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Bu araĢtırmanın amacı, farklı Ģehirlerde bulunan amatör futbolcuların 

antrenörlerinde bulunmasını istedikleri liderlik tarzlarının; aylık gelir, ikamet ettikleri 

yer, medeni durum, yaĢ, spor yılı, il değiĢkeni, eğitim durumu ve spor yapmak için 

ayrılan süreye göre belirlenmesidir. AraĢtırmada Chelladurai ve Saleh (1980)‟in 

geliĢtirdiği ve GüngörmüĢ ve diğ. (2006) tarafından Türkçeye uyarlaması yapılan 34 

maddeden oluĢan “Spor Ġçin Liderlik Ölçeği (SĠLÖ)” kullanılmıĢtır. Ölçek iki ana 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde kiĢisel bilgilere iliĢkin sorular, ikinci 

bölümde ise liderlik özellikleri ve bu özelliklerin kullanımı adı altında iki alt boyut 

bulunmaktadır. AraĢtırmada, verilerin elde edilmesi amacıyla farklı Ģehirlerde ve 

farklı seviyelerde futbol oynayan toplam 500 sporcuya ulaĢılmak hedeflenmiĢ ancak 

ülkemizde ve dünyada ortaya çıkan covid-19 salgını nedeniyle 248 sporcuya 

ulaĢılmıĢtır. Söz konusu veriler SPSS 22.0 paket programına aktarılıp ve ardından 

analiz edilmiĢtir. Analizlerde kiĢisel değiĢkenlere iliĢkin yüzde ve frekans, ölçeğin alt 

boyutları için ise aritmetik ortalama değerleri belirlenmiĢtir. Elde edilen bulgulara 

göre sporda liderlik ölçeği alt boyutlarından; aylık gelir (Yüksek), ikamet edilen yer 

(ġehir), medeni hal (Evli), il değiĢkeni (Ardahan), spor yapma yılı (10 yıl) ve spora 

ayrılan zaman değiĢkeninin (5-8) saat zaman ayıran sporcularda sporcular 

performanslarının arttırılmasında, sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve 

öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı gösterdiğini ve aynı zamanda 

antrenörlerinin karar alırken daha demokratik davrandıklarını ve karar alırken 

antrenörlerinin onların fikirlerini önemsediğini görülmüĢtür. Ancak sporda liderlik 
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ölçeği alt boyutlarından yaĢ değiĢkeninin ve amatör sporcuların eğitim durumları 

arasında anlamlı bir farklılığın görülmediği saptanmıĢtır. 

Bu durumda, antrenörlerin liderlik özelliklerinin çok baskın olmadığı, aksine 

futbolcuların yaĢam tarzları, hayat kaliteleri ve futbola ayırdıkları zaman yükseldikçe 

sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine antrenörlerinin daha fazla 

katkı gösterdiği söylenebilir. 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Özellikleri, Futbolcu, Antrenör 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vi 

SUMMARY 

DETERMINING THE LEADERSHIP STYLES THAT FOOTBALL PLAYERS IN 

THE EASTERN ANATOLIA REGION WANT TO HAVE IN THEIR TRAINERS 

 

AKGUN, Abdurrahman 

Kafkas University 

SarıkamıĢ School of Physical Education and Sports 

 

Advisor: Assoc. Dr. Levent TANYERI 

2021 

The aim of this research is to determine the leadership styles 

that amateur football players in different cities want their coaches to have; monthly 

income, place of residence, marital status, age, year of sports, province variable, 

education level and time allocated for sports. In this research Chelladura and Saleh 

(1980) was developed and Güngörmüş and al. (2006)  adapted into Turkish by the 

“Leadership for Sports Scale (Spor Ġçin Liderlik Ölçeği-SILÖ)” consisting of 34 

items. The scale consists of two main parts. In the first part, questions about personal 

information, in the second part, leadership characteristics and   there are two sub-

dimensions under the name of the use of these features. In the research, it was aimed 

to reach a total of 500 athletes playing football in different cities and at different 

levels in order to obtain data, but due to the covid-19 epidemic in our country and in 

the world, 248 athletes were reached. These data were transferred to 

the SPSS 22.0 package program and then analyzed. In the analysis, percentage and 

frequency for personal variables and arithmetic mean values for the sub-dimensions 

of the scale were determined. According to the findings, one of the sub-dimensions 

of the leadership scale in sports ; income (High), the place of residence (City), 

marital status (married) city variable (Ardahan), sports year (10 years) and allocated 

to sports time variable in (5-8) clock time separating the athlete to increase the 

athletes performance stated that their coaches contribute more to the tactical, 

technical and skill education and training of the athlete, and that their coaches act 

more democratically when making decisions and that their coaches care about their 

opinions while making decisions.  However, it  was determined that there was 

no  significant  difference between the age variable, which is one of the sub-

dimensions of the leadership scale in sports, and the educational status of amateur 

athletes. 

In this case, it can be said that the leadership characteristics of the coaches are 

not very dominant, on the contrary, as the footballers' lifestyles, quality of life and 
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the time they spend on football increase, the coaches contribute more to the tactical, 

technical and skill education and training of the athletes. 

Keywords: Leadership, Leadership Traits, Footballer , Coach 
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1. GĠRĠġ 

Günümüz itibari ile bireylerin bulundukları ortamlarda oluĢumlara liderlik 

etme isteği duyması ve bu liderlik güdüsü insanlara cazip gelmesinden kaynaklı 

liderlik üzerine son zamanlarda farklı çalıĢmalar ve araĢtırmalar yapılmaktadır 

(Temel, 2010). 

