtırmaları 

10. Gary Yulk'un Liderlik YaklaĢımı 
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2.5.2.1. Iowa State Üniversitesi AraĢtırmaları 

 

1939 ve 1940 yılında Lewin, Lippitt ve White, farklı liderlik tekniklerinin 11 

yaĢındaki erkek çocuklardan oluĢan grupların davranıĢı üzerindeki etkileri üzerine 

deneyler gerçekleĢtirmiĢlerdir (Lewin, 1999). 

Maske yapmak üzere görevlendirilen gruplara, üç farklı liderlik stili kullanan 

yetiĢkinler liderlik etmiĢtir.  

Birinci gruba grubun politikasını, Prosedürlerini ve etkinliklerini kendisi belirleyen 

Otokratik lider; ikinci gruba üyelere konular hakkında karar vermeyi teĢvik eden, 

arkadaĢça yardım etmeye çalıĢan demokratik lider ve üçüncü gruba da kendisini karar 

alma sürecine katmayarak çocukları karar vermede ve etkinliklerde tamamen kendi 

baĢlarına bırakan Serbestiyetci lider verilmiĢtir (ġerif ve ġerif, 1996). 

Birinci grupta, üyelerin bir kısmı lideri dinlemiĢ ve verilen görevi yapmıĢlar, bir 

kısmı ise iĢ emirlerini beğenmemiĢtir. Beğenmeyen üyeler itiraz ederek verilen iĢlerin 

nedenlerini sorarak ek bilgi istemiĢlerdir. Yeri geldiğinde lideri Ģiddetli bir Ģekilde 

eleĢtirmiĢlerdir. Ġkinci grupta, üyeler arasında duygusal yönden kaynaĢmalar oluĢmuĢ, 

yakın ve dostça iliĢkiler kurulmuĢtur. Bu durum deneyin sonuna kadar devam etmiĢtir. 

Üçüncü grupta ise, üyeler bireysel davranmıĢlar ve teknik bilgi alıĢveriĢi 

yapmamıĢlardır.  

Deneyin sonucunda Otokratik liderliğin olduğu birinci grupta, verimlilik (üretilen 

maske sayısı) çok yüksek ancak maskelerin kalitesi düĢük olmuĢtur.  

 

Demokratik liderliğin olduğu ikinci grupta verimlilik iyi (birinci gruptan daha az) 

fakat üretilen maskelerin kalitesi çok yüksek (üretilen tüm maskelerden daha iyi) 

olmuĢtur.  

Serbestiyetci liderliğin olduğu üçüncü grupta ise hem yapılan maske miktarı çok 

düĢük, hem de maskelerin kalitesi çok düĢük olarak gerçekleĢmiĢtir (Lunenburg ve 

Ornstein, 1996; Eren, 2000). 

Bu deneyde farklı gruplardaki üyeler arasındaki farklılıklara ve yetiĢkin liderlerin 

kiĢiliklerindeki olası farklılıklara rağmen, liderin tutumunu üyelerin davranıĢı üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu açıkça ortaya konmuĢtur (ġerif ve ġerif, 1996). 
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2.5.2.2. Ohio State Üniversitesi AraĢtırmaları 

 

1940‟lı yıllarda Ohio State Üniversitesi‟nin ĠĢ AraĢtırmaları bölümünde 

araĢtırmacılar yoğun bir araĢtırma yapmaya baĢlamıĢlardır. Bu araĢtırma o güne kadar 

liderlik davranıĢı üzerine yapılmıĢ en önemli çalıĢmadır (Mitchell ve Larson, 1987). 

AraĢtırma çerçevesinde 1800‟e yakın lider davranıĢ biçimi ortaya konmuĢtur. Analiz 

sonrasında bu sayı 150‟ye indirilmiĢtir (Zel, 2006). 

ÇalıĢma sonrasında “Liderlik DavranıĢı Tanımlama Anketi” (LDTA-Leadership 

Behavior Description Questionnaire LBDQ) oluĢturulmuĢtur. (Hersey ve Blanchard, 

1982) Bu araĢtırmalar sonucunda liderlik davranıĢı iki boyutta sınıflandırılmıĢtır 

(Hodgetts, 1997). 

Bunlardan birincisi kiĢiyi dikkate alma, ikincisi ise Ġnisiyatiftir (yapıyı harekete 

geçirme). Buna göre liderlik aĢağıda gösterilen Ģekildeki gibi açıklanmaktadır. 

 

Ġnisiyatif 

(Yüksek) 

 

 

 

KiĢiyi dikkate                                                            KiĢiyi dikkate 

Alma(DüĢük)                                                             Alma(Yüksek) 

 

 

Ġnisiyatif 

(DüĢük) 

ġekil 2.2. Ohio State YaklaĢımına Göre Lider DavranıĢı 

Kaynak: (Koçel, 2005) 
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Ġnisiyatif (yapıyı harekete geçirme) boyutu, liderin kendi görevi ya da grubun 

görevleri ile ilgili olarak iĢi ve amaçları tanımlayıp, düzenlemeye ve harekete geçirmeye 

yönelmiĢ faaliyetleri kapsamaktadır.  

Bu gruptaki liderler, grup planlaması, haberleĢme, programlama, yeni fikirleri 

uygulama gibi konularda yeteneklidir (Yukl, 1998). 

KiĢiyi dikkate alma boyutu ise iliĢkilerle iletiĢimde güven, ikili iliĢkiler, astların 

fikirlerine saygı ve onların duygularını önemseme gibi faaliyetleri kapsamaktadır 

(Bedelan, 1989). 

Ohio State çalıĢmalarının temel bulguları aĢağıdaki gibidir (Gannon, 1979‟den 

aktaran Koçel, 2005). 

• Liderin iĢi dikkate alan davranıĢları arttıkça iĢ gören devir hızı ve iĢe devamsızlığı 

artmaktadır, 

• Liderin Ġnisiyatifi artıkça grup üyelerinin performansı artmaktadır. 

Ohio State çalıĢmalarının sonuçlarına göre, etkin liderler hem ilgi hem de yapıyı 

harekete geçirmede üstün baĢarıya sahiptir. Lider grup içerisindeki çalıĢmalar üzerinde 

dururken yüksek ilgi ve çalıĢma faaliyetlerini planlama, örgütleme ve kontrol etme 

yeteneğine sahip yüksek yapıyı harekete geçirme kavramlarının her ikisini de birlikte 

gösterir. 

Bu çalıĢmaların çok farklı örgütlerde gerçekleĢmesi nedeniyle bazı tutarsızlıklar 

görülmüĢtür (Keçecioğlu, 1998). 

AraĢtırmalar sonucunda liderlik davranıĢının oldukça sabit özellikler gösterdiğini 

bulunmuĢtur. 

Bireyin liderlik davranıĢının durum sabit kaldığı sürece, değiĢmediği ileri 

sürülmüĢtür (Akat, Budak ve Budak, 1999). 

 

 

2.5.2.3. Michigan Üniversitesi AraĢtırmaları 

 

Bu araĢtırmalar Michigan Üniversitesi Sosyal AraĢtırmalar Enstitüsü‟nde Rensis 

Likert ve yardımcıları tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir (Hodgetts, 1997). 

Bu çalıĢmalarda amaç etkin grup performansı sonuçları altında liderlik davranıĢ 

kalıplarını belirlemektir. Prutential Sigorta ġirketi‟nde çalıĢanlar ve yöneticiler ile 
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yapılan mülakatlar sonrasında, yüksek ve düĢük verimlik düzeyi olan ast ve üst gruplar 

belirlenmiĢtir (Keçecioğlu, 1998). 

Bu çerçevede etkili liderliği belirleyen faktörler dört ayrı temele dayandırılmıĢtır 

(Northcraft, 1994). Bunlar; 

• Destek: Liderin grup üyelerinin kiĢisel duygularına verdiği önem, dostluk ve 

dayanıĢmayı artırıcı davranıĢlar, 

• KarĢılıklı ĠletiĢimi KolaylaĢtırma: Grup üyeleri arasında yakınlık ve tatmini 

sağlayan iliĢkilerin geliĢtirilmesi ile samimi duyguların oluĢturulması, 

• Amacın Vurgulanması: Grup amaçlarına ulaĢmak ve performans artırmak için 

amaca yönelik faaliyetlerin pekiĢtirilmesi, 

• ĠĢi KolaylaĢtırma: Liderin faaliyetlere yönelik kaynakları sağlayarak, amaçlara 

ulaĢmak için grup üyelerinin sıkıntılı zamanlarında sorunlarını çözerek yardımcı olması. 

Michigan AraĢtırmaları çerçevesinde Tannenbaum ve Schmidt liderliğin iki uç 

noktası olduğunu ifade etmiĢtir. Bu noktalar demokratik liderlik ve otokratik liderliktir. 

Ġki uç arasında 7 liderlik davranıĢı belirlemiĢ ve yetki kavramı üzerinde durmuĢlardır 

(Tannenbaum ve Schmidt, 1958). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.3. Lider-Takipçi Yetki ĠliĢkileri 

Kaynak: (Tannenbaum ve Schmidt, 1958) 

 

AraĢtırmacılar, etkin olmayan bir üstten etkin bir üstün nasıl ayrılacağını belirleyen 

ast davranıĢları bilgilerini toplamıĢ ve analiz etmiĢlerdir. Yapılan analizler sonucunda 

lider davranıĢlarını görev merkezli (iĢe yönelik) ve çalıĢan merkezi olarak iki boyutta 

değerlendirilebileceği önerilmiĢtir (Hersey ve Blanchard, 1982). 
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Bu ayrıma göre liderlik davranıĢları aĢağıdaki Ģekildedir (Ataman, 2001). 

1. ĠĢe Yönelik Lider: Grup üyelerinin önceden belirlenen ilke ve yöntemlere göre 

çalıĢıp çalıĢmadıklarını yakından kontrol eden, büyük ölçüde cezalandırmaya ve mevkie 

dayanan otoritesini kullanan bir davranıĢ gösterir. 

2. KiĢiye Yönelik Lider: Yetki devrini esas alan, grup üyelerinin iĢ tatminini 

geliĢtirecek çalıĢma koĢullarını geliĢtirilmesinde çalıĢan ve izleyicilerin kiĢisel 

geliĢmeleri ve ilerlemeleri ile yakından ilgilenen bir davranıĢ gösterir. 

Bu çalıĢmaya göre, en uygun liderlik biçimi iĢ ve birey merkezli davranıĢların en 

yüksek düzeyde gösterildiği denge noktasıdır (Erçetin, 1998). 

 

2.5.2.4. Likert‟in Sistem 4 Modeli 

 

Rensis Likert‟in Michigan Üniversitesi çalıĢmalarının devamı olarak geliĢtirdiği bu 

modele göre, lider davranıĢları dört grup altında toplanmaktadır. Her grup belirli 

varsayımları ve belirli davranıĢları içermektedir (Koçel, 2005). 

Bu dört grubun lideri değiĢkenine göre istismarcı Otokratik, yardımsever Otokratik 

katılımcı ve demokratik olarak sınıflandırılmaktadır (Martin, 2005). 

 

 

   Tablo 2.7. Likert‟in Sistem 4 Modeli 

Liderlik 

DeğiĢkeni 

Sistem 1 

Ġstismarcı 

Otokratik 

Sistem 2 

Yardımsever 

Otokratik 

Sistem 3 

 Katılımcı 

Sistem 4 

Demokratik 

 

 

Astlara 

Güven 

 

 

Astlara güvenmez 

 

Hizmetçi-efendi 

benzeri bir güven 

anlayıĢına sahiptir 

 

Kısmen güvenir 

fakat kararlarla 

ilgili kontrole 

sahip olmak ister 

 

 

Bütün konularda 

tam olarak güvenir 

 

 

Astların 

Algıladığı 

Serbesti 

 

Astlar iĢ ile ilgili 

konularda 

kendilerini hiç 

serbest hissetmez 

 

 

Astlar kendilerini 

fazla serbest 

hissetmez 

 

 

Astlar kendilerini 

oldukça serbest 

hissederler 

 

 

Astlar kendilerini 

tamamı ile serbest 

hissederler 

 

 

Üstün  

Astlarla 

Olan ĠliĢkisi 

ĠĢle ilgili 

sorunların 

çözümünde 

astların fikrini 

nadiren alır 

 

 

 

Bazen astların 

fikirlerini sorar 

 

Genel olarak 

astların fikirlerini 

alır ve onları 

kullanmaya çalıĢır 

 

 

 

Daima astların 

fikirlerini alır, 

onları kullanır 

 

Kaynak: (Luthans, 1989‟dan aktaran Koçel, 2005) 
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Likert araĢtırmaları neticesinde, klasik yönetim teorilerini benimseyen liderlerin, 

davranıĢsal yaklaĢımları benimseyen lidere göre daha az etkili olduğu (Kılınç, 1995) ve 

liderlik–performans iliĢkisini etkileyen üç temel değiĢken grubunun olduğunu tespit 

etmiĢtir (Zel, 2006). Bunlar: 

 

• Durumsal DeğiĢkenler: GeliĢmeleri etkileyen bağımsız değiĢkenlerdir. 

