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OZET
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Yiksek Lisans Tezi

Spor Alanindaki Yoneticilerin Etkileme Taktikleri ile is Performansi
Arasindaki Iliski

Mehmet Salih ERDOGAN

Bu arastirma, spor alamindaki yoneticilerin etkileme taktikleri ile is performansi
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Aragtirmada nicel aragtirma
yontemi kullanilmus; veri toplama araci olarak demografik bilgi formu ve etkileme
taktikleri ile is performansina yonelik 6l¢ekler uygulanmustir. Katilimeilar, Mardin il
merkezinde ve ilgelerinde gorev yapan spor yoneticileri ve personelden olusmaktadir.
Elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilmistir. Analiz sonucunda,
yoneticilerin kullandig1 bazi etkileme taktiklerinin (mantiksal ikna, danigma, kisisel
yakinlik gibi) c¢alisanlarn algiladiklar1 is performansi {izerinde anlamli etkiler
olusturdugu belirlenmistir. Sonug olarak, cinsiyetin bireysel performans dlgegi lizerinde
anlamli bir fark yaratmadigini, lisansiistii egitim alimmig katilimeilarin performans puanlarinin
lisans mezunlarima goére daha yiiksek oldugunu ve yoneticilik deneyimi olan bireylerin baski
yapma davranisina daha yatkin olduklarini gostermistir. Yas gruplart arasinda 41-50 yas
grubunun performansmm diger gruplara gore one ¢iktigi ve mesleki deneyimi az olan
katilimeilarin galisanlara yonelik olumlu davranislarda daha yiiksek puan aldigi belirlenmistir.
Sportif egitim uzmanlarinin bireysel performans puanlarmmn diger meslek gruplarina goére
anlamli sekilde daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Korelasyon ve regresyon analizleri,
calisanlara yonelik etkilenen davranislar ile bireysel performans arasinda pozitif yonde anlaml
ancak zayif bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Bu bulgular, bireysel performansin
artirilmasi igin egitim seviyesinin ve liderlik becerilerinin gelistirilmesi gerektigini isaret

etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Spor Yoéneticilerinin, Etkileme Taktikleri, Is Performansi



ABSTRACT

Mardin Artuklu University
Institute of Graduate Education
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2025; 73 Pages

Master Thesis

The Relationship Between Influence Tactics of Managers in the Field of Sports
and Job Performance

Mehmet Salih ERDOGAN

This research was conducted to examine the relationship between the influence tactics
of managers in the field of sports and their job performance. Quantitative research
method was used in the research; demographic information form and scales for
influence tactics and job performance were applied as data collection tools.
Participants consisted of sports managers and personnel working in the city center and
districts of Mardin. The obtained data were analyzed in SPSS program. As a result of
the analysis, it was determined that some influence tactics used by managers (such as
logical persuasion, consultation, personal closeness) had significant effects on the job
performance perceived by employees. As a result, it was shown that gender did not
create a significant difference on the individual performance scale, the performance
scores of participants with postgraduate education were higher than those with
undergraduate degrees, and individuals with managerial experience were more prone
to pressure behavior. It was determined that the performance of the 41-50 age group
stood out compared to other groups among age groups and that participants with less
professional experience scored higher in positive behaviors towards employees. It was
observed that the individual performance scores of sports training specialists were
significantly higher than other professional groups. Correlation and regression
analyses revealed that there was a positive, significant but weak relationship between
the behaviors affected towards employees and individual performance. These findings
indicate that the level of education and leadership skills should be developed in order

to increase individual performance.

Keywords: Sports Managers, Influence Tactics, Job Performance
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KISALTMALAR DIiZiNi

Bu tez ¢alismasinda kullanilmis kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida

belirtilmistir.

AIE
TTB
BL
BY
TE
MB
CEDO
BPO
TP

BP

: Akil Yoluyla Tkna Etme

: Tesvik Edici Talepte Bulunma

: Bilgilendirme

: Bask1 Yapma

: Takdir Etme

: Miizakerede (Istisarede) Bulunma

: Calisanlara Yénelik Etkilenen Davranis Olgegi
: Bireysel Performans Olgegi

: Temel Performans

. Bagar1 Performansi



1.  GIRIS

Her tiirlii teskilatlanmis insan grubunun belirli amaglar ve hedefler
dogrultusunda cesitli faaliyetlerde bulunmasi ve bu faaliyetleri gerceklestirme cabasi
icinde olmasi durumunda yonetim kavrami devreye girmektedir. Yonetimden soz
edildiginde, mutlaka bir yoneten ile bir yonetilenin varligi s6z konusudur. (Yetim ve
Senel, 2001). YoOnetim kavrami, bir organizasyonun en st diizey yOneticileri
tarafindan belirlenen hedeflerin gerceklestirilmesi amaciyla personele yon vermek,
onlar1 harekete gecirerek motive etmek ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi
stirecidir (Karagdz, 2006). Spor bilimi perspektifinden spor yonetimi, spor alaninda
faaliyet gOsteren Orgiit, kurum veya organizasyonlarin etkin ve basarili bir sekilde
isleyebilmesi i¢in insan ve organizasyona ait kaynaklarin ve araglarin aktif ve amaca

uygun bir sekilde kullanilmasi siireci olarak tanimlanabilir (Basim ve Argan, 2009).

Bir kurumun yonetiminden bahsederken, o kurumun yoneticilerini ve
caliganlarin1 da giindeme getirmek gerekir. Yoneticilerin herhangi bir hedefe veya
amaca ulagmak i¢in astlarini organize ve motive etmeleri gerekir. Ancak bu bazen o
kadar da kolay olmayabilir. Bu nedenle, yoneticilerin astlarini ve ¢alisanlarmi motive
etmek i¢in bazi etkileme taktiklerine bagvurmalar1 gerekir. Yoéneticiler bu etkileme
taktiklerini kullanarak c¢alisanlarin is performansini artirmayi ve bdylece hedef ve
amaglarma en hizli sekilde ulasmay1 hedeflerler. Bu nedenle etkileme davranislari

yoneticiler icin 6nemli bir unsurdur (Arslan ve Kuyulu, 2023).

Etkileme, bireylerin baskalarinin tavsiyelerini dikkate almasi, Onerilerini
kabul etmesi veya taleplerine uyum saglamasi i¢in digerlerini ikna etme siireci olarak
tanimlanabilir. Bu siireg, kasith ya da kasitli olmaksizin bir etkileme ajaninin
(etkileyenin) hedefin (etkilenenin) tutum, algi veya davranigini etkilemesi seklinde
gerceklesir (Akhtar ve Mahmood, 2009). Etkileme, bireyin pozisyonunu
kullanmadan ya da baski yapmadan baskalariin diislince, tutum ve davranislarini
degistirme becerisidir (Kosar, 2016). Etkileme, bir organizasyonda c¢alisan herhangi
bir kiginin hiyerarsik diizeyde etkili performans gostermesinde 6nemli bir faktordiir.

Etkili bir performans i¢in, bir ¢alisan taleplerini yerine getirmek, teklifleri (istekleri)
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destekletmek ve kararlar1 uygulamak icin bagkalarini etkilemelidir (Steizel ve
Rimbau-Gilabert, 2013). Yonetici etkinliginin temel gostergelerinden biri, isbirligi
yaptig1 bireyleri etkileme ve hedeflere olan bagliliklarini artirma konusundaki
basarisidir (Yukl ve Tracy, 1992). Bu basarinin artmasi is performansinin da artisi ile

paralel olabilecegi soylenebilir.

Performans, bir bireyin bir gorevi yerine getirmek icin sarf ettigi tiim
cabalarin sonucunda ulastig1 basar1 seviyesidir (Pasa, 2007). Alternatif bir tanimda
ise, bireyin isine dair gérevlerinin yani sira, orgiitsel hedeflere ulagsmak icin gerekli
olan bireysel davraniglar1 da iceren yetkinliklerin toplami olarak ifade edilmektedir
(Bite, 2011). Is Performansi, hem kuruluslar hem de bireyler agisindan son derece
kritik bir unsurdur. Bireysel is performansi, bir ¢alisanin kurumuna yonelik olumlu
tutumlar sergiledigini gosteren davranigsal bir sonu¢ olarak tanimlanabilir
(Ramawickrama vd., 2017). Is performans: birgok disiplini dogrudan ya da dolayl
olarak etkilemekte ya da bircok disiplinden etkilenmektedir. Ornegin orgiitsel
baghlik iizerine yapilan bir ¢alismada oOrgiitsel bagliligin nasil artirilabilecegi ve
hangi kosullarda orgiitsel baglhiligm yiliksek olacagi belirtilmistir. Buradaki temel
amacin bireylerin Orgiitsel bagliliklarinin gelistirilmesi ve is performanslarinin
artirllmast oldugu sdylenebilir. Orgiitsel giiven, orgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii, is
tatmini, sirket i¢i iletisim vb. konularda yapilan bir¢ok calismanin temel amaci is
performansmin artirilmasi ile ilgilidir. Bu baglamda is performansinin ydnetim,
psikolojik ve sosyolojik alanlarla ilgili c¢alismalarin temelini olusturdugunu
sOylenebilir (Arslan ve Kuyulu, 2023). Bu bilgiler 1s1ginda planlanan bu arastirma
kapsaminda, spor Orgiitlerinde gorev yapan yoneticilerin kullandiklar1 etkileme
taktiklerinin calisanlarin is performansi {izerindeki etkilerinin tespit edilmesinin
onemli oldugu goriilmektedir. Bundan dolayr da bu arastrma, Mardin il ve
ilcelerindeki Genglik ve Sporda gorev yapan yoneticilerin etkileme taktikleri ile is
performans: diizeylerini farkli degiskenler ile incelemek ve yoneticilerin etkileme

taktikleri ile is performansi arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapilmustir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

2.1. YOnetim

Yonetim, insanlarin birlikte hareket etmeye ve yasamaya basladigi giinden
itibaren ortaya ¢ikan temel bir gercektir. Sosyal bir varlik olarak tanimlanan insan,
hem yonetme hem de yonetilme ihtiyaci duyarak, belirli hizmetlerin saglanmasi i¢in
orgutsel faaliyetlerde bulunmus ve bu sekilde yonetim anlayisi gelismistir. Yonetim
kavramu, farkl alanlarda ¢esitli tanimlamalara ve bakis agilarina sahiptir. Iktisatcilar,
yonetimi uretim faktorleri iizerinden degerlendirirken; yonetim bilimcileri, insan
iliskileri ve organizasyonel yapilarin yonetilmesi agisindan ele alir. Sosyologlar ise
yonetimi, toplumdaki smif yapilar1 ve toplumsal siniflarin birbirleriyle olan iligkileri
iizerinden aciklarlar. Bu farkli bakis agilari, yonetim kavrammin yalnizca tek bir
perspektiften degil, birgok farkli agidan ele alinabilecegini ve her yoniiyle birbirini
tamamlayan bir biitlin  olusturdugunu  gostermektedir. YOnetim, sadece
organizasyonlarin isleyisini degil, ayn1 zamanda toplumlarin ve sosyal yapilarinin
diizenini de saglayan ¢ok boyutlu bir siirectir. Bu ¢esitlilik, yonetimin yalnizca belirli
bir alanda degil, toplumun her alaninda etkili ve 6nemli bir rol oynadigini ortaya
koymaktadir (Yetim, 2019). Yo6netim, belirli hedeflerin basarilmas: adina personel,
mekan, zaman ve maddi kaynaklarin en verimli ve etkili bi¢imde kullanilmasini
saglama sanatidir. Yonetim siireci, sadece kaynaklari en iyi sekilde degerlendirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda bu kaynaklarin insan odakl bir sekilde organize edilmesini de
kapsar. YOnetim, insani iligkilerin gelistigi, bireylerin birbirleriyle etkilesimde
bulundugu ve toplumsal diizenin saglandig1 bir siirectir. Bu siireg, bireylerin bir arada
yasamalarmin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikar ve toplumlarin sosyal bir
gereksinimi haline gelir. Iyi bir ydnetim, bireylerin birbirleriyle etkili iletisim
kurabilmelerini, isbirligi yapabilmelerini ve ortak hedefler dogrultusunda verimli bir
sekilde calisabilmelerini saglar. Dolayisiyla, yonetim sadece organizasyonel basariy1
saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda toplumun genel refahii artirmak, sosyal diizeni
giiclendirmek ve bireylerin yasam kalitesini iyilestirmek i¢in de biiyiik bir rol oynar

(Aydin, 2018).
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2.2. Yonetimin Amaci

Yonetimin temel amaci, en az girdi ile en yiiksek verimi elde etmektir. Bu,
daha az insan kaynagi, finansal kaynak, malzeme ve zaman kullanarak daha fazla
verim elde etme yetenegini ifade eder. Yonetim, kaynaklarin en verimli bigimde
kullanilmasin1 saglayarak israfi Onlemeyi ve her bir kaynagi en iyi sekilde
degerlendirmeyi amaclar. Burada esas hedef, kaynaklarmm etkin ve verimli bir
bi¢cimde kullanilmasidir; boylece hem zamanin hem de maddi kaynaklarin en optimal
diizeyde degerlendirilmesi saglanmis olur. Bu yaklasim, sadece daha az harcamayla
degil, aym1 zamanda kaliteyi ve iiretkenligi artirarak da en iyi sonuglar1 elde etmeyi
amaclar. Yonetimin bu anlayis1 hem organizasyonel hem de toplumsal diizeyde
stirdiiriilebilir basarilar elde edilmesine olanak tanir. Kaynaklar1 verimli kullanmak,
israfi onlemek ve en iyi sonuglar1 almak, ayn1 zamanda organizasyonlarm uzun
vadeli hedeflerine ulasmalarin1 da kolaylastirir. Bu sebeple, yonetim siireglerinde
stirekli olarak iyilestirme, verimlilik ve etkililik 6n planda tutulur (Tanir, 2007).
Yonetimin bir¢ok farkli amaci bulunmaktadir. Bu amaglar, organizasyonun etkin bir
sekilde islemesi ve belirlenen hedeflere ulasilmasi i¢in kritik 6neme sahiptir. Baz1

yOonetim amaglar1 su sekilde ifade edilebilir (Qureshi, 2016).

Hedeflere Ulasmak

Is birligi ve Koordinasyon Saglamak
Kaynak Israfin1 Ortadan Kaldirmak
Calisanlarla Dostca Bir iliski Olusturmak

Faaliyetlerin Diizenlenmesi ve Koordinasyonunu Saglamak

o o~ w b F

Kaynaklarin Akilc1 Bir Sekilde Kullanimini Saglamak

2.3. Spor Yonetimi

Spor, bireylerin hem ruhsal hem de fiziksel gelisiminde dogrudan etkili
olmanin Gtesinde, toplumun baris, sevgi, kardeslik, hosgorii, saygi, diirlistlik ve
Ozveri gibi temel degerlerinin ingasinda 6nemli bir ara¢ olarak One ¢ikmaktadir.
Bunun yam sira, spor giinlimiizde siirekli huzur ve barigin saglanmasinda, iilkeler
arasindaki biirokrasinin daha etkin bir sekilde yiiriitiilmesinde, toplumsal sagligin
korunmasinda ve siddet, madde bagimliligi, irk¢ilik gibi olumsuz durumlarm

onlenmesinde kritik bir rol Ustlenmektedir. Spor, bireyler ve toplumlar agisindan
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tagidig1 biiyiikk 6nemin yani sira, sosyal kalkimma ve yonetim baglaminda da giderek
daha fazla 6nem kazanmaktadir. Spor yonetimi ve onun prensipleri, bilimsel bir
yonetim anlayigiyla ele alinarak incelenmelidir. Diger birgok alanda oldugu gibi,
spor sektoriindeki hizmetlerin ve etkinliklerin gerceklestirilmesi ile ©6nceden
belirlenen hedeflere ulasilmasi, spor yonetiminin ne denli kritik bir rol oynadigini

ortaya koymaktadir (Bigin, 2007).

Spor yonetimi, giiniimiizde ¢esitli alanlarda ve organizasyonlarda énemli bir
bilim dali olarak yer bulmaktadir. Bu ¢ercevede, spor biliminin temel unsurlarindan
biri olan spor yonetimi ve onun prensipleri, bilimsel bir bakis acisiyla incelenmeli ve

degerlendirilmelidir (Demirci, 1986).

Spor yonetimi, bir spor bilimi alt dali olarak; yoneticiler, ¢alisanlar, ilkeler,
kurallar, statiiler, tarafsizlik ve yetkinlik gibi unsurlarin orgiitlerin yapisi ve isleyisi
tizerindeki etkilerini arastiran, bu etmenleri en etkili bigimde yonetmek icin gerekli
teknik ve yontemleri uygulayan bir disiplindir. Sosyal, siyasi, ekonomik ve kultrel
boyutlartyla ¢ok yonlii bir alant kapsayan spor yonetimi, detayli ve karmasik
sorunlarla karsilagsa da mevcut kaynaklari ve yonetim stratejilerini kullanarak
kurumlarin daha verimli ve etkin bir sekilde islemesini saglayan bilimsel bir ¢calisma
alamdir. Bu o0zelligiyle, organizasyonel siirecleri optimize etmeyi ve spor
endiistrisinin dinamiklerini bilimsel temellerle yonetmeyi hedefler (Mirzeoglu,
2003). Spor kurum ve organizasyonlarinin etkinligi ve verimliligi, biliyiik Ol¢iide
yonetim siireglerine baghdir. En kiigiik spor organizasyonlarindan en biiyiiklerine
kadar basari, yalnizca cagdas yonetim ilkelerinin ve islevlerinin spor ydnetimine

bilingli bir sekilde ve ustalikla entegre edilmesiyle miimkiin olmaktadir (Eskicioglu,

2003).