Ġnsanların, temel ihtiyaçlarını karĢılamak ve hayatı ile ilgili risklerini 

yönlendirebilmek gibi isteklerle topluluklar halinde yaĢamlarını sürdürmeye 

baĢladığından bu zamana ortak karar verme ve uygulamada, çıkarlarını dile 

getirmede, sorumlu oldukları ihtiyaçları karĢılamada ve çatıĢmalarının çözümünde 

liderlere ihtiyaç duymuĢtur (Argüden, 2016). 

Çağımızda modern dünyanın tüm iĢ dallarındaki hırslı ve rekabetçi yapının 

giderek yükselmesinden varsayımla lider ve yöneticilerin üzerine düĢen görev de bu 

doğrultuda zorlaĢmıĢtır. Bundan dolayı liderlerin uygulayacağı plan, program ve 

stratejiler örgütün durumuna, icraatın yapısına ve hacmine, kültürel yapıya göre 

birçok değiĢkenlik göstermektedir. Ġdealist bir oluĢum sağlamak isteyen lider, ortaya 

çıkaracağı vizyonu ve aynı doğrultuda gittiği kiĢileri uygulatacağı misyonu en 

olumlu Ģekilde belirleyerek yapmalıdır (Dinler, 2018). 

Lidersiz bir takım dümensiz bir gemiye, pilotsuz bir uçağa veya maestrosuz 

bir orkestraya benzetilebilir. Liderlik, olabileceklerle ilgili olarak diğer insanlara 

görüĢ ve yön vermeyi gerektirir. Etkili liderlik birtakım gelenekler yaratmada 

becerikli olmayı gerektirir. Etkili liderler takım sporlarıyla iliĢkili olarak takım 

kültürü yaratmada baĢarılıdırlar. Bu kültür, takım sporcularının, yardımcıların ve bu 

organizasyona katkıda bulunan herkesin seçimi, motivasyonu, ödüllendirilmesi, 

korunması ve birleĢtirilmesini içine almaktadır (Konter, 1996,) 

Belirli bir doğrultuda hareket eden oluĢum için lider, becerilerini, kendi 

özelliklerini kullanarak oluĢumu yönlendirme sorumluluğunu ele alır. Spor 

dünyasında ise lider modelini bir antrenör üstlenir. Takım oluĢumunun liderliğini ele 

alan bir antrenör, sporcuların kendi özelliklerini en üst seviyeye ulaĢmalarını 

sağlayıcı öngörü, kiĢilik ve becerilere kendisinde barındırır. Antrenörlerin ne nasıl 

yaptığı ve ne Ģekilde davrandığı, sporcuların davranıĢları, duyguları, stresleri ve 
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performansların ortaya çıkmasında ön önemli rolü alır. Liderlik niteliklerini 

barındıran bir antrenör ile çalıĢan sporcular yönetimden memnun oldukları için 

hedeflerine ulaĢmakta daha baĢarılı oldukları görülmektedir (Elahe, 2013 ve Kohter, 

1996). 

Spor ile birlikte hareket ettiğimiz bu zamanlarda toplumlar arası etkileĢimin 

kurulmasında önemli bir rol olarak ekonomik, sosyal, kültürel seviyede geliĢimini 

devam ettirmektedir. Özellikle futbol, dünya genelinde bütün oluĢumların ilgisini 

çekerek seyirci potansiyelinin ve katılımın en yüksek olduğu spor dalı olarak kabul 

edilmiĢtir. Bu nedenle futbolun gerek öğreniminde gerekse özelliğinin yukarı yönlü 

hareketinde futbol antrenörlerinin tartıĢmasız payı yüksektir (Ġmamoğlu, 1996). 

Spor dünyasında özellikle futbolun özelinde antrenörün rolü yadsınamaz bir 

gerçek haline gelmiĢtir. Tüm büyük oluĢum ve futbolcular arkasında, onların hedef 

ve tutkularına ulaĢmada yardım eden bir antrenör vardır (Voss, 2000). 

Futbol günümüzde dünyanın en büyük sanayileri arasında yerini almıĢtır. 

Bu yüzden futbol oluĢumlarını yöneten spor yöneticileri kadar, antrenörlerin, 

sporcuların ve teknik ekibin faaliyetli diğer insanların da önemi çok büyüktür. Spor 

yöneticisi ile ilgili zihinlerde sadece kulüpte yönetici pozisyonundaki bireyler 

gelmemelidir. Takım baĢında bulunan teknik direktörler ve antrenörler de oluĢumun 

patronlarıdırlar. Spor dünyasında özellikle futbol branĢında antrenörün faktörlüğü 

kurumsallaĢmıĢtır. Tüm dünyadaki oluĢumların ve futbolcuların arkasında, onların 

hedef ve tutkularına ulaĢmada yardım eden bir lider antrenör vardır (Donuk, 2007). 

Genel anlamıyla antrenör; sporcuları performanslarının potansiyellerinin 

doruğuna taĢıyan, onların fiziksel, sosyal, duygusal ve zihinsel kapasitelerinin 

gerçekleĢmesine yardımcı olan ve karĢılaĢmalara hazırlayan kiĢidir (Türksoy, 2010).  

Antrenör anlamının farklı boyutu da sağlam bir kiĢiliğe, kuvvetli ve yeteri 

kadar motivasyon niteliğine sahip, zeki ve mental kapasitesi yerinde tutum ve 

hareketleri örnek, doğru duruĢ ve sözüne güvenilir, tereddütlerini ve eksikliklerini 

fark ettirmeyen,  zihinsel bunalımdan uzak, kiĢilik olarak sosyal, iyi bir psikolojiye 

sahip, liderlik nitelikleri ile ikna faktörü olan, oluĢumda ben yerine hepimiz 

duygusunu oluĢturan ceza ve ödüllendirmeyi eĢit ve tutarlı olan, genel kültür ve 

mesleki yeterliliğe sahip kendini geliĢtirici ve farklı ülkelerde kendi branĢındaki 
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yenilikleri takip eden, fiziksel yetenekleri tam, eksper ve pedagog olan bir kiĢidir 

(Sunay, 1998). 