Yalnızca yönetim kontrolünde olan değiĢkenler bu gruba dâhil edilirler 

(Organizasyon yapısı, politikalar, bireysel özellikler vb.) 

• Ara DeğiĢkenler: Örgütün atmosferini yansıtan değiĢkenlerdir. 

Performans hedefleri, tutumlar, algılamalar, motivasyon tedbirleri örnek olarak 

gösterilebilir. Bunlar kiĢiler arası iliĢkiler, iletiĢim ve karar verme süreçlerini etkileyen 

değiĢkenlerdir. 

• Sonuç DeğiĢkenleri: Bağımlı değiĢkenler olarak örgütün çıktılarıdır. 

Verimlilik, hizmet, maliyet, kalite ve kazanç durumu bu değiĢkenlere örnek olarak 

gösterilebilir (Zel, 2001). 

 

Likert, araĢtırmaları sonucunda; Sistem-3 ve Sistem-4 liderlik tarzları altında 

çalıĢanların yüksek seviyede ürettiklerini, Sistem-1 ve Sistem-2 tarzları altında 

çalıĢanların ise düĢük seviyede ürettiklerini tespit etmiĢtir. Likert, bu sonuçların 

yöneticilerin iĢ alanlarından ve pozisyonlarından bağımsız olduğunu kaydetmektedir. 

Örneğin, Sistem-1 yöneticisi göreve gelir ve kısa sürede iyi sonuçlar elde eder. 

Ancak, ara değiĢkenler kötüleĢir. Buna karĢılık iyi sonuçlar kendisine terfi getirir. 

Yerine gelen yönetici Sistem-4 tarzını sergiler. Sistem-1 yüzünden kötüleĢen ara 

değiĢkenler iyileĢme yoluna girer. Bu arada üst yönetim performans düĢüklüğü 

nedeniyle Sistem-4 yöneticisini görevden alır ve yerine Sistem-1 tarzında yönetici atar. 

Tam bu dönemde ara değiĢkenler etkilerini göstermeye baĢlar ve bu Ģekilde döngü 

devam eder.  

 Burada görülen sarkma etkisi pek çok organizasyonda üst yönetim açısından hatalı 

performans değerlendirmelerine yol açmaktadır (Zel, 2001). 
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2.5.2.5. Blake ve Mouton‟un Yönetim Biçimleri YaklaĢımı 

 

Blake ve Mouton yöneticilerin davranıĢ biçimlerini açıklamak üzere “Yönetim 

Skalası (Biçimleri)1” geliĢtirmiĢtir (Akat, Budak ve Budak, 1999). 

Bu çalıĢma Ohio State liderlik araĢtırmalarının bir ölçeğe adapte edilmesi ile elde 

edilmiĢtir. Liderlik davranıĢının iki boyutu olarak, insana ilgi yatay eksene ve iĢe ilgi 

dikey eksene yerleĢtirilmek suretiyle beĢ ayrı liderlik biçimi ortaya çıkarılmıĢtır. 

Dikey eksende liderin insana yaklaĢımı ve yatay eksende ise liderin iĢe dönüklük 

derecesi yer almaktadır. Bu model aĢağıdaki Ģekille ifade edilebilir. 

 

 

 

ġekil 2.4. Yönetim Biçimleri YaklaĢımı 

Kaynak: (Blake ve McCanse, 1991) 

 

 

ġekilde görüldüğü gibi, Blake ve Mouton, beĢ temel özellik tanımlamıĢlardır 

(Govindarajan-Natarajan, 2005). 
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Stil 1,1: Hem üretim, hem de insanlar için en az ilgiye sahiptir. 

Stil 1,9: Ġnsanlar için çok yüksek ilgiye sahip, fakat üretim için çok düĢük bir ilgiye 

sahiptir. 

Stil 9,1: Üretime karĢı yüksek ilgili, insanlara ise düĢük ilgiye sahiptir. 

Stil 9,9: Ġnsanlar ve üretim için maksimum ilgiyi sergiler. 

Stil 5,5: Hem üretim için hem de insanlar için ilgiyi dengeler, her ikisine ortalama 

ölçüsünde ağırlık verir. 

Blake ve Mouton, ölçekteki en etkili lider tipinin 9,9 tipi lider olduğunu ileri 

sürmektedir. Buna karĢın bu tip liderlerin iĢ zenginleĢtirmesi, verimlilik, iĢe devamsızlık 

gibi konularda olumlu yönde bağlantısının olmadığı ortaya çıkarılmıĢtır (Stroh, 

Northcraft ve Neale, 1994). 

Yönetim biçimleri yaklaĢımı, teorideki cazibesine karĢılık ne laboratuar ne de 

alandaki bilimsel çalıĢmalarda ampirik/görgül desteği sağlayamamıĢtır. Yapılan 

araĢtırmalar yöntemde önemli zayıflıkların bulunduğunu göstermektedir.  

DavranıĢsal yaklaĢımlar, geleneksel özellik teorisi yaklaĢımından farklı olarak, 

önemli lider davranıĢlarını ve serbest/özgür bırakıcı liderlik tanımlamalarını ortaya 

çıkarmıĢtır (Keçecioğlu, 1998). 

 

2.5.2.6. McGregor‟un X ve Y Teorisi 

 

 Douglas McGregor‟a göre, yönetilenlerin davranıĢlarını belirleyen en önemli 

faktörlerden birisi, onların insan davranıĢı hakkındaki varsayımıdır. Bu varsayımlar, 

birbirine zıt görüĢleri içeren iki gruba toplanarak X ve Y kuramları olarak 

adlandırılmıĢtır (McGregor, 1966). 
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Tablo 2.8. X ve Y Teorisi Temel Özellikleri 

 

 

 

    X Teorisi    Y Teorisi 

 

Vasat bir insan doğuĢtan tembeldir, mümkün 

olduğu kadar az çalıĢır. 

 

ÇalıĢma için uygun koĢullar yönetim tarafından 

hazırlanmalıdır. 

 

Ġhtiras sahibi değildir, sorumluluktan kaçar 

 

KiĢi doğuĢtan tembel değildir, onu bu hale getiren 

tecrübelerdir. 

 

Yönetilmeyi tercih eder. 

 

Uygun Ģartlar altında bulunan kiĢi sahip olduğu 

potansiyeli geliĢtirir ve daha fazla sorumluluk 

yüklenmeyi öğrenir. 

 

Örgütsel amaçlara karĢı kayıtsızdır. 

Doğası gereği değiĢiklikten hoĢlanmaz. 

 

KiĢi belirlediği amaç doğrultusunda, kendi kendini 

kontrol ederek çalıĢır. 

 

Bu özellikler nedeniyle onları çalıĢtırmak için 

zorlamalı, yakından kontrol etmeli ve amaçları 

gerçekleĢtirmeleri için cezalandırılmalı 

 

Yöneticinin yapması gereken uygun bir ortam 

yaratarak kiĢinin kendini geliĢtirmesine ve sahip 

olduğu enerjiyi amaçları doğrultusunda 

harcamasını sağlamaktır. 

 

Kaynak: McGregor, 1966‟den yararlanarak çizelgeleĢtirilmiĢtir. 

 

Bu teoriye göre; (Ataman, 2001) 

 

1. X Teorisinde: Lider astlarına onlardan ne beklediğini söyler, görevlerini nasıl 

yerine getireceklerini öğretir, yol gösterir ve herkesin patronun kim olduğunu bilmesini 

ister. 

2. Y Teorisinde: Liderler astlarına danıĢır, onların fikirlerini alır, planlarının içinde 

yer almalarını ve karara katılmaları konusunda cesaretlendirirler. 

 

X teorisi varsayımlarını benimseyen liderler daha çok otoriter ve müdahaleci 

davranıĢ sergilerken, Y teorisinin varsayımlarını benimseyenler daha çok demokratik ve 

katılımcı bir davranıĢ göstermektedir (Koçel, 2005). 
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2.5.2.7. Bale‟in Harvard Üniversitesi AraĢtırması 

 

Robert Bale‟nin Harvard Üniversitesi‟nde yapmıĢ olduğu çalıĢmada liderlik 

DavranıĢının bir grup üye tarafından da yapılabileceği kanısına varmıĢtır. Bale bu 

çalıĢmasında gruplar arasında liderlik özelliği gösteren kiĢilerin gözlenmesi üzerinde 

durmuĢtur. Bu gözlem sonunda liderlik davranıĢı ile ilgili üç boyut belirlemiĢtir: 

     - Faaliyet Seviyesi 

- Görevi BaĢarabilme Yeteneği 

- Üyeler Tarafından Sevilme Derecesi 

Robert Bale lider olabilecek bir üye en iyi fikirleri ortaya koyabildiği gibi grup 

tarafından da en çok sevilen olabilmektedir. Bunun sonucunda iletiĢimin lider için en 

önemli faktör olduğunu bulmuĢtur. Sadece yalın bir konuĢma değil, konuĢmanın da türü 

önem kazanmıĢtır (komik, duygusal, tepkisel veya biliĢsel). YapmıĢ olduğu tüm 

araĢtırmalarda da “ise yönelik” ve “insana yönelik” olmak üzere iki farklı boyut 

bulmuĢtur. 

 

 

 

2.5.2.8. Liderlik Doğrusu YaklaĢımı 

 

Tannenbaum ve Schmidt'in ortaya atıĢı bu teoride, liderliğin iki uç noktası 

''Otokratik liderlik'' ve ''demokratik liderlik'' olarak kabul edilmektedir. Ġki ucun 

arasındaki doğru (liderlik doğrusu) üzerine yedi ayrı lider davranıĢ biçimi yerleĢtiren 

Tannenbaum ve Schmidt, modeli yetki kavramı üzerine kurmuĢlardır. Belirli bir 

durumdaki liderlik davranıĢı, liderin kullandığı yetki miktarı ile asta devredilen yetki 

derecesinin Kombinasyonunu da meydana gelmektedir (Robbins, 1986). 

 

ġekil 2.5‟de Tannenbaum ve Schmidt'in liderlik doğrusu modeli verilmiĢtir. 
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                                          OTORĠTER DEMOKRATĠK 

 

   GÖREV MERKEZLĠ                                                           AST MERKEZLĠ 

 

                                                                                              Astların inisiyatif 

                                                                                                  kullanması 

 

Otoritenin 

kullanılması 

 

            1              2              3              4               5               6                  7 

            ġekil 2.5. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Doğrusu Modeli 

 

1. Durum: Lider kararları verir ve duyurur. 

2. Durum: Lider kararını ikna ederek kabul ettirir. 

3. Durum: Lider fikrini bildirir ve soru bekler. 

4. Durum: Lider alternatif bir kararla ortaya çıkar. 

5. Durum: Lider problemi ortaya koyar, tavsiyeleri alır ve karar verir. 

6. Durum: Lider sınırları tanımlar ve grubun karar vermesini ister.  

7. Durum: Lider astların, belirlenen sınırlar içinde görevlerini yapmalarına izin verir 

(Robbins, 1986) . 

 

2.5.2.9.  Harward Üniversitesi AraĢtırmaları 

 

Robert Bale'in araĢtırmasıyla vardığı sonuçlar, liderlik davranıĢının herhangi bir grup 

üyesi tarafından ifa edilebileceği noktası üzerinde yoğunlaĢmıĢtır. Ancak, belirli kiĢiler 

grupların Ģekillenmeye baĢladığı ilk andan itibaren diğer grup üyelerine nazaran daha 

fazla liderlik davranıĢında bulunmaktadırlar. Bale, ayrıntılı bir gözlem tekniği 

kullanmak suretiyle üniversite öğrencilerinden meydana gelen yeni kurulmuĢ grupların 

davranıĢlarını gözlemlemiĢ ve liderlik davranıĢı ile ilgili üç boyutun varlığını 

belirlemiĢtir (Zel, 2001). 
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 Bunlar ; 

1. Faaliyet seviyesi 

2. Görevi baĢarabilme yeteneği 

3. Üyeler tarafından sevilme derecesidir. 

 

Bale'in bulgularına göre, hem en iyi fikirleri ortaya atan, hem de grup tarafından en 

fazla sevilen üye, lider olabilmektedir. Yani, bireyin gerçekleĢtirdiği iletiĢim miktarı 

liderlikte belirleyici bir rol oynamaktadır. Bununla iliĢkili olarak, grup üyeleri yalnızca 

konuĢmalarının miktarı açısından değil, söylediklerinin türü açısından da farklılaĢırlar. 

Bale, iletiĢim sürecinin analizini yaparak üç genel boyutta toplam 12 kategori 

belirlemiĢtir. Bu üç boyut; duygusal, tepkisel ve biliĢsel Ģeklinde sıralanmaktadır (Zel, 

2001). 