Spor bilimi perspektifinden bakildiginda, spor yonetimi, spor alaninda
faaliyet gosteren oOrgiitler, kurumlar ve organizasyonlarin etkin ve basarili bir sekilde
isleyebilmesi i¢in gereken insan kaynaklari, ekipman ve diger kaynaklarin verimli bir
bi¢imde kullanilmasi siirecidir. Bu siireg, kaynaklarm amaca uygun olarak
planlanmasi, organize edilmesi ve yonetilmesiyle ilgili olup, aym1 zamanda
organizasyonun siirdiiriilebilir basarisin1 saglamak amaciyla siirekli bir gdzden
gecirme ve iyilestirme gerektirir. Spor yonetimi, yalnizca organizasyonel yapilarin

dogru bir sekilde islemesini degil, ayni zamanda spor faaliyetlerinin ve
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organizasyonlarinin toplumsal ve bireysel hedeflere ulagsmasini saglamak i¢in 6nemli

bir rol iistlenir (Basim ve Argan, 2009).

Spor yonetimi, bilim insanlari, uygulayicilar, organizasyon iiyeleri ve goniilli
gruplar tarafindan tarafsiz bir sekilde uzmanlagmis ve popiiler hale gelmistir. Bu spor
yonetimi anlayisi, bir kisinin ya da bir grubun alanin kaynagini incelemesi olarak da
degerlendirilebilir (Zakus vd., 2007). Bu baglamda, insani temel alan ve siirekli
olarak toplumla etkilesim i¢inde bulunan spor kurum ve kuruluslarinin, profesyonel
ve idealist bir spor yonetimine sahip olmalar1 elzemdir. Spor organizasyonlarinda,
yoneticiler, sporcular, egitmenler, tesisler, arag-gerecler ve sportif yarisma
programlar1 gibi unsurlar, belirlenen hedeflere uygun bir bigimde bir araya
getirilmelidir. Bu perspektiften bakildiginda, spor yonetimi; spor organizasyonunun
icindeki sporcu-yonetici, sporcu-antrentr, sporcu-spor teskilati ve spor orgiitii ile
toplum arasindaki iliskileri diizenleyen bir mekanizma olarak tamimlanabilir. Ote
yandan, spor kuliipleri, dernekler, ulusal ve uluslararasi spor kuruluslar1 ile
uluslararasi spor organizasyonlari, spor yOnetiminin kapsammin olduk¢a genis
oldugunu ve bu nedenle spor yoneticiliginin uzmanlagsmay1 gerektiren alanlara
ayrilmasi gerektigini goOstermektedir. Bir spor organizasyonunda yoneticinin,
organizasyonun ortak hedefleri dogrultusunda personeli yonlendirmesi biiyiik 6nem
tasimaktadir. Calismalari diizenli bir sekilde koordine edilmesi ve yoOnetimin
basarili sonuglar elde etmesi beklenmektedir. Ayrica yoOneticilerin, Orgiit ve
organizasyon hedeflerine ulasabilmek i¢in, calisanlar arasindaki koordinasyonu
saglayarak en az verimle calisan bir ekip g¢alismasini nasil yonlendireceklerini
bilmeleri de 6nemlidir. Son yiizyilda bilim ve teknolojideki belirgin ilerlemelerle
birlikte, nitelikli insan faktoriiniin 6nemi artms ve 6zellikle spor yoneticilerinin spor
faaliyetleri ve organizasyonlarindaki rolleri giderek daha fazla onem kazanmistir

(Imamoglu, 1992).

2.3.1. Ulkemizde Spor Yonetiminin Tarihsel Stireci

Turkiye Tarihinde spor kavrammim ortaya c¢ikist ve gelisimi ile
toplumumuzda gegirdigi evreleri inceledigimizde, Osmanli doneminden baglayarak
giinlimiizdeki kullip yapisina en yakin nitelendirilebilecek ilk spor kurulusunun,

"spor tekkesi" adi altinda kuruldugu goriilmektedir. Bu spor tekkeleri, 6zellikle giires
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branginin, o donemin toplumsal ve kiiltiirel sartlarina uygun sekilde diizenlendigi
yerlerdi. Osmanli doneminde sporun organizasyonu, daha ¢ok geleneksel ve yerel
etkinlikler etrafinda sekillense de bu tekkeler, sporun bir disiplin olarak islev
gordiigli ve organize oldugu ilk 6rneklerden biri olarak kayda ge¢mistir. Bu donem,
giiniimiiz kuliiplerinin temellerinin atildig1 bir siire¢ olarak degerlendirilebilir
(Cankalp, 2005). Osmanli donemindeki spor anlayisi, Tanzimat donemiyle birlikte
onemli bir degisim siirecine girmistir. Bu donemde, sporun toplumsal yapida daha
fazla yer edinmesi ve diizenli bir sekilde organize edilmesi amaciyla 6nemli adimlar
atilmaya baslanmistir. Tirk spor organizasyonunun kurumsal olarak sekillenmeye
baslamasi, 17 Mayis 1903 "Istanbul Futbol Birligi"nin kurulus tarihi, bu stirecin
gerceklesmesini saglamistir. Bu organizasyon, modern sporun temellerini atmak
adina ilk adim olarak kabul edilebilir. 1908 yilinda kurulan "Osmanli Olimpiyat
Cemiyeti" ise bu siirecin bir bagka dnemli doniim noktasidir. Ancak, 1921 yilinda
Istanbul'daki 16 spor kullibliniin bir araya gelmesiyle, 14 Temmuz 1922'de "Tiirkiye
Idman Cemiyetleri ittifaki1" adi altinda yeni bir organizasyon kurulmustur. Bu birlik,
Tiirk sporunun daha genis bir organizasyon yapisina kavusmasini saglamis ve sporun

tUlke genelinde daha sistemli bir sekilde gelismesine olanak tanimustir (Fisek, 1985).

Tirkiye’de spor yonetimi, derinlemesine analiz edilmesi gereken ilging bir
kavramdir. Ciinkii Tirkiye, 1895-1964 yillar1 arasinda ulusal spor tarihindeki tiim
organizasyon yontemlerini denemis ve 1964 sonrasinda ise sosyalist olmayan
uluslarm standart devlet spor politikalarin1 benimsemistir. Gegmise kisa bir yolculuk
yapacak olursak, Ingilizler tarafindan 1895 yilinda kurulan Moda F.C. ve “ilk Tiirk
kuliibi” olarak bilinen Black Stockings (Siyah Coraplilar) (1899), “goniillii birlik”
tiirli Orgiitler olarak ortaya ¢ikmislardir. Ardindan, cesitli spor teskilatlarmin bir
araya gelmesiyle 1903 yilinda ilk “teknik &rgiit” olarak Istanbul Futbol Birligi
kurulmus, 1922 yilinda ise Tiirkiye idman Cemiyetleri Ittifaki (TICI) olarak bilinen
ilk “ulusal yonetim” teskilati1 olusturulmustur. 1923 yilinda ise ulusal spor

federasyonlar1 kurulmustur (Fisek, 1980).

2.3.2. Cumhuriyetin ilan1 Oncesi Spor Yonetimi

Cumhuriyet oncesinde faaliyete gegen ilk spor kurulusu, 17 Mayis 1903
tarihinde Istanbul Futbol Birligi adiyla kurulmustur (Turkay ve Dursun, 2017). Bu

donemde olusturulan diger onemli spor organizasyonlarindan biri de 1909 yilinda
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kurulan Osmanli Milli Olimpiyat Komitesi'dir. Bu komitenin temel amaci, Osmanl
Devleti'ni  uluslararasi  spor organizasyonlarinda temsil etmek, sporun
yayginlagmasini saglamak ve olimpiyatlara katilim siirecini organize etmekti. Ancak,
kurulusundan kisa bir siire sonra ¢esitli zorluklarla karsilasan Osmanli Milli
Olimpiyat Komitesi, uzun vadede varligmni siirdiirememistir. Buna ragmen, bu
komite, ilerleyen yillarda modern Tiirkiye’nin spor yonetiminde biiylik bir rol
oynayacak olan Tirkiye Milli Olimpiyat Komitesinin temelini olusturmus ve
Tiirkiye’nin olimpik hareketler icerisindeki yerini almasina zemin hazirlamistir. Bu
donemde sporun kurumsallagsmasi adina atilan bir diger 6nemli adim ise 1910 yilinda
Istanbul Futbol Kuliipleri Ligi’nin kurulmas1 olmustur. Futbol, Osmanli Devleti’nde
ozellikle gencler arasinda hizla popiilerlesen bir spor dali hiline gelmis ve Istanbul
basta olmak iizere farkli sehirlerde futbol kuliiplerinin sayis1 hizla artmaya
baslamistir. Osmanli Devleti’nde spor teskilatlanmalari, genel olarak bireysel
girisimler veya kuliiplerin ortak ¢abalariyla yiiriitiilmekteydi. Devletin dogrudan bir
spor politikast veya destegi bulunmamakla birlikte, 6zellikle futbol gibi popiiler spor
dallar1 ¢evresinde gelisen organizasyonlar, Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurulusundan
sonra modern spor teskilatlanmalarmm temelini olusturmustur. Turkiye Idman
Cemiyetleri ittifak1 (TICI), 22 Mayis 1922 tarihinde resmi olarak kurulmus olup, o
donemdeki ©6nemli spor kullplerinin bir araya gelmesiyle tizel bir kimlik
kazanmustir. TICI'nin kurulusu, devletin de destegiyle gerceklesmis ve Tiirkiye’de
sporun kurumsal bir yapiya kavusmasi agisindan kayda deger bir adim olmustur. Bu
yap1 sayesinde Tirkiye, uluslararasi spor organizasyonlarinda temsil edilme hakkini
elde etmis ve 1924 Paris Olimpiyat Oyunlari’na ilk kez davet edilmistir (Siimer,
1990).

2.3.3. Cumhuriyetin ilan1 Sonras1 Spor Yonetimi

Tiirkiye idman Cemiyetleri Ittifaki (TICI), Cumhuriyet’in ilk yillarinda Tiirk
sporunun temellerini atan en dnemli ulusal spor orgiitiidiir. Anadolu’daki ¢esitli spor
kuliiplerinin bir araya gelerek olusturdugu bu birlik, merkezi bir organizasyona
sahipti ve kurulusu, sporun daha genis bir ¢ercevede, diizenli ve sistemli bir sekilde
gelistirilmesine olanak saglamistir. TICI’nin en &nemli 6zelliklerinden biri, devlet
yonetiminden bagimsiz ve 6zerk bir yapiya sahip olmasidir. Bu, sporun dogrudan
devlet miidahalesi olmadan gelismesi anlamma gelmektedir. Bu 6zerklik, kuliiplerin

kendi i¢ isleyislerini 6zglirce yiirlitmelerine olanak tanirken, ayn1 zamanda farkli spor
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dallarinda faaliyet gosteren kuliiplerin ortak bir c¢ati altinda birlegsmesini ve
birbirleriyle etkilesimde bulunmalarmi saglamistir. Ozerk yapisi sayesinde, sporun
cesitlenmesi ve farkli branglarda diizenlemelerin yapilmasi da miimkiin hale
gelmistir. Bu durum, modern spor yonetiminin Ornegi olarak degerlendirilebilir.
Ancak TICI’'nin &zerk yapisi, zamanla devletin spor alanindaki denetimini
zayiflatmakta ve sporun sadece devletin yonlendirdigi bir alan haline gelmesini
engellemekteydi. Bu yiizden 1930’lu yillarin sonlarma dogru, sporun daha merkezi
bir yonetimle organize edilmesi ve devletin denetiminin arttirilmast gerektigi
diistincesi yayginlagsmistir. Bu anlayis, Tiirk Spor Kurumu’nun (TSK) kurulmasina

zemin hazirlamistir (Fisek, 1980).

Tiirk Spor Kurumu, sporun daha diizenli ve devletin denetiminde bir sekilde
yonetilmesini saglamak amaciyla TICI’nin yerini almistir. TSK, TICI’nin aksine,
devletin himayesinde ve oOnderliginde sporun gelismesini hedefleyen bir yapi
olusturmus, bunun yani sira kendi bagli organlar: araciligiyla sporun yonetimini daha
giiclii ve etkili bir hale getirmistir (Gul, 2008). 1938 yilinda kurulan ve merkezi
yonetim anlayigini benimseyen bu kurulus, Tiirk Spor Teskilati'nin organizasyonel
yapisini 1986 yilia kadar devam ettirerek, sporun devlet denetimi altinda sistematik

bir sekilde ilerlemesine katkida bulunmustur (Bayansalduz, 2003).

Teklifi Cumhurbaskanina sunan kisi, siirecin ilerlemesini saglamak amaciyla
onemli bir adim atmis ve bu teklif, Cumhurbaskan1 Cevdet Sunay tarafindan 6 Subat
1970 tarihinde onaylanmistir. Bu onay, Tiirk sporunun yapisal doniisiimiine giden
yolda onemli bir doniim noktasi olmustur. Ardindan, 24 Ocak 1989 tarihinde
cikarilan 356 sayili Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK) ile Beden Terbiyesi ve
Spor Genel Miidiirliigii, daha genis bir vizyonla ve genclige yonelik daha kapsamli
bir yaklagimi benimseyerek, Genglik ve Spor Genel Midiirliigii’ne
doniistiiriilmiistiir. Bu degisiklik, sporun daha genis bir kitleye hitap etmesini ve
genglerin gelisimine daha fazla odaklanilmasmi saglamak amaciyla yapilan bir
reformdur. Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii, sporun yani sira genclik politikalarini
da kapsayan bir yap1 olarak, Tiirkiyenin spor ve genglik alanindaki stratejik

yonelimlerini sekillendirmeye baslamistir (Turkay ve Dursun, 2017).

Spor teskilati, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii olarak yeniden
yapilandirilmistir. Bu yeniden yapilandirma, 2680 sayili kanunun Bakanlar Kuruluna

tanidig1 yetkiler dogrultusunda, 13 Aralik 1983 tarihinde yiirlirlige giren 174 sayili
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Bakanliklarin Kurulus ve Gorevleri Hakkindaki Kanun Hiikmiinde Kararname ile
gerceklestirilmistir. Ayrica, Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirliigii’niin ismi,
3289 sayili kanundaki baz1 diizenlemelerle Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii olarak
degistirilmistir. Yapilan bu Uzenlemelerle birlikte, Genel Mudurlik binyesindeki
merkez birimlerine Genclik Hizmetleri Dairesi Baskanligi eklenmis ve siirekli
kurullardan olusan Genglik ve Spor Suralar1 olusturularak, bu kurullarin sayis1 dérde

cikarilmistir (Kaynak ekle).

Genglik ve Spor Bakanligi, 638 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile 3
Haziran 2011 tarihinde kurulmustur. Bakanlhigin temel gorevleri, genclik ve spor
alanlarinda cesitli plan, program, proje ve politikalar gelistirmek ve bunlarin etkin bir
sekilde uygulanmasmi saglamak olarak belirlenmistir. Bakanlik, bu amag
dogrultusunda ii¢ ana genel miidiirliikten olusmaktadir: Geng¢lik Hizmetleri Genel
Midiirliigii, Proje ve Koordinasyon Genel Miudiirliigii, Egitim Kiiltiir ve Arastirma
Genel Miudiirligi. Ayrica, Bakanliga baglhh kuruluslar arasinda Spor Genel
Miidiirligii, Yiksekogretim Kredi ve Yurtlar Kurumu Genel Midirligi ile
SporToto Tegkilat Bagkanlig1 bulunmaktadir. Bakanligin tasra teskilatinda ise illerde
Genglik Hizmetleri ve Spor il Miidiirliigii, ilcelerde ise Genglik Hizmetleri ve Spor
Ilge Miidiirliigii yer almaktadir (Gék Sunay, 2010). Uzun yillar yapismi siirdiiren
Genclik ve Spor Genel Midiirliigii, 638 Sayili Kanun Hiikmiinde Kararname ile
2011 yilinda kurulan Genglik ve Spor Bakanligi'na baglanarak adi Spor Genel
Miidiirligii (SGM) olarak degistirilmistir. Bu degisiklikle birlikte, 649 Sayili Kanun
Hukmunde Kararnamenin 53. maddesi ile "Genclik ve Spor Genel Miidiirliigii'niin
Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun"da yer alan "Spor il ve Ilge Miidiirliikleri"
kavramlar;, "Genglik Hizmetleri ve Spor il ve Ilge Miidiirliikkleri" olarak
giincellenmistir. Bu diizenlemelerle, bakanligin yap1 ve gorevleri daha kapsamli bir
hale getirilmis, genclik ve spor alanindaki hizmetlerin daha etkili bir sekilde

sunulmas1 amag¢lanmistir (WEB 1).

Genglik ve Spor Bakanligi'min gorevleri ve yetkileri asagidaki gibidir:
e Genglerin Bireysel Ve Toplumsal Geligimi

e Genglik Ihtiyaglar1 ve Hizmetleri

e Genglik Calisma ve Projeleri

e Gengclik Projelerinin Desteklenmesi ve Denetimi

e Spor Faaliyetlerinin Duzenlenmesi
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e Spor Politikalar1 ve Koordinasyon

e Spor Kuruluslarinin Diizenlenmesi

e Genglik ve Spor Kuluplerinin Desteklenmesi
e Yurt Hizmetlerinin Saglanmasi

e Ogrencilere Destek

e Bakanlik Hizmetlerine Altyap1 Saglamak

e Diger Gorevler (WEB 2).

2.3.4. Spor yonetiminin temel nitelikleri

Spor yoOnetimi, tiim i3 ve islem sistemini insan merkezli bir bicimde

olusturarak siirekli gelisimi amaglar ve bu siiregte kendiliginden bazi 6zellikler ve

unsurlar ortaya cikar. Duyar ve arkadaglar1 (2009) tarafindan belirtilen spor

yonetiminin 6zellikleri ise su sekildedir:

Insan odakli olarak, sporla ilgili genel kurallarin gercevesini olusturur.

Insana deger vererek, elestirel ve diisiinsel becerilerini gelistirmeleri igin firsatlar
sunar.

Hedeflerin genellikle uzun vadeli olmasi nedeniyle, kisa silirede ulagiimaya
calisilmasi ve bunun sonucunda basar1 saglanamamasi, insanlar iizerinde stres ve
dayanilmazlik gibi durumlara yol agabilir. Bu da yonetim i¢inde catigmalara
sebep olur, dolayisiyla spor yonetimi, catigma yoOnetimi iizerine egitim
calismalarina olanak saglar.