Antrenörün liderlik fonksiyonu çeĢitli kaynaklarda antrenörün en önemli 

görevleri arasında gösterilmektedir. Antrenör açısından liderlik, öncelikle sporculara 

rehberlik etme, onları yönlendirebilme noktasında kendini göstermektedir(Ġkizler, 

2000).  

Antrenörlerin liderlik hareketleri ile oyuncuların tutum ve davranıĢ arasında 

doğru yönlü bir iliĢki olduğu düĢünülmektedir. Antrenörlerin liderlik özellikler ile 

oyunculara doğru yönlendirmelerde bulunmasının ve oyuncuları yetenekleri 

doğrultusunda doğru pozisyonda görevlendirmesinin takımı baĢarıya ulaĢtıracağı 

varsayılmaktadır (BaĢer, 1994). 

Bir yönetici kabul edilen antrenörlere baktığımızda antrenörlerin 

demokratik, otokratik, rahatlatıcı ve duruma göre hareket eden lider davranıĢ 

tiplerine sahip oldukları bilinmektedir.(Aldair, 2002)  

Bu da antrenörlerin gösterdikleri davranıĢların ifadesini yapmaktadır. 

KiĢilerin belirli durumlarda belirli hareketleri yönelten etkin motivasyondur (Yalçın, 

1988).  

Motivasyon gerçeği sporsal faaliyetlerde baĢarıyı olumlu yönde arttırıcı 

faktörler açısından önemli bir yer tutmaktadır ve sporda yüksek performansın en 

önemli öğesidir (BaĢer, 1996). 

AraĢtırmalar göstermiĢtir ki oyuncular veya sporla ilgili bireyler için 

oluĢumun baĢarıya ulaĢmasında, takım ruhunun oluĢturulmasında veya amaçlanan 

ideale ulaĢmak için liderliğin ve etkili bir liderin rolü çok büyük olacaktır (Rayburn 

ve ark.2001,Todd ve Kent 2004).  

Liderlik teorisinin bu denli etkili ve önemsenen bir hal alması dolayısıyla 

konu ile ilgili araĢtırmacıları ve konu hakkında teori sunanların sporda liderlik 

sürecinde etkili olabilecek seçeneklerin tespit edilmesi için yapılabilecek çalıĢmalara 

yönlendirmiĢtir. Bu çalıĢmalar sonucunda birçok stil tespit edilmiĢtir. Günümüz 

futbolunda lider antrenör özelliklerine sahip, antrenör bulma eksikliğini yaĢadığımızı 

varsayarak, Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki futbolcuların antrenörlerinde bulunmasını 
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istedikleri liderlik tarzlarının tespitinin belirlenmesi için bu çalıĢma uygulanmak 

istenmiĢtir. (Chelladurai ve Carron 1978). 
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2. LĠTERATÜR 

2.1. Futbolun Tanımı 

Milyonları peĢinden sürükleyen “Futbol” terimi, dilimize, Ġngilizcede 

dilinde ki “foot (ayak) ve ball (top)” kelimelerinin bir araya getirilmesi ile 

oluĢturulmuĢ “Football” kelimesinden gelmiĢtir (Tunçdemir, 2014). 

Ġngilizcede “Football” ismi ile anılan futbolu diğer sporlarından ayırmak 

maksadıyla, günümüz futbolun ilk kurallarını ortaya çıkaran kuruluĢun ismi olan 

Futbol Birliğinden (The Football Association) yola çıkılarak “Association Football” 

(birlik futbolu) ifadesi tercih edilmektedir. Günümüzde, Ġngiliz dili ile irtibat kuran 

ülkelerin bazıları futbol sporunu tanımlamak için yalnızca “Football” kelimesini 

tercih ederken bu kelime diğer bazı ülke dillerine farklı olarak girmiĢ ve bu Ģekilde 

ifade edilmeye baĢlanmıĢtır. Bazı dillerde futbol sporunu ifade ederken özel 

kelimeler kullanırken bazılarında ise “foot” ve “ball” kelimelerinin o dillerdeki eĢ 

anlamlarını kullanılarak bu kelimeler birleĢtirilmiĢ ve futbol kelimesi bu ifade 

Ģeklinde yer almıĢtır (Ekblom, 1994). 

Futbol, on birer sporcudan oluĢan iki farklı takım arasında, yuvarlak 

Ģeklindeki bir topla oynanan takım sporu olarak göze çarpar. 21. yüzyıl itibarıyla 

dünyadaki en popüler spor olarak bilinmektedir. Futbol müsabakaları dikdörtgen 

biçimindeki, çimenle kaplı alanda oynanır. Alanın kısa çizgilerinin tam orta 

noktasında birer adet kale bulunur. Sporcuların amacı, baĢrolde ayak olmak üzere 

vücudunun belli baĢlı bölgelirinin yardımıyla (eller ve kollar hariç) meĢin yuvarlağı 

rakibin kale çizgisinden geçirerek gole çevirmektir. Ġstisnai durumlarda iki takımın 

kalesini koruyan file bekçileri, ceza alanı olarak belirlenen kendileri için 

konumlandırılmıĢ alanların sınırları içerisinde topa elle dokunabilmektedirler. MeĢin 

yuvarlağın, futbol sahasının uzun kenarlarından geçerek dıĢarı çıkması sonucunda taç 

atıĢı (topa son olarak hangi takım oyuncusu temas etmiĢse neticesinde rakip takım 

kullanır), sahanın kısa kenarlarından topun dıĢarı çıkması sonucunda ise köĢe 

(oyuncunun, topu kendi kale çizgisi dıĢına çıkarması durumunda karĢı taraf lehine 