Bale, gruplarda iki liderin aynı anda bulunabileceğini tespit etmiĢtir. Bunlardan 

birisi, grup içindeki duygusal (ya da sosyal) özellikler ile ilgilenmekte, grubun rahat ve 

huzurlu çalıĢmasını sağlama yönünde çaba göstermektedir. Diğeri ise, iĢin baĢarıyla 

yapılması yönünde çaba sarf etmektedir. Bu noktada,  

Ohio ve Michigan Üniversitelerindeki araĢtırmaların bulgularında olduğu gibi, iki 

eksen üzerinde ortak bulgular olduğu dikkat çekmektedir. "iĢe yönelik" ve "insana 

yönelik" davranıĢlar tek bir lider tarafından yapılırken, Bale'in araĢtırmasında iki ayrı 

lider tarafından davranıĢsal boyuta dönüĢtürülmektedir. Bale'in tespitlerinden bir diğeri 

de Ģudur; bu iki değiĢik rol (davranıĢ) bir grup üyesi tarafından benimsenip 

sergilenemez, ancak iki ayrı grup üyesi tarafından sergilenebilir.  

Bu iki davranıĢ türü birbirine zıt gibi gözükmektedir. Birisi, sosyal, duyarlı, 

anlaĢmacı, ara bulucu ve katılımcı özellikler taĢırken diğeri, yönlendirici, zamanı etkin 

kullanan, katı tepkiler verebilen ve üst düzey performans bekleyen türde özellikler taĢır 

(Zel, 2001). 

 

2.5.2.10. Gary Yukl'n Liderlik YaklaĢımı 

 

Yakın zamanda ortaya atılan bu teorinin amacı, liderlik davranıĢı, durumsal 

değiĢkenler ve ara değiĢkenler ile çalıĢanların verimliliği ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkileri ortaya çıkarmaktır. Yukl, Ohio ve Michigan araĢtırmalarında iki eksende ele 
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alınan lider davranıĢlarına ''karar merkeziyetçiliği" boyutunu da ilave ederek, 

çalıĢanların kararlara katılma haklarının lider tarafından uygulanma düzeyini 

belirlemektedir (Zel, 2001). Yukl, teorisini iki ayrı model çerçevesinde ele almaktadır 

(Tekarslan, 2000). 

 

Ayrılık Modeli: Bu model, lider davranıĢı ile çalıĢanların tatmini arasındaki iliĢkiyi 

incelemektedir. ÇalıĢanın tatmini, bireyin liderden ''beklediği davranıĢ'' ile'' gerçekleĢen 

davranıĢ'' arasındaki farkın fonksiyonu Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. 

Astın beklentisi ile gerçekleĢen arasındaki fark ne kadar küçükse tatmini de, o kadar 

yüksek olur. Örneğin, çalıĢanlar liderden söz hakkı bekliyor, fakat lider tarafından bu 

hak yerine getirilmiyorsa tatminsizlik meydana gelecektir (Zel, 2001). 

 

Çoklu-Bağlanma Modeli: Bu model, birey yerine grup tatmini üzerine 

odaklanmıĢtır. Grup tatmini, insana dönüklük, gruba dönüklük ve karar 

merkeziyetçiliğinin ötesinde ''ara değiĢkenler‟ „in etkisi ile ortaya çıkar. Ara değiĢkenler 

çalıĢanın güdülenmesi, görev-rol uyumluluğu ve çalıĢanın yetenek seviyesi olarak 

sıralanmaktadır (Zel, 2001). 

 

 

2.5.3. Durumsallık Liderlik YaklaĢımları 

 

Liderlik davranıĢı yerine, liderliğin oluĢturduğu koĢulları incelemeye ağırlık veren 

modeller durumsal liderlik yaklaĢımları olarak adlandırılmaktadır. 

Durumsallık yaklaĢımı, birbirinden farklı durumların standart yöntemlerden çok 

değiĢik yöntemlerle açıklanabileceği ve içinde bulunulan durumlara uygun olacak 

birden çok yöntemin var olduğunu öne sürmektedir  (Sucu, 1995). 

Bu yaklaĢıma göre genel varsayım değiĢik koĢulların değiĢik liderlik davranıĢları 

gerektirdiğidir. Durumsallık modeline göre liderin etkinliğini belirleyen öğeler liderin 

yönetim biçimi ve durumsal (mevkiden kaynaklanan güç, görev yapısı ve ast-üst 

iliĢkisi) öğelerdir (Akat, Budak ve Budak, 1999). 

Stogdill, liderin kiĢilik özelliklerinin "durumsallık" yaklaĢımı dâhilinde düĢünülmesi 

gereken önemli bir faktör olduğunu vurgulayarak durumsallığın kültür ve çevre, kiĢiler 
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arası farklılıklar, örgütler arası farklılıklar ve görevler arası farklılıklar olarak dört ayrı 

kategoriden oluĢtuğunu ileri sürmüĢtür (Zel, 2001). 

Durumsal yaklaĢımlar kapsamında değerlendirilebilecek çalıĢmalar, etkili liderliğin, 

izleyenlerin, liderin özelliklerinin, liderlik davranıĢının, liderin içinde bulunduğu 

durumun bir fonksiyonu olduğu görüĢünü içermektedir (Erçetin, 1998). 

Bu temel faktörler aynı zamanda birbirleriyle etkileĢmektedir. Diğer bir ifade ile 

ortam koĢullarında meydana gelen değiĢmeler grubu oluĢturan izleyicilerin 

davranıĢlarını ve amaçlarını da etkilemektedir (Eren, 2001). 

 

2.5.3.1. Fiedler‟in KoĢulsallık Teorisi 

 

 Fred Fiedler‟in öncülüğünde 22 yıl boyunca yapılan araĢtırmalara dayanan bu 

modelin temelinde grup performansının, liderlik tarzı ve ortam özelliklerinin bir 

fonksiyonu olduğu düĢüncesi yatmaktadır (Zel, 2006). 

Bu teori, liderin etkinliğinin koĢullara bağlı olduğunu, liderin bir koĢul veya örgütte 

etkin olurken diğer koĢul veya örgütte bu etkinliği gösteremeyeceğini içermektedir. 

Teori bu farklılaĢmanın niçin olduğunu araĢtırmakta, lider-koĢul tamamlayıcılığını 

tanımlamaktadır (Bolden ve Diğ, 2003). 

Fiedler, modelinde bağımlı değiĢken olarak etkinliği alırken, bağımsız değiĢken 

olarak liderin davranıĢ biçimlerini almaktadır. 

Buna bağlı olarak göreve yönelik ve insana yönelik olmak üzere iki temel liderlik 

tarzının ayrımını yapmaktadır.  

Ayrıca Fiedler, lider davranıĢının etkinliği üzerine ast-üst iliĢkileri, görevin yapısı ve 

mevkiden kaynaklanan güç olmak üzere üç öğenin etkisi olduğunun altını çizmektedir 

(Akat-Budak-Budak, 1999). 
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2.6. Fiedler Modeli 

 

Kaynak: ( Fiedler, 1976) 

 

Bu yaklaĢıma göre liderlik tarzlarının baĢarısı uygun Ģartlarda, uygun davranıĢın 

gösterilmesi ile mümkündür. Bu nedenle Fiedler, hangi durumda hangi liderin 

davranıĢının uygun olacağını ortaya koymaya çalıĢmaktadır (Efil, 1999). 

Fiedler, üç durumsal boyut tanımlamıĢtır (Fiedler, 1972; Ataman, 2001). 

1. Lider ve üye arasında iliĢkiler:  

Son yıllarda organizasyonların içeriğinde güvene ilgide anlamlı bir artıĢ 

yaĢanmaktadır. Buna bağlı olarak bu değiĢken, liderin izleyen tarafından sevilip 

tutulduğunu, lidere olan güven ve bağlılıklarını ifade etmektedir. Lider çalıĢanlar 

tarafından seviliyorsa, güven ve saygı duyuluyorsa liderlik için olumlu bir ortam var 

demektir. 

2. BaĢarılacak iĢin niteliği: Görevin ne ölçüde belirli, tanımlanmıĢ ve çalıĢma 

standartlarına göre belirlenip belirlenmediğini kapsamaktadır. 

Yapılacak göreve iliĢkin önceden belirlenmiĢ belirli yol ve yöntemlerin var olup 

olmadığıyla ilgilidir. Eğer varsa liderlik için olumlu bir durum var demektir. KarıĢık ve 

rutin iĢlerde liderin iĢin yapılma usulleri ile ilgili belirli yol ve yöntemleri yoktur. Bu 

durum liderlik için olumsuzdur. 
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3. Liderin otoritesinin gücü: Liderin ödüllendirme, cezalandırma, iĢe son verme, terfi 

ettirme gibi yetkilerinin derecesini ifade eder. Organizasyon içerisinde liderin bu tür 

yetkileri fazla ya da az olabilir. Fazla olduğu takdirde liderlik için olumlu, az olması 

halinde ise liderlik için olumsuz bir durum bulunmaktadır. 

Fiedler‟in modeli üç nedenden dolayı önemlidir. Birincisi, etkinlik üzerine asıl 

vurguyu ortaya koyar. Ġkincisi, hiçbir liderlik tarzının en iyisi olmadığını gösterir ve 

liderin duruma göre adapte olması gerektiğini vurgular. Üçüncüsü, yönetimi, lideri ve 

durumu eĢleĢtirmesi için cesaretlendirir. Fiedler liderlerin, durumu teĢhis etmelerine, 

tarzlarını tanımlamalarına ve durumsal değiĢkenleri uydurabilmelerine yardım eden bir 

kitap geliĢtirmiĢtir (Hodgetts, 1997). 

 

2.5.3.2. Yol-Amaç Teorisi 

 

Bu teori, Martin Evans ve Robert House tarafından 1970‟de geliĢtirilmiĢ ve liderin 

sabit özelliklerinden ziyade davranıĢları ve koĢulları üzerine odaklanmaktadır 

(Chemers, 1997). 

Yol-amaç teorisi, koĢullara liderliğin uyarlanmasını mümkün kılar. Temelde lider 

davranıĢlarının takipçilerin güdülenmesi, doyumu ve performansına olan etkilerini 

açıklamaya çalıĢmaktadır (Northcraft, 1994). 

Evans ve House, yaptıkları araĢtırmalarına dayanarak liderin birinci amacının 

izleyicileri güdülemesi olduğunu ve bunu sağlamak için örgütte iki önemli fonksiyona 

sahip olduklarını ileri sürmektedirler.  

Bunlardan birincisi örgütsel amaçları belirleme ve böylece takipçilere hangi 

davranıĢlarının ödüllendirileceğini bildirme durumudur. Ġkincisi, arzulanan davranıĢlar 

için izleyicileri destekleyip amaca ulaĢtırarak ödülleri artırmaktır.  

Liderin davranıĢının izleyicilerce kabul edilmesi ancak bu davranıĢın tatmin edici 

olmasına veya onların gelecekte eriĢebilecekleri bir tatmin için araç olabilme koĢuluna 

bağlıdır. Ayrıca bir liderin davranıĢı baĢarılı bir görev yapıldığı, bir ihtiyaç tatmin 

edildiği, baĢarılı bir iĢ için gerekli olan faaliyetler desteklendiği ölçüde motive edici 

olmaktadır (Eren, 2000). 
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ġekil 2.7. Yol-Amaç Modelinin ġematik Açıklaması 

Kaynak: (Eren, 2000) 

Yol-amaç modeli, liderin astlarının bireysel güçleri ile iĢ baĢarım gücünün asıl 

etkileyeceğini veya bu iki amaç seti arasında nasıl bir yol bulacağını gösterir. 

Yol-amaç modeli, liderin gösterdiği davranıĢın astların güdülenmesi, doyumu ve 

baĢarımı üzerindeki etkisini açıklamaya çalıĢmaktadır (Akat, Budak ve Budak, 1999). 

 House‟a göre farklı durumlarda tek bir lider tarafından kullanılabileceği ifade edilen 

liderlik davranıĢı dört alternatiften oluĢmaktadır (Vecchio, 1991; Northcraft, 1994). 

Bunlar; 

• Yönlendirici Liderlik: Astlara iĢle ilgili teknik bilgi verir, onlardan beklentilerini ve 

iĢi nasıl yapmaları gerektiğini açıklar 

• Destekleyici Liderlik: Astların ihtiyaçlarına önem verir, herkese eĢit ve onlara 

arkadaĢça davranır ve iĢin daha uygun ortamlarda yapılması için fazla çaba sarf etmez. 

• Katılımcı Liderlik: Astlarının fikirlerine değer verir ve iĢle ilgili konularda astlarına 

danıĢır. 