Yoneticilerin davraniglarindaki ¢esitlilik, onlarin performanslarmi ve orgiitiin
hedeflerine ulasma oranlarmi belirlemeyi gili¢lestirmektedir; bu durum, belirli
kriterlerin gelistirilmesine zemin hazirlamistir.

Toplumun spora olan ilgisi fazladir ve bireylerin veya gruplarin spordan
beklentileri birbirinden farklidir. Bu beklentiler, a¢ik ya da gizli bir denetim
mekanizmasi olugturarak, orgiitlerde ve bireylerde tutum ve davranislarm daha
kontrollii bir sekilde uygulanmasini saglar.

Spor, toplumun her kesimine hitap ettigi ve sportif faaliyetlere toplumdan genis
bir katilm saglandigi i¢in, bireyler arasinda O6nemli bir yanki uyandirir. Bu
sayede spor yonetimi, bu organizasyonlar araciligiyla toplumun her kesiminden

katilim alabilmektedir.
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o Bireylerin spor araciligiyla bir araya gelmesi ve sporun bir sosyal yapi ve
organizasyon haline doniigsmesi, insanlarin yonetimsel sorumluluk anlayisinin
gelismesine ve giiclenmesine zemin hazirlar.

o Insan odakli olan spor, toplumun farkli kesimlerine hitap ederek ve onlara
hizmet sunarak spor yoOnetiminde bir kurum ve organizasyon olma firsati
yaratmigtir.

e Girisimci bir toplum yetismesine olanak taniyan spor, yonetim alaninda da
sporun kurumsal ve orgiitsel destek almasimi bir hak ve sorumluluk olarak kabul

etmektedir (Duyar vd., 2009).

2.3.5. Spor Yonetiminin Alanlar

Spor yonetimi, cesitli bicimlerde smiflandirilabilir. Birgok akademisyen,
sporu genel hatlariyla iki ana kategoriye ayirmaktadir: resmi ve 6zel. Bununla
birlikte, bazi1 kaynaklarda bu ayrimin daha teknik ve islevsel bir perspektiften
yapildigina rastlamak miimkiindiir. Ayrica, spor yonetimi saglik, beden egitimi, bos
zaman aktiviteleri ve folklor (halk danslari) gibi alanlarda da incelenebilir. Bu
durum, tanim, Ozellik ve igerige gore farkhliklar gosterir. Genel spor yoneticiligi
yerine, okul sporlari, kuliip sporlari, saglk sporlari, eglence sporlar1 gibi alanlarda
isletmecilik konular1 profesyonel diizeyde yer almaktadir (Abakay, 2004). Belirli bir
grubun Ustlenecegi sorunlarin sayisinin azalmasi, ¢éziimlerin daha verimli olmasini
saglar. Bu nedenle, sporun 6zelliklerine bagli olarak isletme ve fonksiyonel yonetim

konular1, uzmanlik alani olarak kabul edilmektedir (Karagdzoglu, 1974).

2.4. YOnetici

Insanlik tarihinin baslangicindan bu yana, orgiitlenmis ve teskilatlanmis insan
gruplarmin belirli hedeflere ulasmak amaciyla siirekli bir ¢aba ve gayret icinde
oldugu her durumda var olmustur. Bu siirecte, belirlenen hedef ve amaglara ulagsmak
icin diger insanlar1 bir araya getiren, onlara Emirler veren, ortak bir hedefe
yonlendiren, denetim gerceklestiren yoneticiler ile bu yoneticilerin taleplerini yerine

getirmeye calisan ve ¢alisanlar mevcuttur (Kaya, 1993).

Yonetici, hedef ve amaglar1 belirleyerek uygun ve etkili kaynaklarin
kullanimin1 saglar. Bu hedefler dogrultusunda kisa, orta ve uzun vadeli planlar

hazirlar. Ayrica, gergeklestirilecek organizasyon ve faaliyetleri tanimlar; bu
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faaliyetleri daha 6nce olusturulmus gruplar arasinda adil bir sekilde dagitarak, hedef
ve amagclara uygun organizasyon ve faaliyetlerin taslagini olusturur. Mesleki gruplar
icin is bolimii yaparak, yapilacak islerin bedelini belirler ve bu siireglerin
baslatilmasini saglar. Yonetici, ayn1 zamanda kontrol mekanizmalarmi etkin bir
sekilde calistirarak hedeflere basarili bir sekilde ulasilmasini saglar ve yapilan
faaliyetlerin  6nemini ~ ve verimliligini artirmak ic¢in fikirler ve tavsiyeleri

degerlendirip uygulamaya koyar (Can vd., 1984).

2.5. Spor Yoneticisi

Spor yoneticisi, spor faaliyetleri ve organizasyonlarinda farkli departmanlarda
gorevli personeli yonlendiren, organize eden ve idare eden, gonilli ya da
profesyonel kisiler olarak tanimlanabilir (Biger, 1994). Spor yoneticisi, modern
yoneticilik 6zelliklerine sahip olup, sporu, insan1 ve toplumu seven, bu alanlarda
derin bir bilgiye sahip olan, yonetim becerileriyle donanmis bir kisidir. Ayrica, Spor
kuliipleri ve organizasyonlarinin amaglarma uygun bir sekilde, istekli, bilingli ve
sorumluluk duygusuyla yonetim gorevini basariyla yiiriiten bir bireydir (Sunay ve

Cayci, 2008).

Spor yoneticisi, kultiblin veya organizasyonun sportif ve sosyal hedeflerine
ulagabilmesi i¢in yonetim ilkelerine uygun bir sekilde faaliyet gosterir. Bu kisi,
kuliibiin antrenérleri, sporculari, mali kaynaklar1 ve yonetim kadrosunu belirlenen
programa goOre yonlendirir. Ayrica, kuliibiin ve organizasyonun yasal siireglerini
takip eder, tesislerin kullanimimi diizenler ve personel arasinda gorev dagilimini
ayarlayarak kuliibiin diger gerekli diizenlemelerinin gergeklestirilmesini saglar. Spor
yOneticisinin basarili olabilmesi icin belirli temel kisisel ve mesleki yetkinliklere
sahip olmalar1 gerektigi vurgulanmaktadir. Ayrica, modern yoneticinin sahip olmasi
gereken tim niteliklere ek olarak, deneyim ve liderlik becerilerini kullanabilme,
diplomasi becerilerini uygulama, ¢alisma kosullarinda esneklik gosterebilme, sporcu
ve personelin motivasyonunu saglayarak ekip ruhu olusturabilme gibi yeteneklere
sahip olmalidir (Yetim, 2019).
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2.6. Etkileme Kavramm

Etki, en basit anlamiyla, bir bireyin davraniglarini degistirmeye yonelik
eylemler bitiiniidiir. Bu, genellikle kontroliin zayif oldugu veya sinirli oldugu
durumlarda bireyler Uzerinde gozlemlenen bir slrectir. Bebeklik ddneminden
itibaren, her birimiz ¢evremizdeki insanlar1 etkilemek icin ¢esitli yontemler
gelistiririz, ¢linkii istediklerimizi elde etmek amaciyla baskalarini yonlendirme
cabasi, insan dogasinin bir pargasidir. Hedeflerimize ulasabilmek i¢in neyin ise
yaradigint ve hangi yollarin bizi amacimiza daha yakinlastiracagini erken yaslardan
itibaren fark ederiz. Giinliikk yasamda da sikga birilerini etkileme ¢abasinda olabiliriz
ya da bagkalarindan etkilenebiliriz. Is diinyasinda ise, genellikle yoneticiler astlari
iizerinde dogrudan veya dolayli bir etki uygularlar. Ancak bunun tersine, alt
diizeydeki ¢alisanlar da iist diizey yOneticiler lizerinde etkide bulunarak kararlar ve
stratejiler Gzerinde degisiklik yaratabilirler. Bu etkilesimler, organizasyon igindeki

iligkilerin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynar (Dohlen, 2012).

Etkileme, belirli bir amac1 gergeklestirmek i¢cin uygulanan stratejinin hayata
gecirilmesinde izlenen yol ve kullanilan yontemlerin toplamini ifade eder. Bu siirec,
kisilerin ya da gruplarin diisiincelerini, davraniglarini veya tutumlarini yonlendirmek
amaciyla gelistirilen planli bir yaklasimdir. Etkileme stratejisi, belirlenen hedeflere
ulagmak icin ¢esitli araclar ve teknikler kullanilarak, kisilerin istenen yonde hareket
etmeleri saglanmaya calisilir. Bu yontemler hem bireysel hem de topluluk bazinda
farkli sekillerde uygulanabilir. Etkileme siireci, yalnizca bir kisiyi ya da grubu degil,
ayni zamanda bu siirecteki tiim katilimcilarin rollerini ve etkilesimlerini de kapsar.
Bu baglamda etkileme, hedeflere ulasmak i¢in stratejilerin ve ydntemlerin uyumlu
bir sekilde birlestirilmesi ve uygulanmasidir (Ispir, 2008). Etkileme (influence)
kavrami, giic (power) ve otorite (authority) gibi Onemli terimlerle yakindan
iligkilidir. Her tiirlii sosyal organizasyonda yoneticiler, ¢alisanlarinin performansini
yonlendirmek ve denetim mekanizmalarin1 isletmek i¢in ¢esitli yontemler kullanirlar.
Ancak, buna ragmen bazi durumlarda zorluklarla karsilasilabilir. Bu durum, dzellikle
resmi organizasyonlarda daha belirgin hale gelir ¢linki denetim sireclerinin temeli,

genellikle gili¢ unsurlarina dayanir (Hoy ve Miskel, 2010).

Gii¢ kavrami, bir organizasyon igerisindeki bireylerin birbirleri Gzerinde

hangi kosullar altinda ve ne sekilde etkide bulunduklarmi anlamak amaciyla
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kullanillan bir terimdir. Bu kavram, kisiler arasindaki iligkilerin dinamiklerini,
etkilesim bigimlerini ve bir kisinin ya da grubun baskalarina etki etme kapasitesini
belirlemeye yonelik bir analiz yapmay:1 ifade eder. Bir kisi, belirli bir durumda
digerlerini nasil ydnlendirebilir, ikna edebilir veya onlarin davranislarmni nasil
sekillendirebilir gibi sorulara odaklanarak, gii¢ iliskilerinin ne sekilde isledigini

anlamaya calisir (Mintzberg, 1983; Pfeffer, 1999; Yukl, 2010).

Gili¢ kavrami, bir bireyin basgkalarini, belirli ama¢ ve hedefler dogrultusunda
yonlendirme ve onlara etki etme yetenegi olarak tanimlanabilir. Bu tanimda, giiciin
yalnizca bir kisinin cevresindekiler iizerinde fiziksel ya da baskici bir denetim
saglama kapasitesi degil, ayn1 zamanda onlar1 belirli bir hedefe yonlendirme, karar
almada etkileme ve istenilen bir sonuca ulasilmasma katkida bulunma becerisi
oldugu vurgulanir. Bu sekilde giig, liderlik ve etkileme sireglerinin temel bir unsuru
olarak, bir kisinin bagkalarinin diisiince ve davramiglarini istedigi yonde
sekillendirme kabiliyetini ifade eder (Kogel, 2011). Gii¢ ve etkileme kavramlari
birbirleriyle siki1 bir iliski igerisindedir ve bu iki kavram siirekli bir etkilesim
halindedir. Bir kisi, bagkalar1 iizerinde daha fazla etki sahibi olabilmek i¢in giiciinii
artirma ¢abasinda olabilir. Bu gii¢ artisi, kisinin daha fazla kontrol sahibi olmasini ve
daha etkili bir sekilde yonlendirme yapabilmesini saglar. Diger yandan, gii¢ arttik¢a,
kisinin etki giicii de dogal olarak artar. Ancak bu etkilesimde tersi de gecerli olabilir;
yani etki gliciiniin arttig1 bir durumda, bu kisi zamanla daha fazla gii¢ kazanabilir. Bu
da, glcin ve etkileme gucinun birbirini besleyerek surekli bir déngli halinde
gelismesine yol agar. Kisacasi, gii¢ ve etkileme arasinda karsilikli bir gii¢ aligverisi
s0z konusudur ve bu ikisi birbirini guclendirerek daha etkili bir yonetim veya liderlik

stireci yaratabilir (Eren, 2004).

2.7. YoOneticilerin Etkileme Taktikleri

Etkileme taktikleri, bir kisinin, digerlerinin davranislarin1 ve hareketlerini
degistirerek istedigi sonucu elde etmek amaciyla kullandigi belirli eylem ve
stratejilerdir. Baska bir ifadeyle, Yukl'ye gore etkileme taktigi, bir bireyin istedigi
amaca ulasabilmek i¢in hedef kisiyi veya kisileri etkilemek amaciyla gosterdigi tiim
gayretlerin toplamidir (Yukl, 2010). Friedrich (2010) tarafindan belirtildigi tizere,
yoneticilerin ¢ogu calisanlar lizerinde belirli bir etki yaratmaktadir. Bir yoneticinin

ya da liderin calisanlar1 iizerinde etkili olabilmesi i¢in bazi stratejileri hayata
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gecirmesi son derece 6nemlidir. Lider veya ydneticinin, diisiincelerini, planlarini ya
da talimatlarin1 kabul ettirmesi, kendi yontemlerini hayata gecirmesi, ¢alisanlar1
motive etmesi, onlara destek sunmasi ve aldiklar1 kararlar1 benimsetmesi

gerekmektedir (Duyar vd., 2009).

Bir Birey, "pozisyon guci™ kimligiyle adlandirilan bir etkileme etkisine sahip
olabilir; ek olarak "kisisel gii¢" olarak bilinen, kisilik veya Kisisel niteliklerinden
dogan bir otoritesi de olabilir. "Pozisyon giici"ne sahip yoneticiler, 6dll ve ceza
verme haklarina sahip olup, calisanlarm is ile ilgili taleplerine yanit verme ve 6nemli
bilgilere erisim gibi haklara da sahiptirler. Yoneticiler, bu pozisyon gicunden
kaynaklanan haklar1 kullanarak, alt diizeydeki calisanlar1 ve ayn1 seviyedeki kisileri
etkileme giiciine sahiptirler. Buna paralel olarak, kisilik giicli, yoneticinin bireysel
ozelliklerinden kaynaklanan bir giictiir ve bu da alt kademedeki calisanlarin, kendi

istekleri ve goniillii olarak yoneticilerini takip etme arzusunu dogurur (Yukl, 2010).

1989 dabaslayan bagkabir arastirmaprograminda, Yukl ve meslektaslari
tarafindan astlari, mevkidaslar1 veiistleri etkilemedekullanilmayauygun yapidaolan

11 proaktif taktik tanimlanmustir (Yukl vd., 1989).

2.7.1. Mantiksal Etkileme

Mantiksal etkileme, bir istegin ya da Onerinin kurulus i¢in nasil yarar
saglayacagini ya da onemli bir hedefe nasil destek olacagini agiklamak amaciyla
mantikli arglimanlar ve somut veriler kullanmay1 kapsar. Bu, en sik bagvurulan
etkileme yontemidir Ozellikle, hedef kisiyle ortak hedefler paylasildiginda, ancak
hedef kisi talebin bu hedeflere ulasmanin en iyi yolu oldugunu heniiz anlamadiginda
etkilidir. Etkileyen kisi, yiikksek uzmanlik ve gilivenilirlik algisina sahipse, mantiksal
etkileme daha basarili olur. Ancak, hedef kisiyle uyumsuz hedefler varsa veya
etkileyen kisi giivenilir ve uzman olarak goriilmiiyorsa, bu yontem ise yaramaz.
Mantikli yonlendirme giicti, agik, giincel ve konuyla ilgili gercek bilgiler sunmay1

gerektirir (Yukl, 2013; Bauer ve Erdogan, 2010).
Bu yontem, Orgiit hiyerarsisinde her ydnde (yukari, yatay, asagi)
kullanilabilir, ancak 0Ozellikle iist yOnetimi etkilemek i¢cin daha yaygindir.

Aragtirmalar, etkili yOneticilerin bu yontemi daha sik kullandigmi ve rasyonel

yaklagimin kariyer basarisini artirdigin1 gostermektedir (Goertzen, 2013).
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2.7.2. Bilgilendirme

Bilgilendirme, bir talep veya Onerinin muhatap olan bireye nasil yarar
saglayacagini agiklamayi kapsamaktadir. Bu faydalar, maas artigi, kariyer gelisimi
veya yeni beceriler 6grenme firsatlar1 gibi kisisel avantajlar olabilir (Fernandez vd.,
2012; Goertzen, 2013). Mantiksal etkilemeden farkli olarak, burada odak noktasi
orgiit degil, hedef kisinin kazanimlaridir. Bu yOntem, Ozellikle astlar veya es
diizeylerle kullanilir, ¢iinkii tist yonetim genellikle bu tiir kisisel faydalar1 saglamaz.

Ancak, ast deneyimliyse ve Ust yeni ise bu durum istisna olabilir (Yukl, 2013).

2.7.3. Tesvik Edici Talepte Bulunma

Bu yontem, duygusal veya deger temelli argiimanlarla hedef kisiyi etkilemeyi
amaglar. Ornegin, bir kisinin degerlerine, ideallerine veya duygularma hitap ederek
cosku ve baghlik yaratmaya calisir (Yukl, 2013; Bauer ve Erdogan, 2010). Bu,
ozellikle yeni bir projeye katilimi tesvik etmek veya bir degisikligi desteklemek igin
kullanilir. Genellikle yoneticiler tarafindan astlara yonelik olarak uygulanir. Ancak,

yOnetici-ast iliskisi zayifsa, bu yontem ters etki yapabilir (Goertzen, 2013).

2.7.4. Danisma

Danigma, hedef bireyin bir talebin nasil yerine getirilecegi veya bir
degisikligin nasil uygulanacagi konusundaki goriiglerini paylagsmaya tesvik
edilmesini kapsamaktadir (Charbonneau, 2004). Bu, hedef kisinin siirece dahil
olmasin1 ve baglilik hissetmesini saglar. Ozellikle astlar ve es diizeylerle kullanilir.
Bu yontem, calisanlarin karar siireglerine katkida bulunma hissi verir ve adil

muamele algisini giiclendirir (Yukl, 2013; Sparrowe vd., 2005).