kale çizgisi ile yan çizgisinin birleĢtiği noktadan kullanılır) veya aut atıĢı (topun, 

hücum oyuncuları tarafından kale çizgisi dıĢına atılması sonucunda ceza sahası 

içindeki kale sahasından vuruĢu yapılarak top oyuna sokulur) ile oyun yeniden 
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baĢlar, 45‟er dakikalık iki devreye ayrılan 90 dakikadan oluĢan maçlarda rakip 

takımdan daha fazla gol atmayı baĢaran takım galip gelirken atılan gol sayılarının 

eĢit olması durumunda maç berabere tamamlanmıĢ olur. Bazı organizasyonlardaki 

kurallara göre normal süresi berabere tamamlanan maçlarda 15‟er dakikadan oluĢan 

iki devre halinde oynanan uzatma dakikaları, eĢitliğin bu sürede de bozulmaması 

durumunda penaltı atıĢları sonucunda galip gelen taraf belirlenmiĢ olur (TFF, 2014). 

Bir spor olarak futbol bireyin fiziksel özelliklerinin yanı sıra, psikolojik 

olarak da kendine güveninin kazanılmasında önemli bir yeri vardır. Sosyal açıdan 

ise, doğal bir iletiĢim aracı haline gelmiĢtir. Yalnızca oynayanlar için değil, 

izleyenler arasında da kuvvetli bir bağ kurulmasında önemli bir etkendir. Dünyada 

genelinde ve en sevilen sporlardan biridir. Kullanılan materyallerin ortaya çıkması, 

statların inĢası ve televizyon kanallarının aracılığı ile büyük bir sanayi haline 

gelmiĢtir(Aracı.2006). 

Bir Spor branĢı olan futbol tüm dünyada sosyal bir oluĢum olarak ortaya 

çıkmıĢ ve bütün dünyanın ortak hareket ettiği bir yapı haline gelmiĢtir. Ġnsanoğlu 

futbol yoluyla kendilerini bir kuruma ya da takıma ait olma duygusuna ve kimlik 

edinme hali ile yaĢamalarının yanı sıra futbol tutkusu ile yaĢamlarında baĢlarına 

gelen olumsuzlukları, stresleri futbol olgusu ile dıĢarı aktarma güdüsü içerisinde 

hareket etmeye baĢlamıĢlardır. Futbol; Ģiddet, öfke, sevinç ve neĢeyi gibi duyguları 

barındırdığından dolayı çeĢitli araĢtırmalara tez konularına konu olan bir spor 

olmuĢtur. Futbolun tüm spor branĢları arasında Ģüphesiz en yaygın ve popüler bir 

spor türü olduğu söylenebilir. Oyun oynanan alanın geniĢ olması, oyuncu sayılarının 

çokluğu ve mücadeleye yönelik bir nitelik taĢımasından dolayı diğer spor dalları 

arasında kendine özgü bir yeri vardır (Köklü, 2009 ve Hünerli, 2011). 

Futbol branĢı bugün profesyonelce ve amatörce yapılan, bir takım sporudur. 

Top her ülkede, her bölgede ve her din grubunda ilgi uyandıran bir spor branĢıdır. 

Futbol daire Ģeklindeki topla oynanan spor dalları içerisinde birinci sırada yer aldığı 

yadsınamaz bir gerçektir.Futbol ülkeler arasındaki kültürel çeĢitliklerin son derece 

azaldığı günümüzde, güncel olarak bütün dünyada etkisi altına alan ortak bir payda 

ve rekabet branĢıtır. Ülkeler ticari ve kültürel oluĢumlarda baĢarı ulaĢmak için 

futboldan en fazla seviyede faydalanmaya amaçlamıĢlardır. Futbol branĢı günümüzde 
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profesyonelce ve amatörce yapılan, bir takım oyunudur. Sporcular bu branĢın 

içerisinde takımına en verimli olabilecekleri Ģekilde kiĢisel vazifeleri üstlenirler. Her 

sporcunun inisiyatif aldığı vazifeyi doğru bir Ģekilde uygulaması ve ortak paydayı 

sağlanması takımın baĢarı göstergesidir. Bu minvalde iyi bir takımın bireyleri de 

bireysel olarak baĢarılı olmalı ve çeĢitli oyun durumlarını doğru kavrayabilmeli, 

teknik bilgiye ve mücadele edebilecek kondisyona sahip olmalıdır. Futbolda baĢarı 

sevinci, uğraĢı ve çabayı teĢvik eder ve bireysel baĢarı yeteneğini geliĢtirir (Günay ve 

Yüce, 2008) 

Milyonlarca insan profesyonel, amatör veya sadece seyirci olarak bu sporla 

yakından ilgilenmektedir. Ġnsanları psikolojik, fiziksel ve sosyal açıdan etkilediği 

bilinen futbol aynı zamanda günümüzde büyük bir endüstri haline gelmiĢtir. 

Futbolun tanımı Ģu Ģekilde yapılabilir: “Futbol, dikdörtgen bir alanda on birer kiĢilik 

iki takım arasında kendi kurallarıyla oynanan kazanmaya yönelik hedefleri olan bir 

takım sporudur. Ayrıca kiĢilerin fiziksel özelliklerinin geliĢimine yarar sağlayan ve 

öz güvenlerini artıran bir sosyal iletiĢim aracıdır” (Ġnal, 2004). 

Akgün (1992)‟ nün tanımına göre futbol; sürat, kuvvet, dayanaklılık, 

esneklik gibi motorik özelliklerin hepsinin içinde bulunduğu ve aerobik, anaerobik 

eforların aynı ortamda kullanıldığı koordineli olmayı gerektiren komple bir spor 

branĢıdır. Futbolun en önemli özelliği: belirli kurallarla kazananının ve kaybedeninin 

olması, rastlantı, beceri ve Ģans faktörlerini içerisinde bulunduran eğlence amaçlı bir 

etkinlik olmasıdır (Acet, 2001). 