• BaĢarıya Yönelik Liderlik: Meydan okuyucu amaçlar ortaya koyar ve astlarına 

bunları baĢarabileceklerine dair güven duyduğunu belirterek onlardan sürekli olarak 

yüksek düzeyde performans bekler. 
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ġekil 2.8. Amaç Yol Kuramı ve Tercih Edilen Liderlik DavranıĢları 

Kaynak: (Daft, 1997) 

Yol-amaç teorisi, bu liderlik stillerinin koĢullara bağlı olduğunu varsaymaktadır. 

Teoride astların ve çevrenin özellikleri koĢulsal faktörler olarak ortaya konmuĢtur. 

Astların özellikleri, kontrol alanını ve astların liderin davranıĢlarını nasıl algıladıklarını 

kapsamaktadır.  

Çevresel faktörler ise görev yapısı, biçimsel yapı ve çalıĢma gruplarını içine  

Yol-Amaç teorisinin liderlik konusuna getirdiği katkıyı aĢağıdaki Ģekilde 

özetleyebiliriz (Eren, 2000). 

1. Lider, takipçilere daha ilginç ödüller vermek suretiyle güdülenmelerini artırıp 

verimliliklerini yükseltebilir. Bu tutum takipçiler açısından amaca ulaĢmanın değerini 

artırmaktadır. 

2. Takipçilerin iĢlerinin belirsiz olduğu veya zayıf ölçüde belirlendiği zamanlarda 

önder amaçları açıklığa kavuĢturmak, astları eğitmek, onlara destek ve yardım sağlamak 

suretiyle örgütsel belirsizliği ortadan kaldırmakta ve güdülemeyi artırmaktadır. Örgütsel 

belirsizlik ve sıkıntıları ortadan kalkan bireyin amaca ulaĢma beklentileri 

yükselmektedir. 

3. Takipçilerin iĢleri hâlihazırda iyi belirlenmiĢ ve örgütsel belirsizlikler yoksa bu 

durum izleyiciler tarafından çok direktif olarak görülecektir. 

Bu nedenle monotonluk ve psikolojik yorgunluk artacak ve izleyiciler tatminsizliğe 

uğrayabilecektir. 
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Lider DavranıĢları  

   

Sonuçlar   

 

• Yönlendirici 

   

• Doyum   

 

•Destekleyici 

 

 
 

Astların 

 

 
 

• Rol Açıklığı   

 

• Katılımcı   Katılımı ve   • Amaç Açıklığı 

 

• BaĢarıya yönelme 

 

Güçlenmesi 

 

• Performans   

      

• Ödüller   

      

• Liderin kabul 

   

KoĢulsal Faktörler 

 

EdiliĢi   

  

 

 
 

 

 

 
 

 

• GüdülenmiĢ   

      

DavranıĢlar   

 

Astların Özellikleri 

     

 

• Kontrol alanı 

  

Çevresel Özellikler 

 

 

• Algıladıkları Yetenek 

  

• Görev yapısı 

 

 

• Otoritercilik 

  

• Biçimsel otorite sistemi 

 

     

• ÇalıĢma grupları 

 

         

 

ġekil 2.9. Liderlikteki Yol-Amaç Teorisi 

Kaynak: (Keçecioğlu, 1999) 

 

 

 

 

2.5.3.3. Hersey-Blanchard‟ın Durumsallık Modeli 

 

Durumsal liderlik kuramlarından biri de Blake ve Mouton'un iki boyutlu önderlik 

yaklaĢımından esinlenilerek Hersey ve Blanchard isimli düĢünürler tarafından 

geliĢtirilmiĢtir (Hersey ve Blanchard, 1982). 
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Bu modelde, en önemli durumsallık unsuru olarak izleyicinin olgunluk durumu 

dikkate alınmıĢtır (Arvonen ve Pettersson, 2002). 

Bu model, görev yönelimli ve iliĢki yönelimli liderlik olmak üzere iki temel boyuta 

grubun olgunluk düzeyi gibi bir boyutun eklenmesi ile oluĢturulmuĢtur. Grubun 

olgunluk durumu düĢük olduğu zaman etkili liderlik davranıĢı, görev yönelimli 

davranıĢa düĢük düzeyde iliĢkiye yönelimli davranıĢa yüksek düzeyde önem veren bir 

davranıĢ olarak ortaya çıkmaktadır (Owens, 1987). 

DüĢünürlerin dikkat çektikleri nokta astların olgunluk düzeyleri ile ilgili durumsal 

değiĢkenliktir. Eğer astlar düĢük görev olgunluğuna sahiplerse diğer bir deyimle, az 

yetenekli veya eğitim düzeyleri düĢük ya da kendilerine güvenleri zayıfsa, 

önderlerinden görmeyi arzuladıkları davranıĢlar, daha olgun olan (yetenek, eğitim, 

kendine güven ve iĢ görme arzusu yüksek) astların önderlerinden görmek istedikleri 

davranıĢlardan daha farklı olmaktadır (Eren, 2000). Bu modele bağlı olarak dört temel 

önerme geliĢtirilmiĢtir (Hoy ve Miskel, 1991‟dan aktaran Çelik, 2003). Bunlar; 

 

• Bir grup çok düĢük bir olgunluk düzeyine sahip olduğu zaman (M1), düĢük görev 

yönelimli, (S1-düĢük iliĢki ve yüksek görev) liderlik biçimi daha etkin olmaktadır. 

 

• Grup biraz düĢük olgunluk düzeyine sahip olduğu zaman (M2), dinamik liderlik 

biçimi, (S2-yüksek-görev ve yüksek-iliĢki) davranıĢı en etkili liderlik davranıĢıdır. 

 

• Grup orta düzeyde olgunluğa sahip olduğu zaman (M3), iliĢki yönelimli liderlik 

biçimi, (S3-yüksek iliĢki ve düĢük görev) en etkili liderlik biçimi olmaktadır. 

 

• Grup çok olgun olduğu zaman (M4), yetki devredici liderlik biçimi, (S4-düĢük-

iliĢki ve düĢük-görev davranıĢı) en etkili liderlik biçimi olmaktadır. 
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ġekil 2.9 Hersey ve Blanchard‟ın Durumsallık YaklaĢımı 

Kaynak: Hersey ve Blanchard, 1982:152. 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.10. Hersey ve Blanchard‟ın Durumsallık YaklaĢımı 

 

Kaynak: (Hersey ve Blanchard, 1982) 

 

 

 Bu teorinin iĢleyiĢ mantığını açıklamak için ebeveyn ve çocuk örneği verilebilir. 

Çocukluğun ilk yaĢlarında, ebeveynleri onu beslemekten giyinmeye kadar uzanan bir 

yapı içerisinde “görev yönelimli” bir çaba gösterirler.  

 Çocuğun büyüme sürecine bağlı olarak görev yönelimli davranıĢların yanı sıra, 

ebeveynin ona göstereceği güven ve saygı artarak “iliĢki yönelimli” davranıĢlar önem 

kazanmaya baĢlar. Bu aĢamada ebeveyn açısından “yüksek iliĢki ve yüksek görev 

yönelimli davranıĢ tarzı ağırlık kazanmıĢ olur.  

 Çocuğun ergenlik çağı geldiğinde kendi davranıĢları için sorumluluk kabul etmeye 

baĢlaması söz konusu olur ve ebeveyn davranıĢı “yüksek iliĢki ve düĢük görev” 

yönelimli hale gelir. Çocuk kendi ailesini kurduğunda ise, ebeveyn davranıĢı “düĢük 

iliĢki ve düĢük görev yönelimli” haline gelir (Zel, 2006). 
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 Yapılan eleĢtiriler karĢısında model, Blanchard tarafından, yeniden gözden 

geçirilerek geliĢtirilmiĢtir. Modele iliĢkin sürdürülen çalıĢmalarda liderlik biçimleri 

aĢağıdaki Ģekilde yeniden tasarlanmıĢtır (Robins, 1998). 

 

 Bunlar; 

 

 1.Anlatıcı Lider: Takipçilerin rolünü açık bir biçimde tanımlar ve izleyenlere neyi, 

nasıl, nerede ve ne zaman yapacaklarını bildirir, performansları denetler. ĠletiĢim tek 

yönlüdür. 

2.Benimsetici Lider: Takipçilere kararlarını açıklar, onların önerilerini alır, ancak 

izlemeye ve denetlemeye devam eder. 

3.Destekleyici Lider: Takipçileri dinler, destek sağlar, özendirir, etkiletiĢimi 

kolaylaĢtırır, kararlara katılımı sağlar. ĠletiĢim çift yönlüdür. 

4.Yetki Devredici Lider: Takipçileri yetki devreder ve sorumluluk verir. 

 

 

2.5.3.4. Reddinin Üç boyutlu Lider Etkinliği Modeli 

 

Üç boyutlu lider etkinliği modelinde görev davranıĢı ve iliĢki davranıĢı kavramları 

Blake ve Mouton'un yönetim biçimleri modelinden esinlenerek uyarlanmıĢtır. Bu 

modelde dört temel yöneticilik veya lider davranıĢ tipi vardır (Sadler, 2005). 

 Bunlar: 

 

• Yüksek görev fakat düĢük iliĢki 

• Yüksek iliĢki fakat düĢük görev 

• DüĢük görev ve iliĢki 

• Yüksek görev ve iliĢki 

 

Reddinin liderlik teorisinin dayandığı temel nokta yönetsel etkinliktir. 

Reddine göre “yönetsel etkinlik” bir liderin pozisyonunun gerektirdiği çıktı gereklerini 

yerine getirme derecesidir (Reddin, 1971). 
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Liderin davranıĢ tiplerine Ģekilde görüldüğü gibi bir de etkinlik boyutu ilâve edilirse 

üç boyutlu bir liderlik modeli elde edilecektir. 

 

ġekil 2.11. Üç Boyutlu Liderlik Modeli 

Kaynak: (Reddin, 1971) 

Etkili olarak gözüken davranıĢlar aslında görevin gerektirdiği iĢlerin uygunluğu ile 

örtüĢmüyorsa etkin olarak kabul edilmez. ÇalıĢma odasını temiz ve düzenli tutmak, 

insan iliĢkilerinde baĢarılı olmak, hızlı karar vermek gibi özellikler iĢin baĢarılmasında 

görünüĢte etkili ancak gerçekte etkisiz olabilir. 

Bir görevin etkililik standartları belirlenmiĢe ya da tarifi yapılmıĢsa organizasyonun 

hedeflerinden ziyade tatmine yönelik olarak kiĢisel etkililik sonucunu doğurabilir. 

Reddine göre kiĢisel etkililik, görevleri ve standartları açıkça belirlenmemiĢ 

pozisyonlarda çalıĢan yöneticilerin durumlarında söz konusu olmaktadır (Zel, 2006). 

 

 

 



60 
 

Tablo 2. 9. Reddinin Üç Boyutlu Modelinde Liderlik DavranıĢları 

 

Liderlik davranıĢı                                           Açıklama 

 

Etkisiz kopuk 

Lider(Terk eden) 

Kurallara uyar, en az çıktıyla yetinir, karıĢmamayı tercih eder, kaçınır. 

Önerilerde bulunmayıp, düĢüncelerini gizler, yaratıcılıktan yoksundur. ĠĢ 

birliği ve haberleĢmeden kaçınır. 

Engelleyici bir davranıĢ sergiler. 

 

Etkili kopuk 

(Bürokratik) 

Komuta ve kurallara uyar, kendisine güvenir, dürüst ve eĢitlikçidir. Ussal ve 

öz denetim taraftar olup ayrıntılara dikkat eder. 

 

Etkisiz Adam 

(Otoriter) 

Tüm kararları tek baĢına veren, çeliĢki ve uyuĢmazlıkları baskı altında tutan, 

kendisine boyun eğilmesini isteyen eleĢtirici ve tehditkâr bir lider olup, 

baĢkalarına danıĢmaya ve aĢağıdan yukarıya iletiĢime inanmaz. 

 

 

Etkili Adam 

(Babacan otoriter) 

Ne istediğini ve bu isteklerini direnç yaratmaksızın nasıl elde edebileceğini 

bilen bu liderlik tarzı, çalıĢkan giriĢimci, zaman değerlendirici ve israf 

önleyici bir yapıdadır. Kısa ve uzun dönemde verimliliğe yönelmiĢ bir 

liderdir. 

 

 

Etkisiz Ġlgili 

(Görevci) 

ÇeliĢkilerden ve huzursuzluk yaratan sürtüĢmelerden kaçınan, 

benimsenmeye önem veren pasif kiĢilerdir. HoĢ ve naziktirler. 

ĠĢleri kolaylaĢtırarak, ahenk yaratmak isteyen bu yöneticiler çıktılarla ve 

denetimle ilgilenmezler. 

 

 

Etkili Ġlgili 

(GeliĢtirici) 

KiĢilere güven duyan, onları bireyler olarak geliĢtirmeyle ilgilenen bu lider, 

dinlemeyi, haberleĢme kanallarını açık tutmayı tercih eder. ĠĢbirliğine, 

anlayıĢ ve desteğe yöneliktir. 