2.7.5. Karsihkh Degisim Yoluyla Etkileme

Bu yontem, hedef kisiye bir talebi yerine getirmesi karsiliginda bir 6diil veya
avantaj sunmay1 icerir (Fernandez vd., 2012; Bauer ve Erdogan, 2010). Odiiller,
maddi faydalar, kariyer destegi veya kaynak saglama gibi seyler olabilir. Bu taktik,
ozellikle astlar ve es diizeylerle kullanilir. Ancak, hedef kisi etkileyenin s6z verdigi

faydayi saglayabilecegine inanmiyorsa, bu yontem ise yaramaz (Yukl, 2013).
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2.7.6. Is birligi Ogrenme

Is birligi, belirli bir hedefin talebinin yerine getirilmesini kolaylastirmak
amaciyla kaynak saglama veya engellerin asilmasinda destek olmay1 kapsamaktadir
(Fernandez vd., 2012). Karsilikli degisimden farkli olarak, burada odak noktasi

talebin zorlugunu azaltmaktir. Bu yontem, Ozellikle hedef kisi igin talebi yerine

getirmek zor oldugunda etkilidir (Yukl, 2013; Goertzen, 2013).

2.7.7. Kisisel Yakinhk Kurmak

Bu yontem, hedef kisiyle 1yi1 bir iliski kurarak onun hosnutlugunu kazanmay1
ve bu sayede talebe olumlu yanit almay1 amaclar (Bauer ve Erdogan, 2010). Tanidik
ve sevilen kisilere "evet" demek daha kolaydir. Bu taktik, 6zellikle es diizeyler ve
disaridan kigilerle kullanilir. Ancak, astlara veya iistlere kisisel yakinlik kurarak

talepte bulunmak, adaletsizlik algis1 yaratabilir (Yukl, 2013; Goertzen, 2013).
2.7.8. Sokulganlik Yoluyla ikna

Bu yontem, hedef kisiyi olumlu bir ruh haline sokmak igin iltifatlar veya
kiigiik 1iyilikler yapmay1 igerir (Fernandez vd., 2012). Samimi ve iyi niyetli
oldugunda, hedef kisinin talebe olumlu yaklagsmasimni saglayabilir. Ancak, asir1

kullanildiginda yapay goriinebilir ve etkisini kaybedebilir (Bauer ve Erdogan, 2010).

2.7.9. Yasal-Mesru Yolla ikna

Bu yontem, yetki veya kurallara dayanarak talepte bulunmay1 igerir (Yukl,
2013; Bauer ve Erdogan, 2010). Ozellikle rutin islerde veya kriz durumlarinda
etkilidir. Ancak, alisilmadik taleplerde veya hedef kisi etkileyenin yetkisini
tanimiyorsa, bu yontem sorgulanabilir. Genellikle astlar ve es diizeylerle kullanilir

(Goertzen, 2013).

2.7.10. Baski Yapma

Baski, hedef kisiyi talebe uymaya zorlamak i¢in tehditler veya 1srarli talepler
kullanmay1 igerir (Yukl, 2013; Bauer ve Erdogan, 2010). Bu yontem, kisa vadede
uyum saglayabilir, ancak uzun vadede iliskileri zedeleyebilir ve diren¢ yaratabilir.
Ozellikle astlara yonelik kullanilir, ancak etkisiz bir yontem olarak goriiliir (Corts

vd., 2009).
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2.7.11. Koalisyon Taktigi

Bu yontem, hedef kisiyi etkilemek icin baskalarmin destegini almay1 icerir
(Yukl, 2013; Bauer ve Erdogan, 2010). Ozellikle iist yonetimi veya es diizeyleri
etkilemek i¢in kullanilir. Ancak, astlar1 etkilemek icin nadiren gereklidir ve

genellikle direngle sonuglanir (Goertzen, 2013).

2.8. Performansin Kavramsal Tanimi

Fransizca kokenli "performance" kelimesi, Tiirk Dil Kurumu Sézligii'nde,
"basarim" olarak tanimlanmakta olup, bir is1 ya da gorevi yerine getirme, bir eylemi
gerceklestirme ya da uygulama sirecini ifade etmektedir. Bu tanim, kelimenin
kapsammi yalnizca bireysel basari ile smirli tutmayip, bir hedefe yonelik yapilan
caba ve gosterilen performansin genel bir degerlendirilmesi anlamma gelir.
Performans, bir bireyin ya da organizasyonun belirli bir hedefe ulasirken ortaya
koydugu beceri, verimlilik ve etkinlik gibi faktorlerin bir toplami olarak kabul
edilebilir. Bu baglamda, "performans" kelimesi, sadece is diinyasinda degil, bircok
farkli alanda da basariy1 6l¢cme ve degerlendirme kriteri olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Oztirk, 2009).

Bu kavram, genellikle belirli bir hedef dogrultusunda planlanmis bir
etkinligin tamamlanmasinin ardindan elde edilen sonuglarin hem nicel hem de nitel
acidan degerlendirilmesi anlamma gelmektedir. Ayrica, bu sonuglarin mutlak bir
Olcltle ya da baska bir karsilastirma araciyla goéreli olarak agiklanabilir olmasi da
performansin kapsamina girer. Bu tiir bir degerlendirme, performansmn g¢esitli
acilardan analiz edilmesini ve daha derin bir anlam kazanmasmi saglar. Ornegin, bir
atletin yiksek atlamadaki kisisel derecesi ya da yaris siralamasindaki yeri, bu kiginin
fiziksel yeteneklerini ve hedeflerine ulasma seviyesini belirlemek igin kullanilan
performans Olgiitlerindendir. Bir isletme baglaminda ise, {iretim {initelerinde
gerceklestirilen iiretim miktar1 ya da belirli bir donemde gerceklesen iiretimin,
onceden belirlenen tliretim hedeflerine orani gibi nicel dlgiimler, performansin somut

gostergeleri olarak one ¢ikar (Akal, 1998).

Bu tiir 6l¢timler hem niceliksel hem de kaliteye dayali sonuclar1 icerebilir.
Farkli bir bakis agistyla, performans, belirli bir zaman dilimi i¢cinde gergeklestirilen

faaliyetlerin, belirlenen amag ve hedeflerle ne kadar uyumlu bir sekilde yapildiginin
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derecesi olarak da tanimlanabilir. Bu tanim, performansi daha genis bir ¢ergevede ele
alir ve islerin ne kadar etkili, verimli ve amaca uygun bir sekilde gerceklestirildigini

gosterir (Akal, 1992).

Performans, planlanan bir etkinligin veya faaliyetinin, belirlenen hedefe
ulasma derecesini ifade eder. Kurulus ve isletmeler bakiminda performans, belirli bir
zaman diliminde {retilen mal veya hizmetin nicel (miktar) olarak 6lgiilen oranidir.
Ancak bireysel diizeyde performans, kisinin hedeflere ulagsmadaki basar1 diizeyini,
yani bireysel "verimlilik" ve "etkinlik" seviyesini gosterir. Kisaca, performans;
belirlenen amacin ve hedeflerin ne kadar etkin bir sekilde gergeklestirilebildigi ile
ilgili bir 6lgiittiir (Tutar ve Altindz, 2010).

Basit bir tanimla, performans, verimliligin 6l¢iilmesidir. Eger ol¢ciim ¢alisan
lizerinde yapilirsa, bu "Personel Performansi" olarak adlandirilir. Orgiit, kurum veya
isletmeler i¢in yapildiginda ise "Kurumsal Performans" degerlendirilmesi s6z konusu
olur. Bu degerlendirme, tiim etkinlikleri 6lgmeye yardimci olmanin yani sira, elde

edilen sonuglarin orgiite ve yoneticilere yansimasina da katki saglar (Gokgek, 2006).

Baska bir tanima gore ise, "¢alisanin Onceden belirlenmis kurallar
dogrultusunda verilen isi zamaninda tamamlamasi veya beklenen davranisi
sergilemesidir." Diger bir ifadeyle, "Bireylerin kontrolii altinda, 6rgut ve kurumun

amaglari ile hedeflerine katki saglamak ve bunlar1 gergeklestirmektir" (Bagci, 2014).

2.9. is Performansi

Is performansi, bir bireyin sahip oldugu nitelik ve yeteneklerin, isine uygun
olarak gelistirildikten sonra bu gelistirmelerin ve diizenlemelerin isletmenin
belirledigi degerleme Olgiitleriyle karsilastirilmasi stirecidir. Bu siireg, bireyin is
gucund daha verimli hale getirebilmesi icin yetkinliklerini, becerilerini ve
potansiyelini igin gereklerine uygun sekilde iyilestirmeyi ve diizenlemeyi icerir.
Sonrasinda, bu gelisimlerin isletme tarafindan belirlenen degerlendirme kriterleriyle
analiz edilmesi, kisinin is performansini 6lgmek i¢in 6nemli bir asama olarak kabul
edilir. Boylece, bireylerin is yerindeki etkinlikleri, isletmenin hedeflerine katki
saglamak adma ne kadar verimli oldugu ortaya konulmus olur (Giimiistekin ve

Oztemiz, 2005).
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Calisan performansi, bir is yerinde belirli bir hedefe ulagsmak amaciyla
gerceklestirilen faaliyetlerin, Onceden belirlenmis planlara ve kriterlere gore
degerlendirilmesinin sonucunda ortaya ¢ikan verilerin toplamidir. Bu performans,
belirli bir zaman dilimi i¢inde yapilan c¢alismalarin ¢iktis1 olarak, is siireglerinin
etkinligini ve verimliligini 6l¢gmeyi amaclar. Bu degerlendirme siireci, yalnizca isin
tamamlanma oranimi degil, ayn1 zamanda bireyin is giicline kattig1 deger, gosterdigi
caba ve gosterdigi davraniglarin  kalitesini de gozler Oniine serer. Calisan
performansmin  Olglilmesi, sadece  hedeflerin ne  kadarinin  basariyla
gerceklestirildigini gérmekle kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin bireysel katkilarinin
ve bu katkilarin organizasyonel hedeflerle uyumunu da gozler oniine serer (Cinar ve

Yesil, 2016).

Orgiitler, bireylerin kendi baslarina o6rgiitin  hedef ve amaglarni
basaramayacaklarin1 g6z oOniinde bulundurarak, bu hedeflere ulasabilmek i¢in
olusturulan sosyal yapilardir (Onay, 2011). Orgiitlerin ve isletmelerin belirledikleri
hedeflere ve amaglara basarili bir sekilde ulasabilmeleri, sahip olduklari insan
kaynaginin performanst ile dogrudan iliskilidir. Bu nedenle, 6rgutler yiksek
performansa sahip bireyler ve calisanlara Oncelik tanimaktadir (Begenirbas ve

Turgut, 2014).

Is performansi, elde edilen ¢iktilara dayali olarak belirlenen hedeflerin veya
gorevlerin yerine getirilmesi icin gosterilen ¢aba ve gayret olarak tanimlanmaktadir
(Akkog, 2012). Is performansi, bir isin dnceden belirlenen standartlar diizeyinde

gerceklestirilmesi icin gosterilen ¢aba ve ugraslarin tiimiidiir (Ozdemir, 2007).

2.9.1. is Performansim Etkileyen Faktorler
Bireysel Faktorler

Is yerinde calisanlarm performanslarini belirleyen en énemli unsurlardan biri
bireysel faktorlerdir. Kisinin sahip oldugu beceriler, bilgi seviyesi, mesleki deneyimi
ve kisilik yapisi bu faktorler arasinda yer alir. Ayni zamanda, ilgiler, inanglar, kisisel
degerler, beklentiler, motivasyon ve tutumlar gibi psikolojik faktorler de is tatminini
dogrudan etkilemektedir. Bunun yani sira yas, medeni durum ve cinsiyet gibi
demografik degiskenler de c¢alisanlarin is ortaminda yasadigi deneyimleri ve

memnuniyet dizeylerini farkli yonlerde sekillendirebilir. Tiim bu unsurlar bir araya

30



geldiginde, bireyin isine karsi olan yaklasimi, verimliligi ve kuruma olan baghilig1

uzerinde belirleyici bir etkiye sahip olur (Yilmaz, 2015).
Orgutsel Faktorler

Is yerindeki kurumsal yapilar, politikalar ve uygulamalar calisanlarm

performansini dogrudan etkileyen belirleyici unsurlar arsinda yer alir (Yilmaz, 2015).
Cevresel Faktorler

Cevre faktorleri, calisanlarin is performansini etkileyen toplumsal, ekonomik,

siyasal ve kiiltiirel unsurlar1 iceren genis bir kavramdir.

- Toplumsal Faktorler: Aile, kuliip, dernek gibi sosyal gevrelerin etkisi dnemli
bir yer tutar. Bu unsurlar, bireylerin is yasamlarindaki tutumlarini ve
davranislarmi sekillendirirken, ayni zamanda kisisel motivasyonlarini ve
islerine olan bagliliklarini da etkiler.

- Ekonomik Faktorler: Gelir dagilimi ve gelir diizeyi gibi ekonomik
gostergeleri igerir. Bu faktorler, bireylerin yasam standartlarini ve dolayisiyla
islerine olan bakis acilarmi etkileyebilir.

- Siyasal Faktorler: Yasalar ve yonetmelikler gibi resmi dizenlemeler 6ne
cikar. Bu diizenlemeler, is ortamini, ¢alisan haklarini ve giivenligini dogrudan
sekillendirir, bu da ¢aliganlarin performansini etkileyebilir.

- Kaltlrel Faktorler: Egitim diizeyi, din gibi kiiltiirel unsurlar, bireylerin deger
yargilarini, is yerindeki tutumlarini ve genel davramiglarmi yonlendirir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

2.9.2. Etkileme Taktikleri ile Is Performansi1 Arasindaki iliski

Etkileme stratejileri ile is performansit arasindaki baglantiy1r inceleyen
arastirmalar sinirlhidir. Mevcut arastirmalar bu taktiklerin ¢alisanlarin performansini
ve yoOneticiler tarafindan nasil degerlendirildigini 6nemli dl¢iide etkiledigini ortaya
koymaktadir (Plouffe, Bolander ve Cote, 2014). Yapilan bazi deneysel arastirmalar,
astlarin  yoneticilerini etkilemek icin kullandiklar1 stratejilerin, performans
degerlendirme siireglerinde belirleyici olabilecegini gdostermistir. Astlar, yoneticileri
nezdinde daha olumlu bir alg1 olusturabilmek i¢in ¢esitli yontemler kullanarak
degerlendirme siirecinde avantaj saglayabilir. Bu durum, yOneticilerin karar alma

mekanizmalar1 ve performans yOnetimi agisindan Onemli bir konu olarak One

31



cikmaktadir (Wayne ve Ferris, 1990; Ferris vd., 1994; Higgins vd., 2003; Lee vd.,
2017).

Insan Kaynaklar1 kararlarmi etkileme yontemleri iizerine gergeklestirilen
arastirmalar, ¢esitli sonuglar sunmaktadir. Bazi ¢calismalar, ¢alisanlarin yoneticilerini
etkilemek icin kullandiklar1 taktiklerin, performans degerlendirme ve terfi
stireclerinde dogrudan etkili olabilecegini savunmaktadir (Kipnis ve Schmidt, 1988;
Thacker ve Wayne, 1995; Higgins vd., 2003). Buna karsin, bazi aragtirmalar bu
etkinin smirli oldugunu ifade etmektedir (Judge ve Bretz, 1994).

Cesitli etkileme stratejilerinin is performansi tizerindeki etkileri, kullanilan
yonteme bagli olarak degisiklik gosterebilmektedir. Mantiksal ikna ve sokulganlik
gibi stratejilerin, calisanlarin yoneticileri tarafindan daha basarili goriilmelerine
yardime1 oldugu tespit edilmistir (Higgins vd., 2003; Wayne vd., 1997; Kipnis ve
Schmidt, 1988). Ote yandan, koalisyon kurma veya baski yapma gibi stratejilerin ise
is performanst degerlendirmeleriyle olumsuz bir iligkisi oldugu ortaya c¢ikmistir
(Yukl, Guinan ve Soitolano, 1995; Higgins vd., 2003; Kipnis ve Schmidt, 1988).
Yapilan literatiir taramalar1 ve meta-analiz ¢alismalari, bu olumlu ve olumsuz
iliskileri destekleyen sonuglar ortaya koymaktadir. Etkileme stratejilerinin 1K
kararlar1 lizerindeki etkisini belirleyen unsurlar arasinda bireysel 6zellikler (6rnegin,
kisilik ve deneyim) ile ¢evresel faktorler (6rnegin, Orgiit kiiltlirii ve karar alma
stirecleri) yer almaktadir. Arastirmalar, bu faktorlerin yalnizca kullanilan stratejilere
bagl olmadigmni, ayn1 zamanda ¢alisanin i¢inde bulundugu kosullarin da belirleyici

oldugunu gostermektedir (Cable ve Judge, 2003; Ferris ve Judge, 1991).
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3. YONTEM

Mevcut arastirmaya baslamadan 6nce Mardin Artuklu Universitesi Bilimsel
Arastirma ve Yaym Etigi Kurulundan 14.11.2024 tarihli ve 170657 sayili etik kurul
karar1 alind1 (Ek 1).

3.1.  Arastirma Modeli

Spor alanindaki yoneticilerin etkileme taktikleri ile is performansi arasindaki
iligki iliskinin incelendigi bu arastirmada, betimsel aragtirma deseninin bir ¢esidi olan
tarama arastirma modeli kullanilmigtir. Tarama modelleri, gegmiste ya da halen var
olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma

yaklasimlaridir (Karasar, 2012).