2.2. Futbolun Tarihi 

Futbol ve benzeri top oyunlarının keĢfi antik dönemlere dayanmakla 

birlikte, hangi yıllar arasında oynandığı bilimsel bulgular ıĢığında gün yüzüne 

çıkmakta olup, bize bazı bilgiler sunmaktadır. Bu bilgilere arkeolojik bulgular 

ıĢığında, antik çağlarda M.Ö. 4000 ile M.Ö. 2000 yılları arasında Sümerlerde ayakla 

oynanan top oyunlarının varlığına rastlanmaktadır. Ayrıca Mısırdaki mezar 

duvarlarında ki kalıntılarda ayakla top oynayan insan tasvirlerine rastlanması 

futbolun Sümerlere kadar dayandığı ortaya çıkmaktadır. Hatta Sümerlere ait 

arkeolojik kazılar sonucu ortaya çıkan eserlerde Yunan ġair Homeros‟un Odesa adlı 

eserinde ayakla oynanan oyunlardan bahsetmesi ve Mısırdaki mezarlıklardaki duvar 
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resimleri gün yüzüne çıkarılırken o zamanlardan kalma deri veya ketenden yapılmıĢ 

topların günümüze kadar ulaĢması, futbolun oldukça eski çağlara dayandığı gerçeği 

ortaya çıkmaktadır. Mısırdaki “Ben-i Hasan ve Merruka” mezarlarındaki resimlerde 

çeĢitli futbol oyunları oynayan ile ayakla top oynayan figürlere ve Ģekillere 

rastlanmaktadır. M.Ö. 2500 yıllarında Eski Mısır mezarlarında bulunan farklı figür 

ve nesneler, futbolun bu dönemlerde bir oyun olarak var olduğunu kanıtlar 

niteliktedir (Sportmen, 2017). 

Antik Çin Medeniyetinde, futbola benzerlikler gösteren bir oyun olan 

“Cuju”, günümüzde ki futbol oyununda ki gibi dikdörtgen bir alanda oynanmaktaydı. 

Hatta daha önceki Cuju hakkındaki kayıtlara, M.Ö. 300 yılında tarihsel bağlamda bir 

siyasi ders kitabı olan “Zhan Guo Ce” de rastlanmaktadır. Cuju, M.Ö. 2500 yılında 

futbola fazlasıyla benzeyen ve bazı kaynaklara dayanan, askeri idman amacıyla kıl 

ve tüy ile doldurulmuĢ tamamı deriden oluĢan topun iki bambu kamıĢıyla sabitlenen 

kaleye sokulmasını amaçlayan bir oyun olarak biliniyor. Hatta Cuju askerlerin 

yaptığı bir “top tepme idmanı” iken Çin saraylarına kadar ünü ulaĢmıĢ olup, 

“Ġmparator Wu Di” tarafından kurallar yeniden düzenlenerek bir Ģekle oturtulmuĢtur. 

Ġmparator Wu Di, daha sonra Cuju oynanması için her iki tarafında birer kale olan 

sahalar inĢa etmiĢtir. “Song Hanedanlığı” zamanında ise profesyonel anlamda 

“Cujucular” ortaya çıkmıĢtır. Cuju, “Ming Hanedanlığı Döneminde reddedilmiĢ ve 

zamanla unutulmaya yüz tutmuĢ olup, antik çağa dayanan bir tarihe sahip olan bu 

ilkel futbol oyunu halen günümüzde bazı festival ve etkinliklerde gösteri amaçlı 

oynanmaktadır (Cömert, t.y.2018). 

Orta Asya Türklerini anlatan “La Tartarie” adlı kitapta Hiuan adlı Çinli bir 

adam, kız ve erkeklerden kurulu takımların büyük alanlarda sık sık ayakla top 

oynadıklarını bu oyunda, oyuncuların topa elleriyle vuramadığını, ayaklarıyla ya da 

baĢlarıyla vurduklarını ve oyuncuların topu karĢı tarafın kalesinden geçirmek için 

uğraĢ verdiklerini söylemektedir (Arslanoğlu, 2005).  

Benzer olarak geçmiĢ dönemlerden beri insanların topa benzer yuvarlak 

cisimlere ayaklarıyla vurarak değiĢik oyunlar oynadıkları ve bu oyunları oynamaktan 

zevk aldıkları ilk çağlardan kalan bazı mağara duvarlarındaki resimlerden 

anlaĢılmaktadır (Ġnal, 1998).  Divan-ı Lügat-it Türk‟te Türk topluluklarının uzun 
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yıllar yuvarlak bir cisme ayakla vurarak oyun oynadıkları ve bu oyunu spor olarak 

yaptıkları yazmaktadır. Türklerin bu oyunu tepmek anlamına gelen “Tepük” ismini 

verdiği de ayrıca belirtilmektedir (FiĢek, 1998). 

Futbolun Osmanlı Ġmparatorluğunda ilk kez nasıl, ne Ģekilde, ne zaman 

oynandığı ile ilgili hala delil niteliği taĢıyan bir belge somut olarak bulunmazken, 

elde edilebilen yeni verilerde ilk futbol müsabakalarının o zamanki baĢkent 

Ġstanbul‟da olmasından çok önceleri 1870‟li yılların sonlarında Ġzmir ile Ġstanbul 

Ģehirlerinin gayr-i Müslim gençlerinden oluĢan karma takımlar arasında oynanan 

müsabakalar gerçekleĢmiĢtir. Ġngiliz aileleri 1897 yılı ile birlikte Ġstanbul ve Ġzmir 

Ģehirlerinde her yıl bir Ģehirde yapılması maksadıyla beĢ yıl süre zarfında futbol ve 

rugby müsabakaları düzenlemiĢlerdir. Bundan kaynaklı günümüz sınırlarımız göz 

önünde bulundurulduğunda futbolun ilk kez 19.yy. son dönemlerinde Ġngiliz ve 

Ermeniler tarafından Ġzmir Ģehrinde oynandığı söylenebilir (Donuk ve ġen, 2006). 