ÇalıĢanları güdüleme ve onların yeteneklerini geliĢtirmede etkilidir 

 

 

Etkisiz BütünleĢtirici 

(UzlaĢtırıcı) 

Kötü kararlar veren, belirli bir durumda kendini etkileyecek çeĢitli baskılara 

açık olan bu lider, uzun dönemde üretimi en üst düzeye çıkarma eğiliminden 

çok, güçlü ani baskılar en alt düzeye indirme taraftarıdır. Bu nedenle, 

katılımı gereğinden fazla kullanır ve direnç göstermeden hemen teslim olur. 

Görev ve iliĢkilere yönelmenin zamanını ve yerini yanlıĢ seçer. 

 

 

Etkili BütünleĢtirici 

(Yürütmeci) 

Ekip çalıĢmasına önem veren bu yönetici, amaçlara bağlılığı sağlar. 

AnlaĢmazlık ve çeliĢkileri hoĢ karĢılayarak bunların, doğal ve gereğinde 

yararlı olabileceklerini düĢünür. 

Yaratıcılığı ve katılımcılığı ve potansiyellerden yararlanmayı sağlama çabası 

içerisindedir. 

Kaynak: Can, 1981‟dan yararlanarak çizelgeleĢtirilmiĢtir. 

 

2.5.3.5. Lider Katılım Modeli 

 

 Durumsallık yaklaĢımına diğer bir katkı Victor Vroom ve Phlip Yetton tarafından 

öne sürülen ve Author Jugo tarafından gözden geçirilerek tamamlanan Lider Katılım 

Modelidir. Model, karar almaya katılımı ve liderlik davranıĢlarını iliĢkilendirmektedir. 

Görev yapılarının tek düze ve tek düze olmayan farklı faaliyetleri gerektirdiğini 

düĢünen araĢtırmacılar, lider davranıĢının görev yapısını yansıtacak Ģekilde uyarlanması 
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gerektiğini önermektedirler. Vroom liderlik stilini dört genel sınıflandırma içerisinde 

tanımlamıĢtır. Bunlar otoriter, danıĢmacı, göçerici ve grup temelli liderliktir( 

Keçecioğlu, 1998). 

Bu modelde, karar almada katılımın miktarını belirleyebilmek için bir dizi sıralı 

kural önerilmektedir. BeĢ davranıĢ ve sekiz tane durumsallık sorusu tanımlanmıĢtır. Bu 

sorulara evet-hayır cevapları verilerek davranıĢlardan hangisinin tercih edildiği 

bulunabilir (Vroom ve Yetton, 1973). 

Tanımlanan davranıĢlar: 

A1: Problemi siz çözersiniz ya da o anda elinizde olan bilgiyi kullanarak kendiniz bir 

karar alırsınız. 

A2: Gerekli olan bilgiyi astlardan alırsınız, daha sonra problem için bir çözüme karar 

verirsiniz. 

C1: Problemi ilgili olan astlarda bireysel olarak paylaĢırsınız, onları bir grup olarak 

bir araya getirmeden, fikirlerini ve önerilerini alırsınız. 

C2: Problemi bir grup olarak astlarınızla paylaĢırsınız, ortak fikirler ve öneriler 

alırsınız. Daha sonra da astların etkisini yansıtacak ya da yansıtmayacak bir Ģekilde 

karar alırsınız. 

G2: Problemi astlarınızla bir grup olarak paylaĢırsınız, ortak fikirler ve öneriler 

alırsınız. Kararı bir çözüm üzerinde uzlaĢarak grupla alırsınız. 

 

Bu teoride sürece iliĢkin sorular aĢağıdaki gibidir: (Ataman, 2001). 

 

 Alınacak kararın teknik kalitesi ne kadar önemlidir? 

 Astların alınacak kararı benimsemeleri ne kadar önemlidir? 

 Liderin etkin bir karar almak için ihtiyaç duyacağı bilgi ve veriler mevcut 

mudur? 

 Problem açıkça tanımlanmıĢ mıdır? 

 Kararın benimsenmesine dair olasılık yüksek midir? 

 Problemin çözümünde yol gösterecek amaçlar astlar tarafından paylaĢılıyor mu? 

 Astlar arasında problemin çözümünde izlenecek yolla ilgili bir çatıĢma mevcut 

mu? 

 Astlar etkin bir karar alabilmek için gerekli bilgi ve veriye sahip mi? 
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Bu soruların Ģekil üzerinde gösterimi ise aĢağıdaki gibidir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2.12. Lider Katılım Modeli 

Kaynak: (Ataman, 2001) 

 

Bu modelde lider süreç sonunda ulaĢılan noktaya göre karar verecektir. Bu liderlik 

tipleri, A-Otoriter, C-DanıĢmacı, D-Göçerici, G-Grup temelli karar stillerini ifade 

etmektedir (Keçecioğlu, 1998). 

 

2.5.3.6. Vroom-Yetton (Karar Ağacı) 

 

Bu liderlik kuramı, her duruma uygun tek bir liderlik biçiminin olmadığını 

savunmaktadır. Bununla birlikte otokritik liderlikten demokratik liderliğe doğru geniĢ 

bir çerçeve içinde uygun liderlik davranıĢları oluĢmaktadır. "Vroom ve Yetton'un 
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modelinde iki durumsallık değiĢkeni bulunmaktadır; bunlar, kararın kabulü ve kalitesi 

ve liderlik biçimidir" (Çelik, 2007). 

Vroom ve Yetton Otokratik liderlikten demokratikliğe doğru beĢ liderlik biçimi 

geliĢtirmiĢtir. Bu modelde karar verme biçimini belirlemek için izlenmesi gereken bir 

dizi sıralı kural önerilmektedir. Yöneticinin kabul etmesi ve istemesine baĢlı olarak 

astlar karar verme sürecine katılmaktadırlar. Dolayısıyla bu kuramda "...liderin astlarını 

karar verme sürecine katma davranıĢı temel belirleyici olmaktadır" (Çelik, 2007). 

Vroom ve Yetton'un kuramı daha sonra yapılan bazı araĢtırmalarda desteklenmiĢ, 

geliĢtirmiĢtir. Ancak kuram yapılan bazı çalıĢmalar en etkili karar seçeneğinin 

tercihinde bazı belirsizliklerin oluĢu, liderin kiĢisel özelliklerinin ve astların tepkilerinin 

yeterince dikkate alınmayıĢı gibi konularda eleĢtirilmiĢtir (Zel, 2001). 

 

 

 

2.5.4. Modern Liderlik Teorileri 

 

Pazarların küreselleĢmesi ve biliĢim teknolojilerinin çabuk yayılması, dünyanın 

geliĢmiĢ ülkelerinin ekonomilerini dönüĢtürmüĢtür (Dess ve Picken, 2000). 

Çevre koĢullarının değiĢmesiyle, insanlarla birlikte örgütler ve örgütlerin ihtiyaçları 

da değiĢmektedir. ÇağdaĢ olmak isteyen örgütler, yapıları ve çalıĢma yöntemlerinde 

büyük değiĢimleri sık yapmak durumundadır (Jacobsen ve House, 2001). 

Bu geliĢmelere bağlı olarak liderlik davranıĢlarında da değiĢimler yaĢanmakta ve 

liderliği açıklamaya yönelik yeni teoriler geliĢtirilmektedir. Bunlardan günümüzde en 

popüler olanları; Karizmatik Liderlik, DönüĢümsel (Transformasyonel) Liderlik ve 

ĠĢlevsel (Transaksiyonel) Liderliktir. Bu liderlik türlerinin yanında kültürel liderlik, e-

liderlik, akademik liderlik (Avolio, Kahaia ve Dodgeb, 2001; Ġbicioğlu ve Doğan, 

2002), kavramlarından da söz edilmektedir. 
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2.5.4.1. Karizmatik Liderlik 

 

Karizmatik liderlik teorisinin ilki Weber tarafından tanımlanmıĢtır (Yukl, 1998). 

Weber Karizma kavramı ile bir kiĢiyi diğer (olağan) kiĢilerden ayıran ve onun doğa-

insan üstü istisnai güçlere ve niteliklere sahip sayılmasına yol açan özelliklerini 

anlatmak istemiĢtir (Weber, 1995). 

Weber‟e göre bu güç kiĢiyi lider yapmaktadır. Weber, karizmatik liderin sıradan 

insanlardan farklı olarak Tanrı vergisi ayrıcalıklı, üstün güç ve niteliklere sahip 

olduğunu söylemiĢtir (BaltaĢ, 2001). 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ġekil 2.13. Karizmatik Liderlik Modeli 

Kaynak: (Kreitner, 1995‟den aktaran Erçetin, 1998) 

 

Karizmatik lider, takipçiler üzerindeki etkisini kullanarak onları motive etmekte ve 

kendisi ile özdeĢleĢtirip bütünleĢmelerini sağlamaktadır. Bu sayede takipçilerin 

kendilerine olan güvenleri ve performanslarına iliĢkin beklentileri artmaktadır. 

Karizmatik liderlik davranıĢı sonrasında lidere ve vizyona bağlılık sağlanmakta, 

takipçilerin kendini iĢe adamaları ile örgütsel bağlılık ve performans artıĢı 

sağlanmaktadır. 

Lider DavranıĢı 

 

•Vizyon 

oluĢturma 

•Üst düzeyde 

Performans 

Beklentisini 

izleyenlere 

duyulan 

Güveni ve 

vizyonu 

BaĢarmak için 

ortak 

Bir yeteneğin 

Varlığını 

gösterme 

•Vizyonu 

baĢarmak 

Ġçin istenen 

Değerlere, 

özelliklere 

Ve davranıĢlara 

Model oluĢturma 

 

Takipçiler 

Üzerindeki Etkisi 

 

 

•Güdüleme 

•BaĢarıya uyum 

•Amaçlarla 

  BütünleĢme 

•Hem lider hem de 

  Örgütün diğer 

  Üyeleriyle 

  BütünleĢme 

•Kendine güven 

 

Güdüleme 

Mekanizmaları 

 

 

•Amaçlara ve 

Çabaya iliĢkin 

temel 

Değerleri 

yükseltme 

•Performans 

iliĢkin 

Beklenti 

yükseltme 

 

Bireysel 

Çıktılar 

 

 

•Lidere ve 

Vizyona 

 Bireysel 

Bağlılık 

•Kendini adama 

•Örgütsel 

bağlılık 

•Görevin               

anlamlılığı ve 

 Güvenliği 

•Artan 

performans 
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Karizmatik liderlik, liderlik kavramı özellik teorilerinde olduğu gibi Karizmanın 

liderin bir özelliği olduğu varsaymaktadır. Karizma kiĢiler arası çekicilik Ģeklinde kabul 

edilme ve desteklemeyi önermektedir. Kimi zaman destekleyicilerden çok astların 

davranıĢlarını etkilemede karizmatik üstler daha baĢarılı olmaktadır. 

1977 yılında karizmatik liderlik teorisini öngören Robert House değiĢik sosyal bilim 

disiplinlerinin araĢtırma bulgularını kavramsal çerçeve olarak ele almıĢtır. 

Karizmatik liderliğe iliĢkin pek çok araĢtırma yapılmıĢtır (Fiol, 1999). 

Karizmatik liderlerin gücü takipçilerinden gelmektedir. Karizmatik etkinin kaybolması 

takipçilerin lideri yerinden etmesine neden olmaktadır. 

(Weber, 1995) Burns (1978), Weber‟in karizmatik liderler teorisi üzerinde çalıĢarak 

iĢlevsel (Transaksiyonel) liderlerin bürokratlar gibi, karizmatik liderlerin ise 

dönüĢümsel liderler gibi davrandıklarını belirlemiĢtir. 

DönüĢümsel liderler sonuçlara odaklanırken, iĢlevsel liderler ise süreç aĢamaları ile 

ilgilenmektedir (Boje, 2009). 

 

2.5.4.2. DönüĢümsel (Transformasyonel) Liderlik YaklaĢımı 

 

DönüĢümsel (Transformasyonel) liderlik kavramının düĢünsel temelleri Burns‟ın 

çalıĢmalarına dayanmaktadır. Burns 1978 yılında yazdığı liderlik kitabında dönüĢümsel 

ve iĢlevsel liderlik yaklaĢımlarını politik liderliğin iki türü olarak tanımlamıĢtır 

(Kuhnert ve Lewis, 1987). 

 1985 yılında Bass ve Avoliao tarafından “DönüĢümsel Liderlik Kuramı” tartıĢmaya 

açılmıĢtır (Conger, 1999). 

Bu kuramda liderin izleyenler üzerindeki etkisi ele alınmıĢtır. DönüĢümsel liderin 

takipçileri lidere güvenirler, inanırlar, bağlılık ve saygı duyarlar.  