3.2. Arastirma Grubu

Aragtirmamizin  evrenini  spor alaninda gOrev  yapan yoneticiler
olusturmaktadir. Orneklem grubunu ise Mardin Genglik ve Spor biinyesindeki il ve
ilcelerinde gdrev yapan yoneticiler olusturmaktadir. Olgek calismalarinda drneklem
biiyiikligliniin belirlenmesinde 6lgekte bulunan madde sayisinin 5-10 kat1 alinmasi
onerilmektedir (Sahin, 1994; Aker vd., 2005). Dolayisiyla ¢alismamiza 373 (255
Erkek / 118 Kadin) katilimcinin dahil olmasi 6rneklem biyiikligi yeterliligini
saglamaktadir. Arastirmada Olceklerin  uygulandigi katilimcilarm  demografik

ozelliklerinin dagilimi Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 3.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Bilgiler Degisken f %
Cinsiyet Erkek 255 68.4
Kadin 118 31.6
20-30 yas aras1 227  60.9
Yas 31-40 yas arast 126  33.8

41-50 yas arasi 20 5.4

1-5 vl 265 71
Mesleki deneyim 6-10 y1l 79 212
11-15 vl 29 7.8
Egitim durumu .Lisar}s — 3% 898
Lisansustl 38 10.2
Antren6r 208 55.8

Gorev durumu S.por uzmant 29 78
Sportif egitim uzmani 20 5.4
Egitim yonetim sistemi (EYS) 116 31.1
Kurumda daha 6nce Yoneticilik yapan 84 22.5
yoneticilik yapma durumu Yoneticilik yapmayan 289 775

Tablo 3.1 incelendiginde katilimcilarin biliyiikk ¢ogunlugunun 20-30 yas
araliginda (%60,9), erkek (%68,4), 1-5 yil arasi mesleki deneyime sahip (%71),
lisans mezunu (%89,8), kurumda daha O6nce yoneticilik yapmayan (%77,5)
katilimcilardan olustugu goriilmektedir. Gorev durumu agisindan katilimcilarin

yarisindan fazlasi (%55,8) antrendrdiir.

3.3.  Veri Toplama Araclan

Calismada veri toplama aract olarak arastirmacilar tarafindan olusturulan
demografik bilgi formu, “Calisanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olcegi (CEDO)”
ve “Bireysel Performans Olgegi (BPO)” kullanilmistir (Ek 2).

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Mevcut arastirmada kullanilan Kisisel Bilgi Formu goniilliilerin demografik
bilgilerinin toplanmasi amaciyla arastirmacilar tarafindan olusturulmustur. Kisisel
bilgi formunda katilimcilarm cinsiyeti, yasi, ka¢ yildir calistigi, egitim durumu,
gorev durumu, kurumda daha 6nce yoneticilik yapip yapmadigi gibi durumlarinin

bilgilerini elde etmek amaciyla toplam 6 soru bulunmaktadir.

3.3.2. Cahsanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olcegi (CEDO):

Arastirmada Yukl ve digerleri (2008) tarafindan gelistirilen ve Gozii (2012)

tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 44 madde ve 11 alt boyuttan olusan “Calisanlara
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Yonelik Etkilenen Davranis Olgegi (CEDO)” (Influence Behavior Questionnaire-
Target) kullanilmistir.  Yukl ve digerleri (2008) olgegi, etkileyen (yOnetici) ve
etkilenen (hedef) olmak iizere iki tiirde gelistirmislerdir. Bu arastirmada oOlgegin
hedef versiyonu kullanilmistir. Bunun nedeni etkileme davranigsina maruz kalanlarin,
maruz kaldiklar1 davranisi en iyi tanimlayabilecek olmalar1 varsaymmdir (Ispir,
2008). Olgek 5° 1i Likert olarak hazirlanmis olup, (1) higbir zaman, (2) nadiren, (3)
orta siklikta, (4) ¢ok sik ve (5) her zaman bi¢iminde siralanan esit aralikli 6lgek
kullanilmustir. Olgekteki boyutlar; Akil yoluyla ikna etme (AIE), karsilik verme
(KV), tesvik edici talepte bulunma (TTB), kurallara uygunluk (KU), bilgilendirme
(BL), baski yapma (BY), is birligi yapma (1Y), takdir etme (TE), miizakerede
(istisarede) bulunma (MB), kisisel yakinligi kullanma (KYK) ve baskalariyla
koalisyon kurma (BKK) seklinde olup 11 alt boyuttan olugmaktadir. Caligmamizda
ise bu alt boyutlardan; AIE, TTB, BL, BY, TE ve MB alt boyutlari tercih edilmistir.
Bu baglamda mevcut arastirmamiz igin uygulanan CEDO toplam 24 soru ve 6 alt
boyuttan olusmaktadir. CEDO’niin alt boyutlarmin soru dagilimlari, AIE Alt Boyutu
(4 madde) icin; 1., 2., 3., 4. sorular, TTB Alt Boyutu (4 madde) icin; 5., 6., 7., 8.
sorular, BL Alt Boyutu (4 madde) icin; 9., 10., 11., 12. sorular, BY Alt Boyutu (4
madde) icin; 13., 14., 15., 16. sorular, TE Alt Boyutu (4 madde) icin ise; 17., 18., 19.,
20. sorular ve MB Alt Boyutu (4 madde) icin ise; 21., 22., 23., ve 24. sorular
seklindedir. Olgegin genel i¢ tutarhilik Cronbach a degeri, Tiirkiye drnekleminde .92,
Amerika ornekleminde .83 olarak hesaplanmistir. Bu ¢alismada ise i¢ tutarlilik kat
sayis1 .97 olarak hesaplanmis ve giivenilir sonug¢ elde edilmistir (Yukl vd., 2008;

G0z, 2012).

3.3.3. Bireysel Performans Ol¢egi (BPO):

Schepers (2008) tarafindan yonetici sifati1 tasiyanlar ve alt kadrolarda
istihdam edilen calisanlarin bireysel performanslarmi 6lgmek amaciyla gelistirilen,
Ozpehlivan (2015) tarafindan Temel Performans (TP) 1, 2, 3 ve 4. maddeler ve
Basari Performanst (BP) 5, 6, 7, 8, ve 9. maddeler olmak uzere iki alt boyutta
sekillendirilen 9 maddelik 6lcek kullanilmistir. Olgek, (1) kesinlikle katilmiyorum,
(2) kismen katidlmiyorum, (3) ne katihyorum ne katilmiyorum, (4) kismen
katiliyorum ve (5) kesinlikle katiliyorum seklinde 5°1i Likert seklinde hazirlanmustir.
Bu calismada olgegin i¢ tutarlilik katsayis1 Cronbach o .89 olarak hesaplanmis ve

giivenilir sonug elde edilmistir (Ozpehlivan, 2015).
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3.4. Verilerin Analizi

Istatistiksel analizler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences/IBM
Inc., Chicago, IL, USA) (Versiyon 26) programi kullanilarak gerceklestirilmistir.
Biiyiik sayida orneklemlerde, normal dagilimdan ¢ok kii¢iik bir sapma olustugunda
sonuglar anlamli goriinebilmektedir. Bu sebeple test sonuglar1 ¢arpiklik ve basiklik
degerleri ile analiz edilmelidir (Islamoglu ve Alniagik, 2019). Bu gercevede, verilerin
carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerleri temel alinmistir. Normallik
dagilimi i¢in “Skewness” ve “Kurtosis” katsayilar1 incelendiginde katsayilarmn “-2 ile
+2” arasinda oldugu goriilmiistiir. Skewness ve Kurtosis katsay1 degerlerinin bu
araliklar da olmasi verilerin normal dagilim sergiledigini gostermektedir (George ve
Mallery, 2011). Kurtosis katsay1r degerinin -7 ile +7 aralifmna kadar normallik
varsayimui i¢in tolere edilebilirligi de bildirilmistir (Byrne, 2013). Istatistiksel analiz
islemlerinde, betimsel istatistikler, bagimsiz orneklem t-testi, tek yonli varyans
analizi (ANOVA), Pearson korelasyonu ve regresyon analizi tercih edilmistir. Elde
edilen farkin kaynagimi belirlemek i¢in bir post-hoc testi olan Tamhane’s T2 testi
kullanilmistir. Veriler ortalamatstandart sapma (xX£SS) olarak ifade edilmistir.
Analizde giliven araligt (GA) %95 olarak secilmis ve p<0,05 degerinin altindaki
degerler istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Tablo 3.2'de 6lgcek puanlarinin

dagilimi ve Skewness ve Kurtosis degerleri gosterilmektedir.
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Tablo 3.2. Cahsanlara YoOnelik Etkilenen Davrams ve Bireysel Performans
Olgek Puanlarimin Dagihmi

Alt boyutlar (n=373)  Madde sayist X +5ss Skewness Kurtosis Min. Max.
TP 4 4.06%.99 -1.198 .826 1.00 5.00

BP 5 4.21+.92 -1.428 1.751 1.00 5.00

BPO (Toplam) 9 4.14+£.91 -1.327 1.431 1.00 5.00
AIE 4 3.58£1.05 -.167 -.930 1.00 5.00

TTB 4 3.59+£1.08 -.253 -.834 1.00 5.00

BL 4 3.60£1.11 -.306 -.961 1.00 5.00

BY 4 3.05+.95 515 -.439 1.00 5.00

TE 4 3.49+£1.07 -.147 -.863 1.00 5.00

MB 4 3.51+£1.08 -.150 -.884 1.00 5.00
CEDO (Toplam) 24 3.47+.89 031 -798 100 5.00

Tablo 3.2’de, katilmcilarm BPO (x=4.14, SS= .91, Skewness= -1.327,
Kurtosis= 1.431) ve CEDO’den (x=3.47, SS= .89, Skewness= -.031, Kurtosis= -
.798) elde edilen ortalama, standart sapma degerleri ve ayrica Skewness ve Kurtosis
carpiklik ve basiklik katsayr degerleri verilmistir. Elde edilen bu veriler 1s1ginda,
normallik varsayimi i¢in temel aldigimiz “Skewness” ve “Kurtosis” katsayilariin “-

2 ile +2” arasinda oldugu ve verilerimizin normal dagilim sergiledigi goriilmektedir.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Bireysel/is Performans Olcegi Ortalama Puanlarimin Cinsiyet
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt boyutlar Cinsiyet n X + SS t p
™ G 13 sosy N 9P
Erkek 255 4,16+,92
BP Kradem 118 431£93 a7 689
e

Tablo 4.1. incelendiginde, katilimcilarin cinsiyet degiskenine gére BPO
toplam puaninda ve alt boyutlar olan TP ve BP ortalama puanlarinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).

Tablo 4.2. Cahisanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olcegi Ortalama Puanlarinin
Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt boyutlar Cinsiyet n X+ SS ¢ p
AIE T o R
Erkek 255 3,55%1,10
e Kadm 118 3,6741,03 ~982 318
" T S
Erkek 255 3,064,94
BY Kz dem o s 02297 440 399
Erkek 255 3,50%1,10
" Kadm 113 454101 389 115
W me e
Erkek 255 3.44£91

CEDO (Toplam) -778 373

Kadin 118 3,52+,85

Tablo 4.2. incelendiginde, katiimcilarm cinsiyet degiskenine gére CEDO
toplam puaninda ve alt boyutlar olan AIE, TTB, BL, BY, TE ve MB ortalama

puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0,05).
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Tablo 4.3. Bireysel/is Performans Olcegi Ortalama Puanlarinin Egitim Durumu
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt boyutlar DFilgl‘iltlillnnu n X &8 . p
Li 4,01%1,01
v Lisansiti 33385 4;?43@’605 2,491,015
Li 335 4,17495
B Lismststi 38 4,55+,53 2401 ,003
BPO (Toplam) a3 j;gizg 2,574,003

Tablo 4.3. incelendiginde, katilimeilarn egitim durumlarina gére hem BPO
(p=.015, t=-2.574) hem de TP (p=.003, t=-2.491) ve BP (p=.003, t=-2.401) alt
boyutlarinda bulunan ortalama degerlerde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
goriilmektedir (p<0,05). Tabloda BPO toplam degerlerinde ve TP ile BP alt
boyutlarinda lisansiistii mezunlarinin lisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek puan
aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.4. Cahsanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olcegi Ortalama Puanlarinin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt boyutlar Dligriltlill:llu X4 SS ¢ p
AlE LIE;flillllsstu 33385 33’ ’558; ’9007 070,055
Li 335 3,60%1,10
e S 345591 836,078
- Lll;;iz?lz,tu 33385 ;?éii(l) 1,073,672
Y Lll;;izrll;tu 33385 ;gzzz 1,342,027
Li 335 3.48£1,08
" Liomsisti 38 3’,481’96 1,342,180
Mo Lllgallizrlllsstu 33385 33’ 542 ;1 ’8130 337,005
CEDO (Toplam) Llls;;iztssm 33385 i;ﬁz; 717 084

Tablo 4.4. incelendiginde, katilimeilarin egitim durumlarma gére hem CEDO
hem de AIE, TTB, BL ve TE alt boyutlarmda bulunan ortalama degerlerde egitim
durumlarma gore istatistiksel olarak anlamli farkliliklar goriilmemektedir (p>0,05).
Ancak BY (p=.027, t=1.342) ve MB (p=.005, t=.337), alt boyut degerlerinde egitim
durumlarmna gore istatistiksel olarak anlamli farkhiliklar tespit edilmistir (p<0,05).

Tabloda BY alt boyutunda lisans mezunlarinin baski yapma diizeyleri, lisansiistii
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mezunlarina goére daha yiiksektir. Bu sonug, lisans diizeyinde egitim goren
katilimcilarin  baskict  yontemleri daha sik kullandigmi, lisansiistii  egitimi
tamamlayan katilimcilarin ise bu tiir yOntemlere daha az basvurdugunu
gostermektedir. MB alt boyutunda ise; lisans mezunlari, miizakere ve istisare yapma
diizeyinde lisansiistii mezunlarina gore daha yiiksek puan almistir. Bu durum, lisans
mezunlarinin i siireclerinde veya karar alma asamalarinda istisareye daha fazla
onem verdigini, lisansiistii egitim seviyesinin bu davranigi biraz azalttigini
gosterebilir.

Tablo 4.5. Bireysel/is Performans Olgegi Ortalama Puanlarinin Kurumda Daha
Once Yoneticilik Yapma Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt ) Kl{r}l{nda daha once n & S . )
boyutlar yoneticilik yapma durumu

w y;,ﬁzdl 28;9 j:(l)iigg 745 842

N Y;,ﬁtaldl 28;9 jﬁ’;zgj 1,165 542
(T(l?[ﬁz?m) Y;)arzzch 28;9 jﬁig } 1,022,561

Tablo 4.5. incelendiginde, katilimcilarin kurumda daha 6nce yoOneticilik
yapma durumu degiskenine gére BPO toplam puaninda ve alt boyutlar olan TP ve
BP ortalama puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir
(p>0,05).

Tablo 4.6. Cahisanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olcegi Ortalama Puanlarinin

Kurumda Daha Once Yoneticilik Yapma Durumu Degiskenine Gére
Karsilastirilmasi

Alt Kurumda daha 6nce

boyutlar  yoéneticilik yapma durumu X =SS t p
ALE Y;;flzm 28;9 i?éi tgj 3,553,824
e Y:?l{;izm 28;9 ii; 183 3,187 634
- Y;)ﬁzdl 28;9 i?fi i?f 3,037,196
BY Y;)ﬁzdl 28;9 ;zzi 1,’8173 3,747,000
b Y;)ﬁzdl 28;9 iigi 182 3,665 841

Yapt 84 3,93+ 1,04
MB Ya;i; " 299 3308 Log 181569
(ﬁfnﬂgﬁ Y;)?I)l:ildl 28;9 iiﬁi :2 4247 512
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Tablo 4.6. incelendiginde, katilimcilarin puanlarinin kurumda daha o6nce
yoneticilik yapma durumu degiskenine gore BY alt boyutu (p=,000) haricinde CEDO
toplam puaninda ve alt boyutlar olan AIE, TTB, BL, TE ve MB ortalama puanlarinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigi goriilmektedir (p>0,05). BY alt
boyutunda, yoneticilik yapmis olanlarin (n=84) ortalama puani 3,39 (SS=1,13) iken,
yoneticilik yapmamis olanlarin (n=289) ortalama puami 2,95 (SS=0,87) olarak
hesaplanmistir. Gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(t=3,747, p<0,05). Bu bulgu, kurumda daha 6nce yoneticilik yapmis bireylerin, bask1
yapma davranisma yonelik algilarinin, yoneticilik yapmamis bireylere gore daha

yiiksek oldugunun bir gdstergesi niteligindedir.