Ġlk olarak futbol müsabaka kuralları, 1863 yılında Londra Futbol Birliği 

öncülüğünde biçimlendirilmiĢ. Futbol müsabakalrı Ġngiliz askerler, gemiciler ve 

ticaret iĢleri ile uğraĢan kiĢiler aracılığı ile Hindistan, Güney Afrika, Avrupa ve 

Güney Amerika' ya götürülmüĢtür.Uluslararası Futbol Federasyonu Birliği (FIFA) 21 

Mayıs 1904 yılında Fransa Paris'te Fransa, Belçika, Hollanda, Ġsveç, Ġsviçre, 

Danimarka ve Ġspanya Futbol Federasyonlarının katılımı ile kurulmuĢ ve diğer 

Avrupa ülkelerinin katılımı bundan sonraki tarihlerde olmuĢtur. Ġlk Dünya Kupası 

FIFA tarafından 1930 yılında Uruguay'da organize edilmiĢ ve ilk dünya kupasını 

Uruguay kendi evinde kalmasını sağlamıĢtır ( http://www.greenspor.com/futbolun-

tarihi.html). 

2.3. Ülkemizde Futbolun DoğuĢu 

 Ülkemizde futbol branĢı ilk olarak 19. yüzyılın son yıllarında oynanmaya 

baĢladığı bilinmektedir. Osmanlı döneminde Selanik'te baĢlatılan bu etkinlik, 

zamanla Ġzmir Bornova çayırlarına kadar ulaĢmıĢtır. Ġlk futbol kulübü ise yine 

Ġzmir'de Ġngilizler tarafından kurulmuĢtur. Daha sonra ise Ġstanbul'a bulaĢan bu güzel 

salgın, Kadıköy ve Moda çayırlarını etkisine almasıyla beraber neredeyse tüm kentin 

ilgisini çekmeyi baĢarmıĢtır.1897 yılında Ġzmir'den gelen karmanın Ġstanbul 

karmasıyla karĢılaĢması, Türk topraklarındaki ilk futbol maçı olarak tarihe not 

http://www.greenspor.com/futbolun-tarihi.html
http://www.greenspor.com/futbolun-tarihi.html
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düĢülmüĢtür.Ġlk Türk futbol takımı ise Fuat Hüsnü Bey ile ReĢat Danyal Bey 

tarafından devrin hafiyelerinden kaçabilmek adına Ġngilizce isimle kurulan 'Black 

Stocking' olmuĢtur. Bu takımın Rumlarla Papazın çayırında 1901'de oynadığı maç 

ise bir Türk takımının ilk futbol maçı olarak kayıtlara geçmiĢtir. Ġngilizlerin ve 

Rumların ortaklaĢa kurduğu Kadıköy Futbol Kulübü bu anlamda Ġstanbul'un ilk 

kulübüdür. Fakat çıkan anlaĢmazlıklar neticesinde Ġngilizler Moda Futbol Kulübü'nü 

kurmuĢ, ardından Kadıköylü Rumlar, Elpis ve Imogene kulüplerini kurarak 

Ġngilizleri takip etmiĢtir. Bunun ardından aynı takımların katılımıyla 1903 yılında 

Ġstanbul Futbol Ligi kurulmuĢtur. Ġstanbul'da bir futbol liginin kurulması, bu 

coğrafyada futbolun daha da yaygınlaĢacağının ilk iĢareti olmuĢtur. Türk gençlerinin 

de bu yeni kurulan takımlara olan ilgisi, zamanla 'Biz niye bir futbol takımı 

kurmuyoruz'' fikrine dönüĢünce ilk resmi futbol takımımız da ortaya çıkmıĢtır. 

1905'te Mekteb-i Sultani'nin 10. sınıf öğrencileri, arkadaĢları Ali Sami Yen'in 

önderliğinde Galatasaray'ı kurmuĢtur. Galatasaray, 1905-1906 sezonunda Ġstanbul 

Ligi'ne katılmıĢ, 1907-1908'de ise kazandığı ilk Ģampiyonlukla Türk futbol tarihi için 

bambaĢka bir baĢlangıcı müjdelemiĢtir. Ardından Fenerbahçe ve BeĢiktaĢ onları 

takip edince Türk futbolu yeni bir boyuta doğru ilerlemeye baĢlamıĢtır  

(https://www.tff.org/default.aspx?pageID=293). 

Türkiye‟de uzun yıllar alan teĢkilatlanma çalıĢmaları sonucu 13 Nisan 

1923‟de Futbol Federasyonu kurulmuĢtur. Bu federasyonunu resmi baĢvurusu 

üzerine de 12 Mayıs 1923‟de FIFA üyeliğine seçilmiĢtir. Bu tarihlerden beri futbol 

Türkiye‟de ulusal ve uluslararası düzeyde gün geçtikçe artan bir ilgi ile 

oynanmaktadır (TaĢkın, 2005). 