Lider takipçilerin görevlerini iyi performansla baĢarmalarının çok önemli olduğunun 

farkına varmalarını sağlamaya çalıĢır. Örgütün veya grubun amaçlarını gerçekleĢtirirken 

kendilerine, geliĢmelerine, baĢarılarına iliĢkin algılarını, ilgilerini çok daha olumlu 

kılarak, çok daha üst düzeyde karĢılamanın ancak örgütsel amaçlara ulaĢarak mümkün 

olacağına inandırarak, değiĢtirir ve güdüler (Erçetin, 1998). 

Mustafa Kemal ATATÜRK dönüĢümcü lidere örnek olarak gösterilebilir. 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995) Bass, Burns‟ün çalıĢmalarını örgütsel yönetim alanına 
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uyarlamıĢtır (Kuhnertve Lewis, 1987). Bass, dönüĢümsel liderliğin karakteristiklerini 

Karizma, ilham verme, entelektüel uyarım ve bireyselleĢtirilmiĢ ilgi olarak ifade 

etmektedir (Bass, 1987). DönüĢümsel liderlik, günümüzün gittikçe artan rekabet 

koĢullarında çok önemlidir. Bu liderlik, değiĢimin önemi arttığı için iĢletmelerde çok 

gerekli olacaktır. DönüĢümsel liderlik davranıĢı üç aĢamada gerçekleĢmektedir (Eren, 

2000). 

 

Bunlar; 

 

1. DeğiĢim Ġhtiyacının Fark Edilmesi: DönüĢümsel lider organizasyonun değiĢim 

ihtiyacını fark ederek, örgütün kilit yöneticilerine böyle bir ihtiyacın gerekliliğini 

açıklayıp onları ikna etme yoluna gider. 

2. PaylaĢılan Vizyon OluĢturma: DeğiĢim ihtiyacının fark edilmesinden sonra 

dönüĢümsel lider, örgüt üyelerine bir vizyon vererek değiĢimin yönünü belirtmelidir. 

vizyon gidilecek yönü olduğu kadar, ulaĢılacak yeri ve durumu da açıklamalıdır. 

3. DeğiĢime Kurumsal Bir Hüviyet Kazandırma: DönüĢümsel lider, diğer 

liderlerden farklı olarak meydana gelen değiĢimleri kurumsallaĢtırır. Ġstenen 

değiĢimlerin planlandığı gibi gitmesinden emin olmak için geri besleme mekanizması 

oluĢturarak istenen değiĢikliklerin ne ölçüde gerçekleĢtirildiğini, değiĢimi tam sağlamak 

için neler yapılması gerektiğini ve zamanında müdahale ile karĢılaĢılan güçlüklerin 

yenilmesini sağlamak gerekir. 

Tichy ve Devana tarafından büyük iĢletmelerin tepe yöneticileriyle yapılan 

görüĢmeler sonrasında dönüĢümsel liderliğe iliĢkin aĢağıdaki özellikleri belirlemiĢtir 

(Aykut, 2000). 

 

 Bunlar; 

• Yüreklidir, cesaretlidirler, 

• Ġnsanlara inanırlar, 

• Örgütsel değerleri sürdürürler, 

• Bir ömür boyu öğrencidirler, 

• KarmaĢıklık ve belirsizlikle uğraĢma yeteneğine sahiptirler, 

• Ġleri görüĢlüdürler 
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2.5.4.3. ĠĢlevsel (Transaksiyonel) Liderlik 

 

Bu liderlik, günümüz iĢ dünyasında en çok görülen liderlik tarzıdır (Bass, 1985; 

Yamarino ve Bass, 1990‟dan aktaran Humpreys, 2001). ĠĢlevsel liderler geleneklere ve 

geçmiĢe bağlıdır.  

Bu liderler, yetkilerini çalıĢanları ödüllendirmeyi daha çok çaba göstermeleri için 

para ve statü verme biçiminde kullanmaktadırlar (Eren, 2000). 

Lider takipçilerin ne istediklerini bilir, çabaları için ödüller önerir ve ödüllerin 

birbirinin yerini almasını sağlar. Takipçilerin görevlerini yerine getirirken mevcut kendi 

ilgilerine karĢı tepkilerini alır.  

ĠĢlevsel liderlik, liderliğin durumsal belirleyiciliği üzerine odaklanır. Bu tip liderler 

zorlayıcı güçlerine ve ödüllere güvenmektedirler (Luthans, 1995). 

 

 

 

  

 

 

 

ġekil 2.14. Zaman Yönelimli ĠĢlevsel Liderlik 

Kaynak: (Eren, 2000) 

 

 

ĠĢlevsel liderler, çalıĢanların geçmiĢten süregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli 

kılmak veya iyileĢtirme suretiyle iĢ yapma ve yaptırma yolunu seçmektedirler.  

ÇalıĢanların yaratıcı ve yenilikçi yönleri ile çok az ilgilenirler. ĠĢlevsel liderler, 

geçmiĢteki olumlu/yararlı gelenekleri sürdürme ve bunları gelecek nesillere bırakma 

bakımından çok yararlı hizmette bulunurlar.  

Ancak bu liderlik davranıĢında yaratıcılık ve yenilik azdır. Bu davranıĢ tarzı durgun 

iĢletme yapısını ve tasarruf politikasını benimsemiĢ organizasyonlarda daha uygundur 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001). 
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ĠĢlevsel ve dönüĢümsel liderlik özelliklerinin karĢılaĢtırması aĢağıdaki çizelgede 

sunulmuĢtur. 

 

Tablo 2.10. ĠĢlevsel ve DönüĢümsel Liderlik KarĢılaĢtırılması 

    Liderlik özellikleri                ĠĢlevsel            DönüĢtürücü 

Zaman Yönelimi Kısa bu güne dönük Uzun yarına dönük 

Amaçlarının Yapısı Faydacı Ġdealistlik 

Koordinasyon Rol ve düzenlemelerle Amaç ve değerlerle 

Diğerlerini Etkileme 

Yönelimi 

Faydacılık Diğerlerini düĢünen 

ĠletiĢim DüĢey aĢağıya doğru Çok yönlü 

Sonuçlar Beklenen performans Beklenenin üstünde performans 

KiĢilik Reaktif Proaktif 

Güç Kaynağı Pozisyondan Takipçilerden 

Diğerleriyle ĠliĢkisi Bağımsız baĢına buyruk Organik birbirine bağımlı 

Ödül Sistemi Organizasyona harici KiĢisel kendine özgü 

Karar Alma Merkezi geçmiĢ tecrübelerle YayılmıĢ, dağıtılmıĢ ve aĢağıdan 

yukarı doğru 

AnlayıĢ Tarzı Bireysel ve lider merkezli Sosyal ve grup merkezli 

ÇalıĢanlar Yerine konabilir bir araç Değerlendirilebilir bir kaynak 

Rehber Değer Kar Vizyon ve değerler 

DeğiĢime KarĢı Tutum Önlenebilir direnç ve statüko Kaçınılmaz değiĢimi 

kucaklamak 

Kontrol Sert uyarılmalı Kendi kendine kontrol 

Emir Kumanda Zinciri Yönlendirici Akılcı anlatıcı ikna 

BakıĢ Açısı Ġçsel DıĢsal 

Görev Tasarımı Bölümlere ayrımlı bireysel ZenginleĢtirilmiĢ grup 

Kaynak: (Tichy ve Devana, 1990) 

Bir lider hem iĢlevsel hem de dönüĢümsel lider özellikleri taĢıyabilmektedir. 

Liderler iki tarzı da tamamlayıcı bir Ģekilde kullanabilmektedir (Donahue ve Wong, 

1994). 

 

2.5.4.4. Kültürel Liderlik 

 

Kültür, toplumların ya da grupların zamanla değiĢen gereksinimlerini karĢılamak 

üzere yaĢam deneyimlerine dayanarak geliĢtirdikleri normlar ve yaklaĢımlar ile onlara 

dayanak olan düĢünce ve değerler bütünüdür (Fikretoğlu, 1990). 

Kültürel liderlik, takipçiler tarafından paylaĢılan ideolojiler, inançlar değerler ve 

normlarla çalıĢanların etkilenmesi sürecidir (Beyer ve Browing, 1999). 

Liderler, kültürel çevreye yeni anlamlar katmaktadır. Kültürel liderlik bu çerçevede 

ele alınmaktadır ve iki boyutta incelenmektedir. Bunlar, var olan kültürü koruma ve 

yeni bir kültür yaratma olarak söylenebilir (Erçetin, 1998). 
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Kültürel liderler, yaĢanan bir kriz durumunda örgüt kültürünün değiĢtirilmesine karar 

verdiğinde, örgütte yeni bir kültür oluĢturmak için kendine güven duyusu ile hareket 

ederek baskın kiĢiliğinin etkisiyle takipçileri ikna eder. Bu süreçte radikal ideolojiye 

dayanan bir vizyon oluĢturmak durumundadır. Böylece örgütün var olan yapısında 

yenilikler yapabilir. 

AĢağıdaki çizelgede her iki boyutta liderliğin öğeleri ve örgütsel kültür açısından 

sonuçları gösterilmektedir. 

 

Tablo 2.11. Kültürel Liderliğin Öğeleri ve Örgütsel Kültür Açısından Sonuçları 

Kültürel Liderlik Öğeleri Var Olan Kültürü Koruma Ve 

Sürdürme 

Yeni Bir Kültür OluĢturma 

KiĢisel 

Özellikler 

 

Gruba güven, KolaylaĢtırıcı, 

Ġkna edici, Ġnandırıcı 

Kendine güven, Baskın kiĢilik, 

Ġkna edici, Etkileyici yada 

açıklayıcı 

Algılanan 

Durum 

 

Kriz ya da yönetsel bir sorun 

yok 

 

YaĢanan kriz durumu 

Vizyon ve 

Misyon 

 

 

Geleneksel ideoloji 

 

Radikal ideoloji 

Takipçilerin 

Yorumları 

 

Lider geçmiĢte baĢarılı olan 

değerleri benimser 

 

Lider krizle ilgili gereken farklı 

niteliklere sahiptir. 

 

Performans 

 

 

BaĢarının süresi 

 

Kriz yönetiminde tekrarlanan 

baĢarı 

 

 

 

Liderlik 

DavranıĢları 

 

Etkili rol modeli, BaĢarı ve güçle 

etkileme, Ġdeolojiyi açıkça 

vurgulama 

Ġzleyenlere duyduğu güveni ve 

üst düzeyde beklentilerini ifade 

etme 

Güdüleme 

Etkili rol model, BaĢarı ve güçle 

etkileme, Ġdeolojiyi açıkça 

vurgulama 

Ġzleyenlere duyduğu güveni ve 

üst düzeyde beklentilerini ifade 

etme 

Güdüleme 

 

 

Yönetsel 

Yöntemler 

 

Var olan yapı ve stratejileri 

koruma veya yapı ve 

stratejilerde olası değiĢimleri 

azaltma 

 

Yeni yapılar ve stratejiler 

oluĢturma veya var olan yapı ve 

stratejilerde radikal değiĢiklikler 

yapma 

 

 

Kültürel 

Normların 

Kullanılması 

 

Var olan kültürel ideolojiler ve 

değerlerin olumlu yönlerini 

vurgulama Var olan gelenekleri 

sürdürme 

Var olan sürdürmeyi yaĢamsal 

kılma 

 

Yeni kültürel ideolojileri ve 

değerleri vurgulama 

 

Yeni gelenekler oluĢturma 

 

DeğiĢmeyi kurumsallaĢtırma 

 

   

Kaynak: (Trice ve Bayer, 1991) 
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 Kültürel liderler, yeni örgüt kültürünün oluĢması için yeni değerleri vurgulamalı, 

yeni gelenekler oluĢturarak kültürel normları kullanmalıdır. Örgütte var olan kültürü 

korumak için takipçilerine güven duymalı ve onların iĢleri kolaylaĢtırıcı bir iĢlev 

üstlenmelidir. Örgütsel ideoloji ve geçmiĢte oluĢan değerler benimsenmeli, var olan 

yapı korunarak gelenekler sürdürülmelidir. 
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BÖLÜM: 3 LĠDERLĠK DURUM TESPĠTĠNE 

YÖNELĠK YAPILAN ANKETĠN ANALĠZĠNE 

ĠLĠġKĠN ARAġTIRMA SONUÇLARI 

 

 

3.1. ARAġTIRMANIN DESENĠ 

 

    Bu çalıĢma Nicel araĢtırma yöntemi kullanılarak yürütülmüĢ bir çalıĢmadır. 

    14. Yüzyıldan beri araĢtırılan liderlik her döneme ve çağa ayak uydurarak özelliğini 

korumaktadır. 

    Çağımızda da sporun ve sporcunun geliĢmesini direkt olarak etkileyen antrenörler ve 

beden eğitimi öğretmenleridir. Okullarımız da öğrencilerimize sporu sevdiren sporu 

aĢılayan beden eğitimi öğretmenleri acaba liderlik özellikleri nasıldır? 