Tablo 4.7. Bireysel/is Performans Olcegi Ortalama Puanlarimin Yas Degiskenine
Gore Karsilastirilmasi

Alt boyutlar Yas n X + SS F p
20-30 yas aras1® 227 4,04+,97
TP 31-40 yas arast® 126 4,04+1,05 771 ,463
41-50 yas arasi® 20 4,32+.84
20-30 yas aras1® 227 4,18+,89
BP 31-40 yas arast® 126 4,17+1,02 3,553 C’gz({)
41-50 yas aras1® 20 4,74+.36 ’
20-30 yas aras1® 227 4,12+,89
BPO (Toplam) 31-40 yas arast® 126 4,11+,98 2,228 ,109
41-50 yas aras1® 20 4,55+,45

Tablo 4.7. incelendiginde, katilimcilarin yas degiskenine uygulanan tek yonlii
Anova sonuglarma gére BPO toplam puanmnda ve TP alt boyutu degerlerinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Ancak BP alt
boyutu (p=,030) degerlerinde ise istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Post-hoc test sonuglarma gore, 41-50 yas aralig1 degerlerinin diger yas

araliklarmin degerlerine gore daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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Tablo 4.8. Calisanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olcegi Ortalama Puanlarimin
Yas Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

boxtttlar Yas n K88 F P

20-30 yas aras1® 227 3,61+1,02

AIE 31-40 yas aras1® 126 3,45+1,11 2,600 ,076
41-50 yas aras1® 20 3,99+,98
20-30 yas aras1® 227 3,63+1,03

TTB 31-40 yas arast” 126 3.41%1,17 4,525 ’(?:;
41-50 yas arasi® 20 4,14+,84
20-30 yas arasi® 227 3,68+1,05

BL 31-40 yas aras1® 126 3,42+1,21 2,837 ,060
41-50 yas arasi® 20 3,89+1,06
20-30 yas arasi® 227 3,16+,91

BY 31-40 yas arast® 126 2.9421,00 5,382 ’fff
41-50 yas arasi® 20 2,52+,78
20-30 yas aras1® 227 3,51+1,03

TE 31-40 yas aras1” 126 3,34+1,13 4,620 ’(?:3
41-50 yas arasi® 20 4,11£1,04
20-30 yas aras1® 227 3,54+1,05

MB 31-40 yas aras1® 126 3,40+£1,15 1,577 208
41-50 yas arasi® 20 3,81+,91
. 20-30 yas aras1® 227 3,52+,87

(ﬁﬂﬁ) 31-40 yas arast® 126 3.334,93 2,939 054
41-50 yas arasi® 20 3,74+,71

Tablo 4.8. incelendiginde, katilimcilarin yas degiskenine uygulanan tek yonli
Anova sonuclaria goére TTB (p=,011), BY (p=,005) ve TE (p=,010) alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (p<0,05). Post-hoc test sonuglarina
gore, TE ve TTB alt boyutlarinda 41-50 yas aralig1 degerlerinin 20-30 yas araligina
gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. BY alt boyutunda ise 41-50 yas araligi
degerlerinin 20-30 yas araliina gore daha disiik bir degere sahip oldugu
bulunmustur. Diger taraftan CEDO toplam puaninda ve alt boyutlar olan AIE, BL ve
MB ortalama puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir

(p>0,05).
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Tablo 4.9. Bireyselis Performans Olcegi Ortalama Puanlarmin Mesleki
Deneyim Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt boyutlar Mesleki Deneyim n X + SS F p

1-5 yl* 265 4,07+,98

TP 6-10 y1I® 79 4,15+,88 2,280  ,103
11-15 yil® 29 3,70+1,29
1-5 yl* 265 4,23+,87

BP 6-10 y1I® 79 4,24+ 38 1,433 240
11-15 yil* 29 3,93+1,39
1-5 yil* 265 4,16+,87

BPO (Toplam) 6-10 y11® 79 4.20+,85 1,976  ,140
11-15 yil® 29 3,83£1,25

Tablo 4.9 incelendiginde BPO ortalama puanlarinin mesleki deneyim
degiskenine gore karsilagtirilmasi i¢in kullanilan tek yonlii Anova sonuglarinda hem
BPO toplam puan degerleri hem de TP ve BP alt boyutlarinin ortalama degerlerinde
istatistiksel olarak farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Tablo 4.10. Calsanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olcegi Ortalama
Puanlarimin Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt boyutlar Mesleki Deneyim n X + SS F p

1-5 yil? 265 3,67+1,05

AlE 6-10 y1l° 79 3,34+,99 3,892 ’;)3;
11-15 yil° 29 3,33+1,19
1-5 yil? 265 3,69+1,08

TTB 6-10 yil 79 3,29+1,01 4,362 ,£>1§
11-15 yil° 29 3,46£1,16
1-5 yil® 265 3,71£1,10

BL 6-10 yil 79 3,31+1,07 4,520 ’;’:g
11-15 yil° 29 3,40+1,19
1-5 yil? 265 3,12+,98

BY 6-10 yil 79 2,99+,82 4,761 009

11-15 yile 29 2,57+,388 c<ab
1-5 yil? 265 3,54+1,07

TE 6-10 yil® 79 3,314,99 1,398 248
11-15 yil¢ 29 3,46%1,26
1-5 yil* 265 3,58+1,09

MB 6-10 yil® 79 3,32+1,05 2211 111
11-15 yil¢ 29 3,33+1,05
) 1-5 yl* 265 3,55+,90

CEDO 6-10 yil® 79 3.26+.82 4182 V16

(Toplam) a>b
11-15 yil 29 3,26+,93
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Tablo 4.10’da calisanlara yonelik etkilenen davranis Olgegi ortalama
puanlarinin mesleki deneyim degiskenine gore karsilastirilmasi i¢in kullanilan tek
yonlii Anova sonuglar1 gosterilmistir. Anova sonuglarina gére hem CEDO toplam
puan degerleri (p=,016) hem de AIE (p=,021), TTB (p=,013), BL (p=,012) ve BY
(p=,009), alt boyutlarinda gruplar arasi1 degerlerde istatistiksel olarak anlamli
farkliliklarin olustugu goriilmektedir (p<0,05). Post-hoc test sonuglarina gore,
ozellikle 1-5 yil araligindaki degerlerin diger yillara gore daha yiiksek oldugu
gorilmistir. Diger taraftan TE ve MB alt boyut degerlerinde anlamlilik tespit
edilmemistir (p>0,05).

Tablo 4.11. Bireysel/is Performans Olcegi Ortalama Puanlarinin Gérev Durumu
Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt .. 2
boyutlar Gorev Durumu n X+ss F p
Antrenor® 208 4,05+,93 013
b ’
TP S‘porjlémam 29 4,36+,70 3.620 oa
Sportif egitim uzmani® 20 4,55+,63 b>d
Egitim yonetim sistemi (EYS)? 116 3,90+1,16
Antrenor® 208 4,18+,93
b
+
BP S‘porjlgmanl 29 4,49+ 83 2,015 111
Sportif egitim uzmani® 20 4,53+,62
Egitim yonetim sistemi (EYS)* 116 4,14+,96
Antrenor® 208 4,12+,89 ,034
BPO Spor uzmani” 29 4.43+73 ca
o e 2914
(Toplam) Sportif egitim uzmani® 20 4,54+,59 b
Egitim yonetim sistemi (EYS)? 116 4,03+,99 b>d

Tablo 4.11 incelendiginde BPO ortalama puanlarmin gérev durumu
degiskenine gore karsilastirilmasi i¢in kullanilan tek yonlii Anova sonuglarinda hem
BPO toplam puan degerleri (p=,34) hem de TP alt boyutu ortalama degerlerinde
(p=,013) istatistiksel olarak farklilik tespit edilmistir (p<0,05). Post-hoc test
sonuglarna gore, 6zellikle sportif egitim uzmanlarmin performans degerlerinin diger
gorevlere gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. BP alt boyutu ortalama degerlerinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo 4.12. Cahsanlara Yonelik Etkilenen Davrams Olgegi Ortalama
Puanlarinin Gérev Durumu Degiskenine Gore Karsilastirilmasi

Alt

boyutlar Gorev Durumu n X+ss F p
Antrenor® 208 3,61£1,02
. b 2 +1,1
AIE S.porvlllémam 9 3,66+1,18 612 .608
Sportif egitim uzmani® 20 3,67£1,08
Egitim ydnetim sistemi (EYS)* 116 3,47+1,08
Antrenor® 208 3,65+1,03
b 2 +1,21
TTB Spor uzman1 ? 3,661, 1,656,176
Sportif egitim uzmani® 20 3,80+,99
Egitim yonetim sistemi (EYS)* 116 3,41+1,13
Antrenor® 208 3,70£1,06
b 2 +1,21
BL S.porll?mam 9 3,57+1, 1,843 139
Sportif egitim uzmani® 20 3,75£1,20
Egitim yonetim sistemi (EYS)? 116 3,41+1,15
Antrenor® 208 3,13+,91
b 2 2,77+
BY S.porwu%mam 9 ,17+,76 1439 231
Sportif egitim uzmani® 20 2,97+,91
Egitim ydnetim sistemi (EYS)? 116 2,99+£1,05
Antrenor® 208 3,55+1,00
b
+
TE S‘por}?mam 29 3,36+1,24 1.858 136
Sportif egitim uzmani® 20 3,82+1,15
Egitim yonetim sistemi (EYS)? 116 3,33£1,13
Antrenor® 208 3,57+1,04
b
+
MB S‘porjlgmam 29 3,59+1,13 907 438
Sportif egitim uzmani® 20 3,57+1,19
Egitim yonetim sistemi (EYS)? 116 3,37+1,12
Antrenor® 208 3,54+,86
0 S b 29 3,44+,88
CEDO por uzman! A 1484 219
(Toplam) Sportif egitim uzmani® 20 3,60+,89
Egitim ydnetim sistemi (EYS)? 116 3,33+,94

Tablo 4.12’de c¢alisanlara yonelik etkilenen davranig Olcegi ortalama
puanlarinin gérev durumu degiskenine gore karsilastirilmasi i¢in kullanilan tek yonlii
Anova sonuglar1 gosterilmistir. Anova sonuglarina gére hem CEDO toplam puan
degerleri hem de tiim alt boyutlar1 olan AIE, TTB, BL, BY, TE, MB ortalama

degerlerinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaistir (p>0,05).
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Tablo 4.13. Cahsanlara Yonelik Etkilenen Davrams ile Bireysel Performans
Toplam Puanlan Arasindaki Korelasyon

Bireysel performans olcegi

r ,479™
Calisanlara yonelik
. e p ,000
etkilenen davranis dlcegi
n 373

Tablo 4.13 incelendiginde, yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda,
calisanlara yonelik etkilenen davranis ile bireysel performans toplam puanlari
arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde bir korelasyon goriilmektedir (r = 0.479**),
(p <0.001). Bu iliski, istatistiksel olarak anlamlidir ve c¢alisanlara yonelik etkilenen
davranis orani artiginin bireysel performasn degerlerini artirma egiliminde oldugunu
gostermektedir.

Tablo 4.14. Cahsanlara Yonelik Etkilenen Davrams ile Bireysel Performans
Toplam Puanlarinin Regresyon Analizi

Degisken B Standart Hata (1] t p R R?
Sabit
(Constant) 1516 0,190 — 7,970 0,000 — —
Performans 0,472 0,045 0,479 10,516 0,000 0479 0,230
Skoru

Tablo 4.14’te gosterilen, regresyon analizi sonuglarmma gore, calisanlara
yonelik etkilenen davranis skorunun bireysel performans skoru ile anlamli bir iliskisi
bulunmaktadir (R=0,479, R?=0,230, p<0,001). Bu, bireysel performans skorunun
davranis skorundaki varyansin %23'linii ac¢ikladigmi gostermektedir. Regresyon
katsayilar1 incelendiginde, performans skorunun davranig skoru iizerindeki etkisinin
pozitif ve anlamli oldugu goriilmektedir (B=0,472, 3=0,479, t=10,516, p<0,001). F
testi de modelin genel anlamliligin1 desteklemektedir (F=110,582, p<0,001).

Sekil 1. Regresyon analizi histogram grafigi

Mean =1 B6E-15
50 Std. Dev. = 0,999
N=373

Frequency

2 0 2 4

Regression Standardized Residual
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S. TARTISMA VE SONUC

Bir yoneticinin uzmanlik alanindaki performansini degerlendiren en 6nemli
kriterlerden biri, bu yoneticinin hedef kitleleri, astlari, calisanlar1 ve kurumsal
paydaslar1 iizerinde gosterdigi etki ve basaridir. Ozellikle toplumsal beklentilerin
yiikksek oldugu ve basar1 odakliligin 6n planda oldugu spor yoneticiligi alaninda
etkileme stratejilerinin 6nemi goz Oniinde bulunduruldugunda, bu konu iizerine
yapilan arastirmalarin sayisinin oldukca az oldugu dikkat ¢ekmektedir. Gelecekte
spor organizasyonlarmim tamaminda yoOneticilerin etkileme stratejilerini kullanma
bigimlerine dair saglam bir ¢erceve ve farkindalik olusturulmasi, bu alanin gelisimine
pozitif etkiler saglayacaktir(Tiikel, 2018). Spor 6rgltlerinde gorev yapan
yoneticilerin kullandiklar1 etkileme taktiklerinin calisanlarin i performansi
iizerindeki etkilerinin tespit edilmesinin 6nemli oldugu diisiilmektedir. Bundan
dolay1 da bu arastirma, spor alanindaki yoneticilerin etkileme taktikleri ile is
performansi diizeylerini farkli degiskenler ile incelemek ve yoneticilerin etkileme
taktikleri ile Is performansma etkisinin incelenmesi amaciyla yiiriitiilmiistiir.
Ydirutulen bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin bulgularina dair tartigmalar, ii¢ ana

baslik altinda yapilmustir.

5.1. Bireysel/is Performansina iliskin Tartisma ve Sonug:

Calismamizda bireysel/is performans Olgeginden elde edilen ortalama
degerlerin cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmasi sonucuna goére TP, BP alt
boyutlarmmda ve BPO toplam degerinde anlamli bir farkliik olmadig1 goriilmiistiir.
Bu durumda katilimcilarin ig performansinin cinsiyet degiskeninden etkilenmedigini
sOyleyebiliriz. Yapilan literatiir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulagan
arastirmalara da yer verildigi gorUlmektedir. Bunlar; Arslan ve Kuyulu (2023),
genclik spor calisanlar: ile yaptiklar1 ¢calismasinda katilimeilari ig performansini
cinsiyet degiskenine gore inceledikleri arastirmanin sonucunda TP, BP alt
boyutlarmda ve BPO toplam degerinde anlamli bir farklilik olmadigmi
bildirmiglerdir. Tiikel (2018), Aile ve Sosyal Politikalar Genglik Spor Kuliiplerinin
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yoneticilerinin iizerinde yaptiklar1 ¢calismasinda katilimcilarin is performanslarinin
cinsiyet degiskenine gore tiim alt boyutunda anlamli bir farklilik olmadigini tespit
etmistir. Yurttas (2019), calisanlarin etkileme Stratejilerinin Orgiite baghlik, gorev
performanst ve isle ilgili stres diizeyine olan etkisini inceledigi arastirmasinda is
performansin1 cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik olmadigini
bildirmiglerdir. Yapilan literatlir taramasinda, bulgularimizla farklilik gosteren
caligmalarin da mevcut oldugu anlagilmaktadir. Bunlar; Castro ve digerlerinin (2003)
tiniversite personeli ile yaptig1 ¢alismasinda is performansimi cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir farklilik oldugunu bildirmis ve bu farkliliklarin kadmlarin lehine

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calismamizda bireysel/is performans Olgeginden elde edilen ortalama
degerlerin egitim durumu degiskenine gore karsilastirilmasi sonucuna gore TP, BP alt
boyutlarinda ve BPO toplam degerinde anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu
durumda katilimcilarin egitim durumu degiskenine gore is performansmi etkiledigi
ve etkinin de lisansiistii mezunlarinin lisans mezunlarina kiyasla daha yiiksek
ortalamaya sahip olmasindan kaynakladig1r goriilmiistir. Bu durumda egitim
seviyesinin artmasmim ig performanst iizerinde olumlu etkisinin oldugunu
sOyleyebiliriz. Yapilan literatiir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulagan
aragtirmalara da yer verildigi goriilmektedir. Bunlar; Tikel (2018), Aile ve Sosyal
Politikalar Genglik Spor Kuliiplerinin  yoneticilerinin  {izerinde yaptiklar1
calismasinda katilimcilarin is performanslarini egitim durumu degiskenine gore
baglamsal performans alt boyutunda anlamli bir farklilik oldugunu ve bunun da
egitim seviyesinin yiiksek olanlarin lehine oldugunu tespit etmistir. Yapilan literatiir
taramasinda, bulgularimizla farklihik gosteren c¢aligmalarin da mevcut oldugu
anlagilmaktadir. Bunlar; Arslan ve Kuyulu (2023), genc¢lik spor ¢alisanlari ile
yaptiklar1 ¢alismasinda katilimcilarm is performansini egitim durumu degiskenine
gore inceledikleri arastrmanm sonucunda TP, BP alt boyutlarinda ve BPO toplam
degerinde anlamli bir farklilik olmadigini bildirmislerdir. Ayrica Giirbiiz ve Yiiksel
(2008), sanayi sektoriinde yiiriittiikleri bir caligmada, egitim diizeyinin sadece teknik
bilgi birikimini degil, ayn1 zamanda bireyin performansini da olumlu etkiledigini
ortaya koymustur. Arastirma sonucuna gore, egitim diizeyi yiikseldikce gorev

tanimina yonelik algi, is doyumu ve verimlilik artmaktadir.
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Bu baglamda elde edilen bulgular, egitim diizeyinin bireylerin hem gorevsel
etkinliklerini hem de Orgiitsel baglamda gosterdikleri goniillii katkilarmi olumlu
yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Egitimli bireylerin daha stratejik, bilingli ve
sorumluluk temelli hareket etmeleri, performans diizeylerinin yiiksek olmasinda

belirleyici bir faktor olarak degerlendirilebilir.

Calismamizda bireysel/is performans Olgeginden elde edilen ortalama
degerlerin kurumda daha Once yoneticilik yapma durumu degiskenine gore
karsilastirilmas: sonucuna gore TP, BP alt boyutlarinda ve BPO toplam degerinde
anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistir. Bu durumda katilmcilarin s
performansmin degerlerin kurumda daha oOnce yoneticilik yapma durumu
degiskeninden etkilenmedigini sdyleyebiliriz. Yapilan literatiir taramasinda,
bulgularimizla benzer sonuglara ulasan arastirmalara da yer verildigi goriilmektedir.
Bunlar; Tikel (2018) tarafindan gergeklestirilen ve spor kuliiplerindeki yoneticilerin
is performanslarinin demografik degiskenlerle iliskisini inceledigi arastirmayla
ortlismektedir. Tiikel, ge¢mis yoOneticilik deneyiminin is performansi {izerinde
anlaml bir fark yaratmadigini, asil belirleyici unsurlarin bireysel yetkinlikler ve
gorev icerigi oldugunu ifade etmistir. Yurttas (2019) da is performansina etki eden
faktorleri incelerken yoneticilik deneyiminin performans tizerinde dogrudan etkili
olmadigmi belirtmistir. Arastirmasinda, bireylerin performans diizeylerinin daha ¢ok
icsel motivasyon, algilanan destek ve Orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu
vurgulamistir. Ancak bazi caligmalarda yoneticilik deneyiminin belirli boyutlar
tizerinde dolayli etkileri olabilecegi de belirtilmektedir. Jawahar ve Carr (2007), uzun
stireli yoneticilik deneyimine sahip bireylerin 6zellikle baglamsal performans
konusunda daha yiiksek diizeyde katki sunabileceklerini, ancak bu katkinin bireysel

degil orgiitsel degerlendirme Ol¢eklerinde daha goriiniir oldugunu savunmustur.