2.4. Liderlik  

Liderlik kelimesi tarih sayfasına 1928 yılında, Webster Amerikan 

sözlüğünde yer almıĢ ve „„liderin durumu, koĢulları‟‟olarak ifade edilmiĢtir. Liderlik 

etmek ( lead ), liderlik (leadership) ve lider kelimelerinin Anglo-Sakson kökü, „„yol‟‟ 

ya da „„yön‟‟ anlamına gelen „„lead‟‟dir. „„Seyahat etmek‟‟ veya „„gitmek‟‟ anlamına 

gelen „„ leaden‟‟ fiilden gelir. Anglo-Sakson‟lar bu kelimenin manasını, insanların bu 

yolda veya yönde yaptıkları seyahatler olarak geniĢletmiĢlerdir. Pers ve Mısır 

dillerinde de aynı anlamda kullanıldığı tespit edilmiĢtir. Yunancada karĢılığı 

https://www.tff.org/default.aspx?pageID=293
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„„hegemon‟‟olup, Romalıların lider anlamına gelen „„dux‟‟ kelimesinde olduğu gibi , 

„„yol‟‟ ya da „„seyahat‟‟ imajına denk düĢmektedir. Lider; cesareti, bilgisi, deneyimi 

ile yerinde ve zamanında kesin kararlar alabilen mükemmel bir ekibi, takımı, 

stratejisi ve taktik planları olan; değiĢimi yaratan ve buna uyan kiĢidir. Aynı süreçte 

lider, grup içi uzlaĢmayı sağlamak için yeni stratejileri uygulayan fırsatlara açık olan 

yaratıcı düĢüncelerle kaynaĢan bir grup oluĢturabilen; tüm bunları en iyi düzeyde 

uygulayabilmek için güçlü bir grup içi değerler sistemi oluĢturarak sürekliliğini 

sağlayan kiĢidir. Liderlik ise belirli Ģartlar altında belirli kiĢisel ve grup amaçlarını 

gerçekleĢtirmek üzere bir kiĢinin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve 

yönlendirmesi sürecidir (Türksoy, 2010). 

Liderlik, dinamik bir süreç olduğu için insanları en iyi Ģekilde etkileyecek 

bir yol, yöntem ve teknik hakkında tanımlama yapmak mümkün değildir. Farklı ve 

çeĢitli birçok liderlik Ģekli bulunmakta ve her bir liderlik Ģekli farklı durum ve 

koĢullarda “en uygun liderlik Ģekli” olarak görülmektedir. Liderlerin bu süreç içinde 

üstlendikleri rol, astlarını hedeflere yönlendirerek iĢlerini yapmalarını sağlamaktadır. 

Ama bu durum için liderin tek baĢına çaba göstermesi yetmemektedir. Liderin 

izleyicilerinin (ast‟larının) de, onu “lider” olarak kabul etmeleri ve tanımaları 

gerekmektedir. Ayrıca, liderlerin uygulayacakları liderlik tarzları, astlarının onlara 

karĢı tutumlarına ve içinde bulunulan koĢullara (iliĢkiler, dıĢ baskılar, görevler, 

pozisyonlar vb.) göre de değiĢiklik gösterebilecektir (Mirze, 2010). 

Lider bir antrenördür, yönlendirici ve ileri görüĢlü olup ileride olacakların 

öngörüsünü yapan kiĢidir. Lider olabilecekler karĢısında takımını doğru hamleler ile 

yönlendiren bir bireydir. Kısacası bir lider koordinatör, rehber,  dinleyici ve 

iletiĢimcidir (Bhatti, 2012). 

Ġnsanoğlu topluluklar halinde yaĢamlarını sürdüren sosyal karakterli canlılar 

oldukları için, bir araya geldikleri oluĢumları yönetecek hedeflere ulaĢtıracak 

kaptanlara ihtiyaç duyarlar (Yıldız, 2017). En sade ve genel anlama göre liderlik, 

belirli bir hedef doğrultusunda amaçlanan sonuca ulaĢmak için çevresel etkinliklerini 

yönlendirebilme becerisi olarak tanımlanmıĢtır (Mehrotra, 2005). 

BaĢka bir tanıma göre lider, kiĢilerin yalnız baĢına yapamayacağı bir takım 

ihtiyaç, amaç ve hedeflerini tespit ederek kendileri ile birlikte aynı yolda usanmadan 
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devam edecek kiĢiler ile beraber kurdukları gruba yön gösteren, onu organize edip 

bir plan doğrultusunda harekete geçirme becerisine sahip olan insanlardır (Begeç, 

1999). 

Liderlik terimi toplumsal hayatın gereksinimlerine karĢılık verecek düzeyde 

değiĢmektedir. Liderlik terimi için yazılan ve söylenenler içerisinde üç ana konu ele 

alınmaktadır; kiĢi, etki, amaç ve hedefler. Liderlik kiĢiler arasında ilgi alaka 

bulmaktadır ve etkileme ile doğrudan ilgilidir. Etkileme, kiĢiler arasındaki dolaylı 

bağlantı, ikili iliĢki anlamını taĢımaktadır. Hatta, etkilemeyle amaçlanan hedeflere ve 

sonuçlara ulaĢma durumudur. Bu sebeple, liderlik hedefe ulaĢmak için kiĢileri 

etkileyebilme becerisi olarak tanımlanabilir. Bu kavram liderlerin hedeflere ulaĢmak 

için diğer insanlarla iliĢkisini de ele almaktadır (Soysal ve ark., 2011). 

Lider, kiĢilere yönelik hitap ettiğinde çok etkili ve çok iyi bir biçimde 

iliĢkiye geçebilmeli, kiĢilerle her türlü duygu ve düĢünceyi paylaĢabilmeli ve onu 

dinleyen, idol olarak gören hırslı kiĢilere hedefe ulaĢmak için ihtiyaç duyulan bütün 

iĢ ve eylemleri yapmada kendini idol alanları doğru hedefe yönlendirmede etkin bir 

düzeyde olmalıdır. TartıĢılacak konudaki bilgi düzeyi ve deneyimi, uzmanlık 

derecesi dinleyenleri etkisi altına almada etkili bir unsurdur. Yani liderin etkisi 

altında kalan kiĢiler onu kendilerine idol alırlar ve lider onların saygısını kazanır, 

lidere inandıkları zamanda hedefe ulaĢabilirler (Soysal ve ark., 2011). 