    Bu amaçla beden eğitimi öğretmenlerine, Anket yöntemi ile liderlik özellikleri 

tespitini yapmak istedim. Bunun için Tekirdağ da merkeze bağlı ilköğretim ve 

ortaöğretim beden eğitimi öğretmenlerine giderek anket çalıĢması yaptım. 

 

3.2. ÇALIġMANIN KATILIMCILARI 

 

    ÇalıĢma grubu, Tekirdağ ili merkez ilçesinde ilköğretim ve ortaöğretimde bulunan 75 

beden eğitimi öğretmenleridir. beden eğitimi öğretmenleriyle bire bir görüĢülerek anket 

uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Tekirdağ Milli Eğitim Müdürlüğünden alınan izinden 

sonra 75 beden eğitimi öğretmeniyle anket çalıĢması yapılmıĢtır. 
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3.3. VERĠLERĠN TOPLANMASI VE ANALĠZĠ 

 

    AraĢtırma problemiyle ilgili veriler, literatür taraması ve anket yolu ile toplanmıĢtır. 

AraĢtırmanın projesine göre yerli ve yabancı kaynaklara ulaĢılarak geniĢ bir literatür 

taraması yapılmıĢ, literatür verileri sistematik olarak analiz edilerek liderlik ile ilgili 

bulgular ortaya konulmuĢtur. 

 

    Tekirdağ merkez ilçesindeki beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin 

durum tespitini yapmak üzere beden eğitimi öğretmenlerine 6 adet demografik soru 20 

adet liderlik özelliklerini belirlemek üzerine anket soruları sorulmuĢtur. 

    Anket çalıĢmasından önce geniĢ bir literatür taraması yapılmıĢtır. Anket soruları Ģu 

ana kadar yapılan anket çalıĢmalarında toparlanan yaklaĢık 200 adet liderlik sorusu 

içerisinden 20 adet soru seçilerek belirlenmiĢtir.  

    Anket çalıĢması yapılmadan iyi ve geçerliliği olabilecek anket üzerine araĢtırma 

yapılmıĢ ve sıkıcı olmadan soruların cevaplanabilmesi için fazla sorudan kaçınılmıĢtır. 

Anket çalıĢmasında, anketler öğretmenlere bırakılmamıĢ, yanlarında beklenerek anket 

anında teslim alınmıĢtır. 

    Anket sorularına verilen cevaplar SPSS programında analiz edilmiĢtir. 
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3.4. BULGULAR VE YORUMLAR 

 

     AraĢtırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin demografik özelliklerine iliĢkin 

yüzde frekans dağılımları Tablo 3.1.‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3.1: 

 N % 

Cinsiyet 

Kadın 22 29,3% 

Erkek 53 70,7% 

YaĢ 

30 yaĢ ve altı 10 13,3% 

31-35 19 25,3% 

36-40 24 32,0% 

41-45 12 16,0% 

46 yaĢ ve üzeri 10 13,3% 

Mesleki kıdem 

5 yıl ve daha az 13 17,3% 

6-11 13 17,3% 

12-17 28 37,3% 

18-25 15 20,0% 

25 yıl ve üzeri 6 8,0% 

ġu ana kadar mesleğinizde aldığınız 

hizmet içi eğitim/kurs varsa sayısı? 

Hiç almadım. 14 18,7% 

3 ve daha az 26 34,7% 

4-5 kez 21 28,0% 

6 ve daha fazla 14 18,7% 

ÇalıĢtığınız okul türü 

Ġlköğretim 20 26,7% 

Ortaöğretim 24 32,0% 

Lise 31 41,3% 

Medeni durum 

Evli 63 84,0% 

Bekar 12 16,0% 
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    Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerine iliĢkin ölçek maddelerine 

verdikleri cevapların yüzde frekans dağılımları Tablo 3.2.‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo  3.2: 

 

Hiç 

katılmıyorum 
Katılmıyorum Kararsızım Katılıyorum 

Tamamen 

katılıyorum 

n % n % n % n % N % 

1-KiĢisel tutumlarımı açıkça 

ortaya koyarım 
4 5,3% 0 0,0% 1 1,3% 27 36,0% 43 57,3% 

2-Yeni fikirlerimi yakınımdaki 

öğretmenlerle birlikte denerim. 
2 2,7% 3 4,0% 4 5,3% 42 56,0% 24 32,0% 

3-Kararlarda tek söz sahibi 

benim. 
11 14,7% 32 42,7% 14 18,7% 14 18,7% 4 5,3% 

4-Eksik ve yetersiz iĢleri 

eleĢtiririm. 
3 4,0% 6 8,0% 9 12,0% 32 42,7% 25 33,3% 

5-Fikirlerimi tereddüde yer 

bırakmayacak biçimde ifade 

ederim. 

1 1,3% 1 1,3% 2 2,7% 37 49,3% 34 45,3% 

6-Okulda görev dağılımlarını ben 

yaparım. 
5 6,7% 21 28,0% 14 18,7% 18 24,0% 17 22,7% 

7-Plan yapmaksızın çalıĢırım. 21 28,0% 28 37,3% 10 13,3% 13 17,3% 3 4,0% 

8-Yapılacak iĢlerin belirli 

standartlara uygun olmasına 

dikkat ederim. 

1 1,3% 1 1,3% 0 0,0% 48 64,0% 25 33,3% 

9-ĠĢlerin yapılmasında birbirine 

benzer yolların takip edilmesini 

teĢvik ederim. 

1 1,3% 5 6,7% 3 4,0% 49 65,3% 17 22,7% 

10-ĠĢlerin belirtilen zaman içinde 

tamamlanmıĢ olmasına dikkat 

ederim. 

0 0,0% 0 0,0% 1 1,3% 30 40,0% 44 58,7% 

11-Tüm çalıĢanların mevcut kural 

ve emirlere uymalarını isterim. 
0 0,0% 3 4,0% 5 6,7% 33 44,0% 34 45,3% 

12-Herkese kiĢisel yardımda 

bulunurum. 
2 2,7% 3 4,0% 0 0,0% 30 40,0% 40 53,3% 

13-Kolay ve anlaĢılır biriyimdir. 0 0,0% 4 5,3% 6 8,0% 37 49,3% 28 37,3% 

14-ArkadaĢlarımı dinlemeye 

zaman ayırırım. 
1 1,3% 0 0,0% 3 4,0% 27 36,0% 44 58,7% 
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15-Hareketlerimin nedenlerini 

açıklamam. 
10 13,3% 28 37,3% 11 14,7% 21 28,0% 5 6,7% 

16-Yeni fikirleri kolay 

kabullenirim. 
2 2,7% 4 5,3% 12 16,0% 38 50,7% 19 25,3% 

17-DeğiĢiklikler yapmaya 

istekliyimdir. 
1 1,3% 1 1,3% 4 5,3% 34 45,3% 35 46,7% 

18-Herkesin benimle 

kolaylıkla iletiĢim kurmasına 

yatkınım. 

1 1,3% 1 1,3% 6 8,0% 30 40,0% 37 49,3% 

19-Benimle her görüĢenin 

kendisini rahat hissetmesini 

sağlarım. 

1 1,3% 2 2,7% 1 1,3% 33 44,0% 38 50,7% 

20-Kendi bakıĢ açımı 

arkadaĢlarıma açık bir Ģekilde 

ifade ederim. 

1 1,3% 0 0,0% 0 0,0% 27 36,0% 47 62,7% 

 

 

    Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri ne düzeydedir? 

 

    Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerine iliĢkin ölçek puanlarının 

ortalaması Tablo 3.3.‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo3.3: 

 Ortalama Std. Sapma 

Liderlik düzeyi 3,98 0,38 

 

    AraĢtırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerine iliĢkin ölçek 

puanlarının ortalaması ( X =3.98) olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan ortalama 1.0-1.8 

arasında ise çok düĢük; 1.81-2.60 ise düĢük; 2.61-3.40 arasında ise orta; 3.41-4.20 

arasında ise yüksek ve 4.21-5.00 arasında ise çok yüksek olarak değerlendirildiğinde 

3.98 olan ortalama için beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin “yüksek” 

olduğu söylenebilir. 
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    Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, cinsiyete göre farklılık 

göstermekte midir? 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, cinsiyete göre farklılık gösterip 

göstermediği bağımsız örneklemler için T testi ile test edilmiĢ ve sonuçları Tablo 3.4‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3.4: 

Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t Sd p 

Kadın 22 4,02 0,30 
0,659 73 0,512 

Erkek 53 3,96 0,40 

 

     Kadın beden eğitimi öğretmenlerin liderlik özellikleri ( X =4.02), erkek öğretmenlere 

göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ancak istatistiksel olarak beden eğitimi öğretmenlerinin 

cinsiyetlerine göre liderlik özellikleri arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0.05). 

 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, medeni durumlarına göre 

farklılık göstermekte midir? 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, medeni durumlarına göre farklılık 

gösterip göstermediği bağımsız örneklemler için T testi ile test edilmiĢ ve sonuçları 

Tablo 3.5.‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3.5: 

Medeni 

durum 
N Ortalama 

Std. 

Sapma 
t Sd p 

Evli 63 3,96 0,39 
-0,845 73 0,401 

Bekâr 12 4,06 0,30 

 

     Bekâr olan beden eğitimi öğretmenlerin liderlik özellikleri ( X =4.06), evli olan beden 

eğitimi öğretmenlerine göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ancak istatistiksel olarak beden 
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eğitimi öğretmenlerinin medeni durumlarına göre liderlik özellikleri arasında anlamlı 

bir fark bulunamamıĢtır (p>0.05). 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, yaĢlarına göre farklılık 

göstermekte midir? 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, yaĢlarına göre farklılık gösterip 

göstermediği tek yönlü varyans analizi (ANOVA)  ile test edilmiĢ ve sonuçları Tablo 

3.6.‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo  3.6: 

 N Ortalama 
Std. 

Sapma 
F p 

30 yaĢ ve altı 10 4,12 0,29 

0,490 0,743 

31-35 19 3,91 0,38 

36-40 24 3,96 0,45 

41-45 12 4,01 0,34 

46 yaĢ ve üzeri 10 3,97 0,31 

 

 

     YaĢı 30 yaĢ ve altında olan beden eğitimi öğretmenlerin liderlik özellikleri ( X =4.12), 

yaĢı daha fazla olan beden eğitimi öğretmenlerine göre daha yüksek bulunmuĢtur. 

Ancak istatistiksel olarak beden eğitimi öğretmenlerinin yaĢlarına göre liderlik 

özellikleri farklılaĢmamaktadır (p>0.05). 

 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, mesleki kıdemlerine göre 

farklılık göstermekte midir? 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, mesleki kıdemlerine göre farklılık 

gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi (ANOVA)  ile test edilmiĢ ve sonuçları 

Tablo 3.7‟de gösterilmiĢtir. 

 

 



78 
 

Tablo  3.7: 

 N Ortalama 

Std. 

Sapma F p 

5 yıl ve daha az 13 4,06 0,21 

0,345 0,847 

6-11 13 3,88 0,47 

12-17 28 3,97 0,45 

18-25 15 4,00 0,27 

25 yıl ve üzeri 6 3,99 0,38 

 

     Mesleki kıdemi 5 yıl ve daha az olan beden eğitimi öğretmenlerin liderlik özellikleri 

( X =4.06), mesleki kıdemi daha fazla olan beden eğitimi öğretmenlerine göre daha 

yüksek bulunmuĢtur. Ancak istatistiksel olarak beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki 

kıdemlerine göre liderlik özellikleri farklılaĢmamaktadır (p>0.05). 

 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, hizmet içi eğitim alma 

durumlarına göre farklılık göstermekte midir? 

 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, hizmet içi eğitim alma 

durumlarına göre farklılık gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi (ANOVA)  

ile test edilmiĢ ve sonuçları Tablo3,8‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3,8: 

 N Ortalama 

Std. 

Sapma F p 

Hiç almadım. 14 4,13 0,31 

0,890 0,450 
3 ve daha az 26 3,93 0,37 

4-5 kez 21 3,96 0,29 

6 ve daha fazla 14 3,95 0,53 

 

     Hizmet içi eğitim almayan beden eğitimi öğretmenlerin liderlik özellikleri ( X =4.13), 

hizmet içi eğitim alan beden eğitimi öğretmenlerine göre daha yüksek bulunmuĢtur. 

Ancak istatistiksel olarak beden eğitimi öğretmenlerinin hizmet içi eğitim alma 

durumlarına göre liderlik özellikleri farklılaĢmamaktadır (p>0.05). 
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     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, çalıĢtıkları okulun okul 

türüne göre farklılık göstermekte midir? 