Bu baglamda elde edilen bulgular, yoneticilik deneyiminin tek basina bireysel
is performansi belirlemedigini, ancak liderlik, ekip yonetimi ve kurum igi etkide
bulunma gibi dolayli etkilerle iliskilendirilebilecegini diisiindiirmektedir. Performans
iizerinde etkili olan unsurlar arasinda, gorev sorumlulugu, isin niteligi, bireysel

yeterlilikler ve ¢aligma ortaminin niteligi gibi faktorler daha 6n plandadir.

Caliymamizda bireysel/is performans oOlceginden elde edilen ortalama yas
degiskenine gore karsilastirilmasi sonucuna gore TP alt boyutunda ve BPO toplam

degerinde anlamli bir farklilik olmadigi goriiliirken, BP alt boyutunda farklilik
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oldugu goriilmiistiir. BP alt boyutundaki farklilik incelendiginde ise 41-50 yas
araligindaki bireylerin 20-30 ile 31-40 yas araligindaki bireylere gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Bu durumda katilimcilarin is performans: yas degiskeninden
etkilendigini ve yasin ilerlemesiyle bireylerin is hayatinda BP daha onemsedigini
sOyleyebiliriz. Yapilan literatiir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulagan
aragtirmalara da yer verildigi goriilmektedir. Bunlar; Tiikel (2018), Aile ve Sosyal
Politikalar Genglik Spor Kliiplerinin yoneticilerinin {izerinde yaptiklari ¢alismasinda
katilimcilarin i performanslarinin yas degiskenine gore baglamsal performans ve
genel performans alt boyutunda anlamli bir farklilik oldugunu ve bunun da yasi

degerinin yliksek olanlarin lehine bulundugunu tespit etmistir.

Calismamizda bireysel/is performans 6lgeginden elde edilen ortalama mesleki
deneyim degiskenine gore karsilastirilmasi sonucuna gére TP, BP alt boyutlarinda ve
BPO toplam degerinde anlamli bir farklilk olmadigi goriilmiistiir. Bu durumda
katilimcilarin is performansinin mesleki deneyim degiskeninden etkilenmedigini
sOyleyebiliriz. Yapilan literatiir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulagan
aragtirmalara da yer verildigi goriilmektedir. Bunlar; Tiikel (2018), Aile ve Sosyal
Politikalar Genglik Spor Kliiplerinin yoneticilerinin {izerinde yaptiklar1 ¢alismasinda
katilimcilarin is performanslarmi spor yoneticilikleri siiresi (mesleki deneyim)
degiskenine gore tiim alt boyutlarda ve dlgegin genel toplaminda anlamli bir farklilik

olmadigmi tespit etmistir.

Calismamizda bireysel/is performans 6lgeginden elde edilen ortalama gorev
durumu degiskenine gére karsilastirilmasi sonucuna gore TP alt boyutunda ve BPO
toplam degerinde anlamli bir farklilik oldugu gorilmiistir. TP alt boyutundaki
farklilik incelendiginde ise sportif egitim uzmanlarmin ortalamasinin antrendrler
daha yiiksek, spor uzmaninin ortalamasinin da egitim ydnetim sistemleri (EYS) daha
yilksek oldugu ve aralarmda anlamli bir farkliligin oldugu gériilmektedir. BPO
toplam degerinde baktigimizda ise sportif egitim uzmanlarmin ortalamasinin
antrenorler daha yiiksek, sportif egitim uzmanlarinin ortalamasinin spor uzmanindan
daha yiiksek, spor uzmaninin ortalamasinin egitim yonetim sistemleri (EYS) daha
yiiksek oldugu ve aralarinda anlamli bir farkliligin oldugu goriilmektedir. Yapilan
literatilir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulasan arastirmalara da yer
verildigi goriilmektedir. Bunlar; Arslan ve Kuyulu (2023), genglik spor ¢alisanlari ile

yaptiklar1 ¢alismasinda katilimcilarin is performansmin gorev durumu degiskenine
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gore inceledikleri arastirmanin sonucunda sportif egitim uzmanlarinin antrendrler ve
sportif egitim uzmanlar1 digindaki gencglik ve spor personeline gore daha yiiksek
basar1 performansina sahip oldugu goriilmektedir. Bu durum spor egitim
uzmanlarinin dogrudan kendi uzmanlik alanlarinda calistiklar1 i¢cin kendi basari
performanslarin1  artirirken  diger  c¢alisanlarin = performanslarint = olumsuz

etkileyebilecegi seklinde yorumlamiglardir.

5.2. Cahsanlara Yonelik Etkilenen Davrams Taktiklerine iliskin

Tartisma ve Sonug:

Calismamizda yoneticilerin ¢alisanlara yonelik etkilenen davranis 6lgeginden
elde edilen ortalama degerlerin cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmasi sonucuna
gore AIE, TTB, BL, BY, TE, MB alt boyutlarinda ve CEDO toplam degerinde
anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir. Bu durumda katilimcilarin cinsiyet
degiskenine gore etkileme taktiklerinden etkilenmedigini sdyleyebiliriz. Yapilan
literatiir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulasan arastirmalara da yer
verildigi goriilmektedir. Bunlar; Arslan ve Kuyulu (2023), genglik spor ¢alisanlari ile
yaptiklar1 ¢alismasinda katilimcilarmn cinsiyet degiskenine gére AIE, TTB, BL, BY,
TE, MB alt boyutlarinda ve CEDO toplam degerinde anlaml1 bir farklilik olmadigmni
tespit etmiglerdir. Tiikel (2018), Aile ve Sosyal Politikalar Genglik Spor Kliiplerinin
yoneticilerinin lizerinde yaptiklar1 calismasinda katilimcilarin etkileme taktiklerini
cinsiyet degiskenine gore tiim alt boyutlarinda anlamh bir farklilik olmadigmn tespit
etmistir. Bununla birlikte spor yonetimi diginda farkli sektdr/evren yapilan
calismalara baktigimizda; Dagli (2015) ilkogretim dlzeyindeki okullarda gorev
yapan yoneticilerin kullandiklar1 etkileme taktiklerini cinsiyet degiskenine gore
yaptiklar1 analizlerin sonucunda AIE, BL ve BY alt boyutlarmda anlaml farklilik
bulmazken, diger alt boyutlarinda erkeklerin lehine anlamli farklilik buldugunu
bildirmistir. Kogak (2022), kamu ve 06zel ortaokullarda Ggretmen olarak gorev
yapanlar ile yaptigi ¢aliymasinda etkileme taktiklerinin alt boyutlarini cinsiyet
degiskenine gore sadece CEDO toplam degerleri arasinda anlamli farklhilik oldugunu
bildirirken, diger alt boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigmi bildirmistir.
Deborah (1982) tarafindan ifade edildigi lizere, orgiitlerin aktif ve verimli bir
bicimde isleyebilmesi i¢in, yoneticilerin cinsiyet ayrimi yapmaksizin, orgiit i¢inde

karsilikli ve olumlu beklentilerin karsilanabilecegi bir ortam olusturmalar1 gereklidir.
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Benzer sekilde, Tiikel (2018) de yoneticilerin etkileme stratejilerini cinsiyet ayrimi
gozetmeksizin kullanmalarmin, literatiirde tanimlanan olumlu liderlik 6zellikleriyle

ortiistiiglinii vurgulamaktadir

Ayrica Yapilan literatlir taramasinda, bulgularmmizla farklilik gosteren
caligmalarin da mevcut oldugu anlasilmaktadir. Bunlar; Cali (2019) calismasinda
elde ettigi bulgulara gore, dvme-iltifat, kisisel cazibe, miibadele ve mesrulastirma,
puan ortalamalar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilhik gdstermeyip, diger yandan
rasyonel ikna, ilham verme, danisma, isbirligi, bilgilendirme, koalisyon ve baski
puan ortalamalar1 cinsiyete gore anlamli bir farklhilik goéstermistir. Bayanlarin
rasyonel ikna, ilham verme, danigsma, isbirligi, bilgilendirme, koalisyon algilar1 daha
yiiksek; erkeklerin ise baski algilar1 daha yiiksek bulunmustur. Marangoz (2020)
kamu okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin okul miidiirlerinin kullandig: etkileme
taktiklerini belirlemeye yoOnelik yapilan c¢alismasinda erkeklerin ortalamalarinin
kadinlarin ortalamalarindan erkek katilimcilar lehine anlamli farka sahip oldugunu
belirlemis, Tekben (2019) calismasinda Ogretmenlerin  okul miidiirlerinin
kullandiklar1 etkileme taktiklerinden karsilik verme ve baskalar1 ile koalisyon kurma
alt boyutlarmin cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilik gosterirken, diger alt
boyutlarin cinsiyete gore farkliliklarinin anlamli diizeyde olmadigini tespit etmis,
karsilik verme, kisisel yakinligi kullanma ve bagkalar1 ile koalisyon kurma alt
boyutlar1 i¢in anlamli farklilikta erkeklerin ortalamasmin kadmlarin ortalamasindan
anlamli derecede daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmis olup, bu sonuglar arastirma
sonuglartyla benzerlik gostermektedir. Bu yoniiyle cinsiyet degiskeninin etkileme
taktikleri Gzerindeki etkisiyle farklilik ortaya koymaktadir. Bunun da nedeninin

uygulanan 6rneklem grubundan kaynakli olabilecegini diisiinmekteyiz.

Calismamizda calisanlara yonelik etkilenen davranis 6lceginden elde edilen
ortalama degerlerin egitim durumu degiskenine gore karsilastirilmasi sonucuna gore
AIE, TTB, BL, TE alt boyutlarinda ve CEDO toplam degerinde anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilirken, BY ve MB alt boyutlarinda anlami farkliliklarm oldugu
goriilmiistiir. Bu durumda katilimcilarm egitim durumu degiskenine gére BY ve MB
alt boyutlarindan etkiledigi ve etkinin de lisansiistii mezunlarmin lisans mezunlarina
kiyasla daha yliksek ortalamaya sahip olmasindan kaynakladigi goriilmiistiir. Bu
durumda egitim seviyesinin artmasmin BY ve MB {izerinde etkisinin oldugunu

sOyleyebiliriz. Yapilan literatiir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulagan
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arastrmalara da yer verildigi goriilmektedir. Bunlar; Arslan ve Kuyulu (2023),
genclik spor calisanlari ile yaptiklar1 ¢alismasinda katilimeilarin etkileme taktiklerini
egitim durumu degiskenine gore inceledikleri arastirmanin sonucunda bazi alt
boyutlarinda ve 6lgek toplam degerlerinde degerinde anlamli bir farklilik oldugunu
bildirmiglerdir. Kogak (2022) ise egitim diizeyine gore farklilasan etkileme algisini
incelemis ve Ozellikle lisans mezunlarinin yoneticilerin danigma ve istisare temelli
taktiklerini daha fazla algiladiklarin1 ifade etmistir.  Cali (2019)’un turizm
sektoriinde yaptig1 calismayla paraleldir. Arastirmasinda, egitim diizeyi daha diisiik
bireylerin yoneticilerden gelen yonlendirme, baski veya ikna gibi davraniglara daha
acik ve duyarli olduklari; buna karsin yiiksek egitim diizeyine sahip bireylerin bu tiir
taktikleri daha az algiladiklar1 tespit edilmistir. Yukl (2013) de etkileme taktiklerinin
alic1 kisi tarafindan nasil algilandigmin, biiyiik 6l¢iide alicinin egitim diizeyi, biligsel
becerileri ve 6z giliveniyle iliskili oldugunu ifade etmektedir. Egitim diizeyi arttikca,
calisanlarin karar siireglerine katilma ve otoriteye karst daha kontrollii tepki verme
egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Bu da yoneticilerin, daha egitimli personele
yonelik daha is birligine dayali ve ikna edici taktikleri tercih etmelerine yol
acmaktadir. Bununla birlikte literatiirde bulgumuza paralel olmayan sonugta
mevcuttur. Tikel (2018), Aile ve Sosyal Politikalar Genglik Spor Kliiplerinin
yoneticilerinin tizerinde yaptiklar1 calismasinda katilimcilarin etkileme taktiklerini
egitim durumu degiskenine gore tiim alt boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigim

tespit etmistir.

Calismamizda lisans mezunlarmin BY alt boyutunda da daha yiiksek
ortalama puan almasi, bu calisan grubunun otoriter ve baski temelli etkileme
taktiklerini daha fazla gozlemlemesiyle iligkili olabilir. Buna karsm, lisansiistii
mezunlarm bu tiir etkileme bicimlerine karsi daha direngli ve elestirel tutum

gelistirdikleri, dolayisiyla bu taktikleri daha az algiladiklar1 diisiiniilebilir.

Calismamizda calisanlara yonelik etkilenen davranis 6lgeginden elde edilen
ortalama degerlerin kurumda daha once yoneticilik yapma durumu degiskenine gore
karsilastirilmasi sonucuna gore BY alt boyutunda anlamli bir farklilik oldugu
bulunurken, diger alt boyutlarinda ve CEDO toplam degerinde anlamli bir farklilik
olmadig1 goriilmiistir. Bu durumda katilimcilarin kurumda daha 6nce yoneticilik
yapma durumu degiskenine gore BY alt boyutundan etkiledigi ve etkinin de daha

once yoneticilik yapanlarin yapmayanlara kiyasla daha yiiksek ortalamaya sahip
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olmasindan kaynakladigi goriilmiistiir. Bu sonugta daha once yoneticilik yapanlarin
baski yapma (BY) hususunda daha ¢ok etkilendiklerini gostermektedir. Literatlr
incelendiginde farkli alan ve 6lgme araclari ile yapilan arastirmalar incelendiginde;
Falbe ve Yukl (1992)’nin ¢aligmasma gore, yoneticilik deneyimine sahip bireyler,
etkileme taktiklerinin bi¢imini, siddetini ve stratejik kullanimmi daha iyi analiz
edebilmekte; bu nedenle 6zellikle baski, otorite ve yaptirim temelli yaklagimlar: daha
net bir sekilde ayirt edebilmektedirler. Yonetici konumunda bulunmus bireylerin
ayni zamanda bu taktikleri daha 6nce uygulamis olmalar1 da farkindalik diizeylerini
artirmaktadir. Dogan (2019), okul yoneticilerinin kullandig1 etkileme taktiklerini
analiz ettigi ¢alismasinda, yoneticilik gegmisi olan bireylerin daha fazla kontrol ve
yaptirima dayali taktiklere basvurduklarmi; bu kisilerin ayni zamanda benzer
davranislar1 algilamada daha duyarli olduklarmi belirtmistir.vMarangoz (2020) da
kamu okullarinda yiiriittiigii arastirmada, yoneticilik deneyimi olan dgretmenlerin
yoneticilerinden gelen “baski” temelli davranislar1 daha hizli ve elestirel bigimde
algiladiklarint  belirtmistir. Arastirmada, yoneticilik yapmis bireylerin, hem
demokratik hem de otoriter yonetim tarzlarma daha yiiksek farkindalikla yaklastiklar

ifade edilmistir.

Bu sonuglar dogrultusunda, ¢alismamizda daha once yoneticilik yapmis
bireylerin baski taktigine yonelik algilarmin daha yiiksek ¢ikmasi beklenen bir sonug
olarak degerlendirilebilir. Kurumsal deneyim, yonetsel dilin alt metinlerini

¢cozimleme becerisini artirmakta ve bu bireyleri daha elestirel ve duyarli kilmaktadir.

Calismamizda calisanlara yonelik etkilenen davranis 6l¢eginden elde edilen
ortalama degerlerin yas degiskenine gore karsilastirilmast sonucuna gére TTB, BY
ve TE alt boyutlarin degerlerinde anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. TTB ve
TE alt boyutlarindaki farklilik incelendiginde ise 41-50 yas araligindaki bireylerin
31-40 yas araligindaki bireylere gore daha yiliksek olmasindan kaynaklandigi
goriilmektedir. BY alt boyutundaki farklilik incelendiginde ise 31-40 yas araligindaki
bireylerin 20-30 yas araligindaki bireylere gore daha yiliksek olmasindan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Bu durumda katilimcilarm yas degiskenine gore TTB,
BY ve TE alt boyutlarindan etkiledigi ve etkinin de yasin ilerlemesiyle beraber bu alt
boyutlarda etkilenmenin de arttig1 soyleyebiliriz. Yapilan Literatiir taramasinda,
bulgularimizla benzer sonuclara ulasan arastirmalara da yer verildigi goriilmektedir.

Bunlar; Tiikel (2018), Aile ve Sosyal Politikalar Genglik Spor Kliiplerinin
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yoneticilerinin {izerinde yaptiklar1 ¢calismasinda katilimcilarin etkileme taktiklerini
yas degiskenine gore ilham verme (TTB) alt boyutunda anlamli bir farklilik
oldugunu tespit etmistir. Yukl (2013)’tin liderlik davranislar1 {izerine gelistirdigi
kuramsal ¢erceveyle uyumludur. Yukl’e gore, yas ilerledik¢e ¢alisanlarin orgiitsel
tecriibesi ve iligki yonetimi becerileri artmakta; bu durum, yoneticilerin bu bireylere
kars1 daha yapicit ve katilimer etkileme taktikleri kullanmasina neden olmaktadir.
Geng calisanlarda ise yoneticiler daha yonlendirici ya da zaman zaman baskiya
dayali stratejiler benimseyebilmektedir. Kogak (2022) tarafindan yapilan ¢aligsmada
da ileri yas grubundaki calisanlarin, yoneticilerinin rasyonel ikna, danisma ve is
birligi odakli etkileme davranislarini daha fazla algiladiklari belirtilmistir. Ayni
calismada, geng calisanlari yonetsel davranislar1 daha elestirel degerlendirdikleri ve
bazi durumlarda otorite temelli yaklagimlar1 “baskr” olarak yorumlama egiliminde

olduklar1 vurgulanmaistir.

Sonug olarak, calismamizda elde edilen bulgular yas degiskenine bagli olarak
etkileme taktiklerinin algilamig bi¢ciminde anlamhi  degisimler oldugunu
gostermektedir. Yasca ileri bireyler, yoneticilerin daha olgun, destekleyici ve yapici
davraniglari algilarken, daha geng bireyler zaman zaman bu davranmiglar1 daha

elestirel veya yonlendirici bicimde yorumlayabilmektedir.

Calismamizda calisanlara yonelik etkilenen davranis 6l¢eginden elde edilen
ortalama degerlerin meslek deneyimi degiskenine gore karsilastirilmasi sonucuna
gore AIE, TTB, BL, BY alt boyutlarinda ve CEDO toplam degerinde anlaml1 bir
farklilik oldugu gériilmiistiir. AIE, TTB, BL alt boyutlarinda ve CEDO toplam
degerinde anlamli farkliliklarin hangileri arasinda oldugu incelendiginde ise 1-5 yil
arasindakilerin 6-10 yil arasindaki daha yiiksek olmasindan kaynaklandigi, BY alt
boyutunda ise 11-15 yil arasindakilerin 1-5 ile 6-10 yil arasindaki daha yiiksek
olmasindan kaynaklandig1 goriilmektedir. AIE, TTB, BL alt boyutlarnda ve CEDO
toplam degerinde meslek tecriibesi siiresinin daha az olanlarin lehine anlamli
farklilik goriiliirken, BY alt boyutunda ise meslek tecriibesi siiresinin daha yiiksek
olanlarm lehine anlamli farklilik oldugu gorilmektedir. Yapilan Literatur
taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulasan arastirmalara da yer verildigi
gorulmektedir. Bunlar; Kogak (2022) yaptigi caligmasinda Ogretmenlerin kidem
degiskenine gore etkileme taktikleri algi diizeylerine iligkin yapilan analizler

sonucunda AIE ve TTB alt boyutlarinda anlamli farkliliklar bulmustur. Bu farkliligin
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nedenini ise gorevinin ilk yillarinda olan kidemi diisiik olan 6gretmenlerin meslegine
ve calistigi kuruma adapta siirecinde olmalari, yOnetici-6gretmen iliskilerinde
yeterince tecriibeli olmamalari, okul miidiirleri ile agik iletisim halinde olamamalari,
yoneticilerini yeterli derecede tanimamalar1 ya da diislince ve beklentilerinde yer
alan yonetim sekliyle var olan uygulamadaki yonetim tazinin ortiismemesi bu sonucu
ortaya c¢ikarmis olabilecegini ifade etmistir. Dogan (2019) ¢alismasinda
Ogretmenlerin  okul midiirlerinin etkileme becerilerine yonelik algilarmin
bilgilendirme (BL) boyutunda 1-10 yil kideme sahip olan &gretmenler ile 21 yil ve
iizeri kideme sahip olan 6gretmenler arasinda farklilik oldugu bulgusuna ulasmis
olup, 6gretmenler kidemleri arttikca okul miidiirlerinin bu taktiklerini daha fazla
kullandiklar1 fikrine sahip olduklar1 sonucuna ulasmistir. Quinley’in (1996) kurum
yoneticileriyle gerceklestirdigi calismada yoneticilerin kidemlerine gore kullandiklar1
etkileme taktiklerinin farklilagip farklilagsmadigini incelemis, ¢alismada tesvik etme
(TTB) alt boyutunda anlamli farklilik oldugu sonuglarma ulagmistir. Bununla
birlikte Tikel (2018), Aile ve Sosyal Politikalar Genglik Spor Kliiplerinin
yoneticilerinin {izerinde yaptiklar1 ¢alismasinda katilimcilarin is performanslarimi
spor yoneticilikleri siiresi (mesleki deneyim) degiskenine gore tiim alt boyutlarda ve

Olcegin genel toplaminda anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmistir.

Calismamizda yoneticilerin ¢alisanlara yonelik etkilenen davranig 6lgeginden
elde edilen ortalama degerlerin gorev durumu degiskenine gore karsilagtirilmasi
sonucuna gdre AIE, TTB, BL, BY, TE, MB alt boyutlarinda ve CEDO toplam
degerinde anlamli bir farklilik olmadigir goriilmiistiir. Bu durumda katilimcilarin
gorev durumu degiskenine gore etkileme taktiklerinden etkilenmedigini
sOyleyebiliriz. Yapilan Literatiir taramasinda, bulgularimizla benzer sonuglara ulasan
arastirmalara da yer verildigi goriilmektedir. Bunlar; Arslan ve Kuyulu (2023),
genclik spor caligsanlari ile yaptiklar1 ¢alismasinda katilimeilarin etkileme taktiklerini
is pozisyonu durumu degiskenine gore inceledikleri arastrmanin sonucunda AIE,
TTB, BL, BY, TE, MB alt boyutlarinda ve CEDO toplam degerinde anlamli bir
farklilik olmadigini bildirmislerdir.
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5.3. Cahsanlara Yonelik Etkilenen Davrams Taktikleri ile Bireysel/is

Performans1 Arasindaki iliski

Calisanlara yonelik etkilenen davranis skorunun bireysel performans skoru ile
anlamli bir iliskisi bulunmaktadir. Bu, bireysel performans skorunun davranis
skorundaki varyansin %23'linii agikladigmi gostermektedir. Regresyon katsayilari
incelendiginde, performans skorunun davranis skoru lizerindeki etkisinin pozitif ve
anlamli oldugu goriilmektedir. Ilgili literatiir incelendiginde ise Arslan ve Kuyulu
(2023), genglik spor c¢alisanlari ile yaptiklar1 ¢alismasinda spor Orgtleri
yoneticilerinin ¢alisanlarimi etkilemek i¢in kullandiklar1 taktikler ile g¢alisanlarin
bireysel performanslari arasindaki iliski de etkilenen davranis ile bireysel performans

arasinda diisiik diizeyde pozitif iliski oldugunu bildirmistir.

Sonug olarak, cinsiyetin bireysel performans 6l¢egi tizerinde anlamli bir fark
yaratmadigini, lisansiistii egitim alinmis katilimcilarin performans puanlarinin lisans
mezunlarina gore daha yiiksek oldugunu ve yoneticilik deneyimi olan bireylerin
baski yapma davranisina daha yatkin olduklarimi gostermistir. Yas gruplari arasinda
41-50 yas grubunun performansmnin diger gruplara gore one ¢iktigr ve mesleki
deneyimi az olan katilimcilarin ¢calisanlara yonelik olumlu davraniglarda daha yiiksek
puan aldig1 belirlenmistir. Sportif egitim uzmanlarinin bireysel performans
puanlarinin diger meslek gruplarma goére anlamli sekilde daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Korelasyon ve regresyon analizleri, ¢alisanlara yonelik etkilenen
davraniglar ile bireysel performans arasinda pozitif yonde anlamli ancak zayif bir
iligki bulundugunu ortaya koymustur. Bu bulgular, bireysel performansin artirilmasi
icin egitim seviyesinin ve liderlik becerilerinin gelistirilmesi gerektigini isaret

etmektedir.
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6. ONERILER

Mevcut arastirmadaki bulgular1 1s1ginda ve ilgili literatlire katki sunmasi
amaciyla asagida maddeler halinde baz1 6neriler sunulmustur:

1. Yapilan incelemeler sonucunda, hem literatiir ¢alismalar1 hem de
aragtrmamizin  sonucunda egitim diizeyinin gorev tanimlarina iliskin
algilarini, i performanslarin1 ve verimliliklerini olumlu yonde etkiledigine
dair ¢esitli bulgular mevcuttur. Bu nedenle, is performansi artirmak adina
calisanlarm  egitim  diizeylerini  yiikseltmeye yonelik  faaliyetlerin
gelistirilmesinin faydali olacagi 6nerilmektedir.

2. Bu caligman yalnizca Mardin Genglik ve Spor Midirligiinde yapilmis
olmasi, genellenebilirligi sinirlayabilir. Ozel sektor, sivil toplum kuruluslar:
veya farkli kamu kurumlarinda benzer c¢alismalar yiiritilerek ya da
karsilastirilarak arastirmalar gergeklestirilebilir.

3. Mardin drneklemi yerel ve kiltirel baglam agisindan 6nemli veriler sunmakla
birlikte, bagka illerdeki genclik ve spor il miidiirliiklerinde benzer ¢aligmalar
yapilarak bolgesel ve kiiltiirel farkhiliklarin etkileme taktikleri ve is

performans iliskisi tizerindeki etkisi analiz edilebilecegi 6nerilmektedir.
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1. Islerimi devamli zamaninda bitiririm.

2. Diizenli ve belirli bir amag¢ dogrultusunda calisirim.

3. Cok diistik idare ve tesvik seviyesinde bile ¢aligirim.

4. Gorev odakl ¢alisirim.

5. Isimi yiiksek caligma temposunda strdirtriim.

6. Isimde biiyiik isler basarirm.

7. Yiiksek kaliteli isler ortaya koyarm.

8. Calismalarim siirekli {ist diizey sonuglar verir.

9. Isimde ¢ok ¢aliskan ve hareketliyimdir.
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ALT
BOYURLAR

CALISANLARA YONELIK ETKILENEN DAVRANIS OLCEGI
(GEDO)

Hicbir zaman

Nadiren

Orta siklikta

Cok sik

Her zaman

AKil Yoluyla
ikna Etme

1. Amiriniz, sizi bir talep veya Oneri hakkinda ikna etmek i¢in
mantiksal gerekgeler kullanir.

2.Amiriniz, bir talep veya degisikligin amaca ulagmak
icin neden gerekli oldugunu net bir sekilde agiklar.

3.Amiriniz, bir proje dnerisinin veya degisikliginin
neden uygun ve ekonomik olacagin agiklar.

4. Amiriniz, dnerdigi bir faaliyet veya degisikligin
buyuk ihtimalle basarili olacagini gostermek icin bilgi
ve kanit saglar.

Karsihk Verme

5.Amiriniz, bir gérev veya projeye iliskin yardimmiz
karsiliginda size istediginiz bir seyi 6nerir.

6.Amiriniz, bir talebi yerine getirmenize karsilik olarak
sizin i¢in bir sey yapmay1 onerir.

7. Amiriniz, yardiminiz ve desteginiz karsiliginda sizin
icin 6zel bir gérev veya iyilik yapmayi onerir.

8. Amiriniz, simdiki yardiminiz karsiliginda sizin i¢in
gelecekte bir sey yapmayi Onerir.

Tesvik Edici
Talepte
Bulunma

9. Amiriniz, 6nerdigi bir faaliyet veya degisikligin
gercekten heyecanli ve kayda deger bir sey yapmak icin
bir firsat oldugunu sdyler.

10. Amiriniz, 6nerdigi bir proje veya degisikligin nasil
sonuglanacagina iliskin acik, tesvik edici bir vizyon
tanimlar.

11. Amiriniz, yeni bir faaliyet veya degisiklik 6nerdigi
zaman ideal ve degerlerden bahseder.

12. Amiriniz, 6nerdigi bir faaliyet veya degisiklik igin
heves uyandirmaya yonelik ilham verici bir konusma
veya sunum yapar.

Kurallara

Uygunluk

13. Amiriniz, talep ve onerisinin resmi kural ve
politikalarla tutarli oldugunu sdyler

14. Amiriniz, bir talep veya 6nerinin 6nceki anlasma
veya sozlesmelerle tutarli oldugunu soyler.

15. Amiriniz, bir talebin yasal oldugunu is emri, politika
el kitap¢1gi, cizelge, i¢ tiiziikk veya sozlesme gibi
dokiimanlara bagvurarak dogrular.

16. Amiriniz, bir talep veya Onerinin dnceki teamiil ve
yerlesmis uygulamalar ile tutarli oldugunu soyler.
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Bilgilendirme

17. Amiriniz, istedigi gorevin kariyerinizi nasil
etkileyecegini agiklar.

18. Amiriniz, bir gérev veya faaliyet yapmakla elde
edeceginiz yararlar1 tanimlar ( Ornegin; yeni beceriler
ogrenmek, 6nemli insanlar ile tanismak, taninmanizi
kolaylagtirmak).

19. Amiriniz, énerdigi bir faaliyet veya degisikligin
kisisel bir amaciniza ulasmada nasil yardimet
olabilecegini agiklar.

20. Amiriniz, 6nerdigi bir faaliyet veya degisikligin sizin
icin neden iyi olacagini agiklar.

Baski Yapma

21. Amiriniz, bir talebi yerine getirmenizi ister.

22. Amiriniz, size bir sey yaptirmaya calisirken tehdit
veya uyarilarda bulunur.

23. Amiriniz, bir talebi yerine getirip getirmediginizi
gormek icin sizi surekli kontrol eder.

24. Amiriniz, bir talebi yerine getirmeniz igin size baski
yapmaya calisir.

isbirligi

Yapma

25. Amiriniz, bir talebi yerine getirmek icin ihtiyac
duyabileceginiz her tiirlii yardimi saglamay1 nerir.

26. Amiriniz, onun i¢in yapacagmiz bir goreve iliskin
ihtiya¢ duyabileceginiz kaynaklar1 saglamay1 onerir..

27. Amiriniz, yerine getirmenizi istedigi gorevin nasil
yapilacagmi gdstermeyi Onerir.

28. Amiriniz, yerine getirmenizi istedigi gorev i¢in
yardimei olmay1 6nerir.

Takdir Etme

29. Amiriniz, bir talebi yerine getirmek icin ihtiya¢
duyulan 6zel beceri veya bilgiye sahip oldugunuzu
sOyler.

30. Amiriniz, sizden bir sey yapmanizi istedigi zaman
beceri veya bilginizi 6ver.

31. Amiriniz, onun igin bir gorevi yerine getirmenizi
istedigi zaman ge¢mis performans veya basarinizi 6ver.

32. Amiriniz, yapmanizi istedigi gérev igin sizin en
nitelikli (kalifiye) kisi oldugunuzu soyler.

Istisarede
(Muzakerede)

Bulunma

33. Amiriniz, bir amaca ulagsmasina veya bir problemi
¢ozmesine yardimei olmaniz i¢in yapabileceginiz bir
seyler 6nermenizi ister.

34. Amiriniz, 6nerdigi bir faaliyet veya degisiklik ile
ilgili diisiincelerinizi almak igin size danisir.

35. Amiriniz, 6nerdigi bir faaliyet veya degisiklik ile
ilgili var olan herhangi bir tereddiitiiniizii agiklamaniz
icin sizi tegvik eder.

36. Amiriniz, bir taslak plan veya 6neriyi gelistirmeye
yonelik yontemler 6nermenizi bekler.
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37. Amiriniz, sizden bir sey yapmaniz1 istedigi zaman
arkadashiginiza bagvurur.

Kisisel 38. Amiriniz, ne oldugunu belirtmeden, sizden bir iyilik
istemesi gerektigini sdyler.
Yakinhg
Kullanma 39. Amiriniz, bir arkadas olarak, ona bir iyilik
yapmanizi 1ster.
40. Amiriniz, sizin yardiminizi kisisel bir iyilik olarak
ister.
41. Amiriniz, bir 6neriyi desteklemenizi isterken, bu
Oneriyi onaylayan diger insanlarin isimlerinden
bahseder.
42. Amiriniz, desteklemenizi veya uygulamada
Baskalariyla | Yardiminizi istedigi, 6nerdigi bir faaliyet veya
) degisiklige neden destek verdiklerini size agiklamalari
Koalisyon icin diger kisileri bir araya getirir.
Kurma

43. Amiriniz, bir talep veya dneride bulunmak (izere
sizinle bulustugunda destek i¢in yaninda birini getirir.

44, Amiriniz, Bir talep veya 6neriyi yerine getirmeniz
amaciyla, sizi etkilemede yardimci olmasi i¢in saygi
duydugunuz birinden ricada bulunur.
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OZGECMIS

MEHMET
SALIH
ERDOGAN

SPOR EGITIiM UZMANI

ILETISIM 2 iS DENEYIiMi

be EMRE BILGISAYAR 2009-2011 VE 2015- 2018

KIZILTEPE GENCLIK VE SPOR iLCE MUDURLUGU
SPOR EGITIM UZMANLIGI 2019 HALEN

HAKKIMDA

‘ ~ o .
1987 yilinda Mardin kiziltepe'de dogdum. g EG ITI M
Orta ve lise 6grenimimi burada tamamladim.
2011 yilinda Erciyes Universitesi Beden ERCIYES UNIVERSITESI BEDEN EGITIMI VE
Egitimi ve Spor Yuksekokulu Spor Yéneticligi SPOR YUKSEKOKULU
boélumunu kazandim aktif bir sekilde spor SPOR YONETICILIGI BOLUMU

yapmaya devam ettim. Ogrenim donemimde

aldigim egitim dogrultusunda seminerler, EI : H

egitimler ve sertifikalar aldim. 2014-2015 S E R T I F I KA LA R
yilinda pedagojik formasyonla beraber

ogretmenlik uygulamasi ve kayseri genclik « 2013 Mersin Akdeniz Oyunlari
hizmetleri ve spor il mudurligunde staj
yaptim. 2019 yilinda Kiziltepe Genglik ve Spor * Yonetici asistanhigi (Milli Egitim Bakanligi)

ilce Mudurlugune Spor Egitim Uzmani olarak
atandim ve halen bu goérevime devam

interaktif Kisisel gelisim, stres yonetimi, zaman
etmiekieyim. yoénetimi, beden dili, iletisim dilleri egitimi

interaktif NLP beginner egitimi

BECERILER

« Uluslar arasi spor kongresi (kayseri)

« Zaman yénetimi Engellilerde Spor(Erciyes universitesi)

« Ekip calismasi « Ulusal Golf Konferansi(Erciyes Universitesi)

« Analitik DUsinme + insan Kaynaklari ve Sosyal Girisimcilik (educon kayseri)

« inovatif Yaklasim « Kalite yonetim sistemleri egitimi

*« Entegre yonetim sistemi egitimi
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