 

    Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri, çalıĢtıkları okulun okul türüne göre 

farklılık gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi (ANOVA)  ile test edilmiĢ ve 

sonuçları Tablo 3,9‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

Tablo 3.9: 

 N Ortalama 

Std. 

Sapma F p 

Ġlköğretim 20 4,00 0,37 

0,178 0,837 Ortaöğretim 24 3,99 0,33 

Lise 31 3,95 0,42 

 

 

     Ġlköğretim okullarında çalıĢan beden eğitimi öğretmenlerin liderlik özellikleri ( X

=4.00), Ortaöğretim ve liselerde çalıĢan beden eğitimi öğretmenlerine göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. Ancak istatistiksel olarak beden eğitimi öğretmenlerinin çalıĢtıkları 

okulun okul türüne göre liderlik özellikleri farklılaĢmamaktadır (p>0.05). 
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BÖLÜM SON. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

      Liderlik olgusu, bir topluluğun bulunduğu her ortamda, insanları ortak hedeflere 

yönlendirebilme ve motive edebilme becerisine sahip olan kiĢilere ihtiyaç duyulması 

nedeniyle önemlidir. Özellikle spor alanında, bireylerin performanslarını en iyi Ģekilde 

gösterebilmeleri ve baĢarının sağlanabilmesi için onları yönlendirecek iyi liderlere 

ihtiyaç duyulmaktadır. 

      Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerini belirlemeyi amaçlayan 

anketimizde beden eğitimi öğretmenleri soruları içtenlikle cevaplamıĢ ve sporcuların ve 

sporun geliĢmesinde öğretmenlerin liderlik özelliklerinin çok belirleyici bir faktör 

olduğunu dile getirmiĢlerdir.  

      Analiz sonucuna göre, beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin 

ortalamanın üstünde olduğu, liderlik özelliklerinin cinsiyete, yaĢa, mesleki kıdeme, 

hizmet içi eğitim kursuna, çalıĢtığı okul türüne, medeni duruma göre (p>0.05) 

farklılaĢma göstermediği gözlenmiĢtir. 

     Analiz sonucunda demografik özelliklerde yüzde oranlarında belirgin bir farklılık 

vardır. Ancak istatistiksel olarak (p>0.05) bir farklılaĢma oluĢmamaktadır. 

     YapmıĢ olduğumuz anket çalıĢması neticesinde 22 kadın 53 erkek toplamda 75 Adet 

beden eğitimi öğretmenlerine 6 demografik, 20 adette liderlik tespiti üzerine sorular 

sorulmuĢtur. Sorulara almıĢ olduğumuz cevaplar doğrultusunda; 

     Demografik özelliklerine iliĢkin yüzde frekans dağılımları tablosunda oranlar açık 

bir Ģekilde gösterilmiĢtir. Ayrıca beden eğitimi öğretmenlerine liderlik özelliklerine 

iliĢkin ölçek maddelerine verdikleri cevapların yüzde frekans dağılımları da tablo haline 

getirilerek tezde yer almıĢtır. 

Yapılan anket çalıĢması incelendiğinde, 

  

     Beden eğitimi öğretmenlerinin demografik sorulara verdikleri cevaplarda; 

1-Ankete katılan beden eğitimi öğretmenlerinin %71‟i erkek olduğu,%29‟ununda kadın 

olduğu görülmektedir. 
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2-Ankete katılan beden eğitimi öğretmenlerinin büyük bir çoğunluğunun 36-40 yaĢ 

aralığında olduğu gözlenmektedir. 

3-Ankete katılan beden eğitimi öğretmenlerinin büyük bir çoğunluğu 12-17 yıl 

aralığında mesleki kıdeme sahiptir. 

4-Ankete katılan beden eğitimi öğretmenlerinin %34,7 si branĢları ile ilgili hizmeti içi 

eğitimleri 3 veya daha az alanlar oluĢturmaktadır. 

5-Ankete katılan beden eğitimi öğretmenlerinin çalıĢtıkları okul türlerinin dağılımları 

arasında çok fazla bir farklılık gözlenmemektedir. 

6-Ankete katılan beden eğitimi öğretmenlerinin %84 gibi büyük bir çoğunluğunun evli 

olduğu gözlenmektedir. 

     Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerine yönelik sorulara verdikleri 

cevaplarda ise; 

     1-KiĢisel tutumlarımı açıkça ortaya koyarım 43 kiĢi %57,3 tamamen katılıyorum. 

     2-ĠĢlerin belirtilen zaman içinde tamamlanmıĢ olmasına dikkat ederim 44 kiĢi %58,7 

tamamen katılıyorum. 

     3-ArkadaĢlarımı dinlemeye zaman ayırırım 44 kiĢi % 58,7 tamamen katılıyorum. 

     4-Kendi bakıĢ açımı arkadaĢlarıma açık bir Ģekilde ifade ederim 47 kiĢi % 62,7 

oranında tamamen katılıyorum cevaplamıĢlardır.  

     5-Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin düzeyi ise; 3.41-4.20 

Aralığında çıkarak liderlik özelliklerinin yüksek olduğu gözlenmiĢtir. 

     6-Liderlik özelliklerin cinsiyete göre farklılık gösterip göstermediği bağımsız T testi 

ile test edildiğinde, Kadın beden eğitimi öğretmenlerin 4.02 erkek beden eğitimi 

öğretmenlerinin 3.96 olduğu kadınların liderlik özelliklerinin erkeklere göre daha fazla 

olduğu ancak anlamlı bir farklılık olmadığı gözlenmiĢtir. 

     7-Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin medeni duruma göre farklılık 

gösterip göstermediği bağımsız örneklemler için T testi ile test edildiğinde, evli olanlar 

% 3.96 bekâr olanlar ise % 4.06 oranında çıkmıĢtır. Bu durumda bekâr olanların liderlik 

özellikleri evli olanlara göre daha yüksek çıkmıĢtır. Ancak anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. 

     8-Beden eğitim öğretmenlerinin liderlik özellikleri yaĢlarına göre farklılık 

göstermediği tek yönlü varyans analizi (Anova) ile test edildiğinde sonuç göstermiĢtir 

ki. 
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    Yığılma 36-40 yaĢ aralığında görülmektedir. Ancak 30 yaĢ altı beden eğitimi 

öğretmenlerinin liderlik özellikleri 4.12 çıkmıĢtır. YaĢı daha fazla olan öğretmenler göre 

oran daha yüksek olmasına rağmen istatistiksel olarak bir farklılaĢma sağlamamaktadır. 

     9-Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelikleri mesleki kıdemlerine göre farklılık 

gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi (Anova) ile test edildiğinde mesleki 

tecrübeleri 5 yıl ve altında olan öğretmenlerin liderlik özellikleri % 4.06 mesleki kıdemi 

daha fazla olan beden eğitimi öğretmenlerine göre daha yüksek çıkmıĢtır. Ancak bu da 

(p>0.05)  farklılaĢma sağlamamaktadır. 

     10-Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri hizmet içi eğitim alma 

durumlarına göre farklılık gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi (Anova) ile 

test edildiğinde, Hizmet içi eğitim almayan beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik 

özellikleri % 4.13 oranında çıkmıĢtır. Bu oran diğerlerine göre yüksek olmasına rağmen 

farklılık yaratmamaktadır.  

     11-Beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri çalıĢtıkları okul türüne göre 

farklılık gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi (Anova) ile test edildiğinde 

ilköğretimde çalıĢan beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri % 4.00 oranında 

çıkmıĢtır. Bu oran diğerlerine göre yüksek bir orandır. Ancak istatistiksel olarak 

farklılık yaratmamaktadır.   

Anketimizin sonunda önerilerimizi de maddeler halinde sıralarsak; 

      -Spor yapan ve yapmayan öğrenciler üzerinde benzer bir çalışma yapılarak sporun 

liderlik üzerindeki etkisi incelenebilir. 

     -Öğrencilerin erken yaşlarda spora yönlendirilmesi sağlanarak, liderlik ve kişilik 

gelişimleri olumlu yönde etkilenebilir. 

     -Kurum ve kuruluĢlarda bulunan yöneticilere yönelik bir araĢtırma yapılabilir. 

     -Bu çalışma, farklı yaş grubu ve öğretim kurumlarında yapılarak, sporun liderlik 

üzerine etkisi tespit edilebilir. 

     -Bu araĢtırma sonucunda ulaĢılan bulguların daha büyük örneklem grubuyla ve hem 

yöneticilerin kendi algılarına hem de öğretmen algılarına dayanan araĢtırma 

sonuçlarıyla sınanabilmesi için daha baĢka çalıĢmalar yapılması önerilebilir. 

     -Benzer araĢtırmaların nitel araĢtırma yöntemiyle yapılması önerilebilir. 

     -Bu çalıĢma kulüplere, yöneticilerine ve antrenörlere uygulanması önerilebilir. 
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    Tekirdağ ilindeki sportif baĢarılar, diğer illere nazaran çok daha az durumdadır. 

Bunun sebebinin ilimizde bulunan beden eğitimi öğretmenlerinin, liderlik özelliklerinin 

yetersizliği miydi? Bu konuyla ilgili bir tez yazıp sorunu tespit etmek istedim. Ancak 

tez çalıĢmamın sonucunda yaptığım anket çalıĢması da gösteriyor ki. Tekirdağ ilinde 

merkez ilçesine bağlı beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özellikleri sporun ve 

sporcunun geliĢmesinde, beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerinin 

yetersizliğinden kaynaklanan bir olumsuzluk olmadığı, sorunun baĢka sebeplerden 

kaynaklı olabileceği gözlenmiĢtir. Öneriler kısmında da belirttiğim gibi bu çalıĢma 

farklı kiĢilere ve kurumlara da uygulanırsa sporun ve sporcunun geliĢmesinde çok 

faydalı olacaktır. 
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EKLER 

EK A   

AÇIKLAMA 

            Bu çalıĢma beden eğitimi öğretmenlerinin liderlik özelliklerini belirlemek 

amacıyla yapılmaktadır.   

            Bu çalıĢmadan elde edilecek bilgiler herhangi bir Ģekilde isim belirtilerek 

yayımlanmayacağından ankete içtenlikle cevap vereceğinizi umuyorum. 

Katkılarınız için teĢekkür ederim. 
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1-Cinsiyetiniz:  Kadın                   Erkek 

2- YaĢınız:  

 30 yaĢ ve altı 

 31-35 

 36-40 

 41-45 

 46 yaĢ ve üzeri 

3- Mesleki kıdeminiz:  

 

 5 yıl ve daha az 

 6-11 yıl   

 12-17 yıl 

 18-25 yıl 

 25 yıl ve üzeri 

4-ġu ana kadar mesleğinizde aldığınız 

hizmet içi eğitim/kurs varsa sayısı? 

 Hiç almadım. 

 3 ve daha az   

 4-5 kez 

 6 ve daha fazla 

5- ÇalıĢtığınız okul türü:   Ġlköğretim       Ortaöğretim       Lise 

6-Medeni durumunuz:  Evli                       Bekâr                    
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AĢağıdaki ifadelere göre sizin durumunuzu yansıtan en 

uygun seçeneğe “X” iĢareti koyunuz. 
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1 KiĢisel tutumlarımı açıkça ortaya koyarım. 
  

 

      

2 
Yeni fikirlerimi yakınımdaki öğretmenlerle birlikte 

denerim.   

 

      

3 Kararlarda tek söz sahibi benim.   
 

      

4 Eksik ve yetersiz iĢleri eleĢtiririm.   
 

      

5 
Fikirlerimi tereddüde yer bırakmayacak biçimde ifade 

ederim.   

 

      

6 Okulda görev dağılımlarını ben yaparım.   
 

      

7 Plan yapmaksızın çalıĢırım.   
 

      

8 
Yapılacak iĢlerin belirli standartlara uygun olmasına dikkat 

ederim.   

 

      

9 
ĠĢlerin yapılmasında birbirine benzer yolların takip 

edilmesini teĢvik ederim.   

 

      

10 
ĠĢlerin belirtilen zaman içerisinde tamamlanmıĢ olmasına 

dikkat ederim.   

 

      

11 
Tüm çalıĢanların mevcut kural ve emirlere uymalarını 

isterim.  

 

   

12 Herkese kiĢisel yardımda bulunurum. 
 

 

   

13 Kolay ve anlaĢılır biriyimdir.  
 

   

14 ArkadaĢlarımı dinlemeye zaman ayırırım.  
 

   

15 Hareketlerimin nedenlerini açıklamam. 
 

 

   

16 Yeni fikirleri kolay kabullenirim.  
 

   

17 DeğiĢiklikler yapmaya istekliyimdir. 
 

 
   

18 Herkesin benimle kolaylıkla iletiĢim kurmasına yatkınım.  
 

   

19 
Benimle her görüĢenin kendisini rahat hissetmesini 

sağlarım.  

 

   

20 
Kendi bakıĢ açımı arkadaĢlarıma açık bir Ģekilde ifade 

ederim.  
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