Liderlikle ilgili yapılan tanımlamalardan da anlaĢılacağı üzere lider 

bulunduğu ortamlarda kendisi ve çevresinde yer alan insanlar için önemli karar 

alabilen, olumlu değiĢimler yapabilen, cesaretli ve sorumluluk sahibi kiĢidir. Lider 

almıĢ olduğu sorumluluk gereği olumlu olmalı ve insanlara umut verebilmelidir. 

Konfüçyüs‟ ün “karanlığa söveceğine, bir ıĢık yak.” sözü lideri anlatan ve zorluklara 

karĢı bir tavır ortaya koyması gerektiğini belirten en önemli ifadelerden biridir 

(Biçer, 2002). 

2.5. Lider ve Yönetici Farklılığı  

Liderlik ve yöneticilik kelimeleri aynı doğrultuda anlaĢılan kelimeler olmakla 

birlikte aynı kapıya çıkan kelimeler oldukları söylenemez. Liderin hedefleri arasında 

birincil özelliğe sahip olan ana hedeflerini veya gelecek kaygısını belirlemek ve bu 
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doğrultuda hedeflere yönelmektir. Bununla birlikte liderin grubunu bu doğrultuda 

yönlendirmektir (Greenberg ve Baron, 2003). 

20.yy. son yılları ile birlikte yönetici ve lider oluĢumlarının kendilerinin 

farklılıklarına rağmen takım baĢarısının maddeleri açısından birlikte hareket etmeye 

baĢlanmıĢlardır. Kurum yetkililerinin tutumları liderlik karakterleriyle birlikte 

hareket etemeye baĢladığı görülmektedir (BaĢaran, 1992). 

Kurum yetkilileri ile lider kelimesinin muhatabı olan kiĢilerin arasındaki 

farklar sürekli olarak irdelenin ve incelenen araĢtırma konularıdır. Lider; değiĢimde 

baĢrolü alan kiĢidir. Yönetici ise; fiziki olarak meydana gelen kuruluĢun bünyesinde 

sorumluluk sahibi varlıktır. Yönetici, yapının ya da diĢlileri olan çarkın doğru iĢleyiĢi 

ile ilgilidir. Lider kelimesini tanımlamak istenirken, lider ile yönetici arasındaki 

belirgin ayrılıkları göstermiĢlerdir. Yönetici savunduğu görüĢün çalıĢanlarını 

dengede tutmaya çalıĢırken, lider ise politika belirler hedef doğrultusunda amaca 

yönelim sağlar. (Çelik, 2007). 

Farklı bir söyleyiĢle, yönetici (yöneticilik ) ve lider (liderlik) kelimeleri 

arasındaki anlam ayrıĢmasını göstermek için, “fotoğrafçı” ve “ressam” 

örneklendirmeleri gösterilmiĢtir. Bir fotoğrafçı, elindeki imkanlar doğrultusunda 

teknolojik aletlerle herkesin gördüğü görüntüyü insanlara profesyonelliğinin 

gerekliliklerini sunarak yansıtırken, ressam ise bir nevi buz dağının görünmez 

yüzünü insiyatif alarak yaptığı küçük dokunuĢlarla insanların zihnini yansıtan kiĢidir  

(Akar, 2004). 

Lider, oluĢumda bulunanlar tarafından düĢünülen fakat ortaya çıkmamıĢ olan 

ortak amaç ve hedefleri benimseyen bir amaç biçiminde sunan ve oluĢumda 

bulunanlar tarafından potansiyellerini bu doğrultuda aktif hale getiren bireylerdir 

(Eren, 2001).  

Farklı açıdan ise; liderlik, bir topluluk içerisinde bulunan kiĢileri idealler 

nezdinde bir araya getirebilme ve bu hedefleri yapabilmek adına kiĢileri aktif hale 

gelme, bilgi aynı zamanda becerilerinin tümüdür. Bu çerçevede görüldüğü üzere, 

yöneticilik bir dönem içerisinde kiĢililerin ortaya konulan amaç doğrultusunda 

ilerlemesini sağlamak için yöneticiliğin vermiĢ olduğu normların çerçevesi dıĢına 

çıkmadın yönetilmesidir. Liderlik ise gerektiğinde hata payını gözeterek insanların 
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daha ileriye gitmesini sağlayan hedefler doğrultusunda potansiyelini zorlayan kiĢidir 

(Newstroom ve Davis, 1993).  

Yönetici önceden kalıplar haline getirilmiĢ olguları savunurken lider hedefleri 

kendi belirlemektedir. Yönetici “olduğu gibi yapan”, lider ise “olması gerektiği” 

olarak açıklamaktadır (Bennis, 1989). 

Yöneticilik ve liderlik toplum tarafında ortak hareket eden kardeĢler gibi 

görünse de en basit haliyle birbirinden tamamen farklı iki yapıdır (Drucker, 1999).  

Lider, kendisini bir yönetici olarak görememekle birlikte olması halinde 

yanılgıya düĢebilir (Acar, 2002).  

Yönetici ve liderin karakteristik özelliklerini birbirinden beklemek kiĢileri, 

kurumları yanılgıya düĢürür. Farklı bir ifadeyle, lider aslında yönetici sıfatında 

bulunabilirken, yönetici ise gerçek anlamda lider olama özelliği taĢımamaktadır 

(Peker ve Aytürk, 2002). 

2.6. Liderlik Kuramları 

Liderlikle kelimesi ile ilgili sözlüklerde birçok ifade bulunmaktadır. Ana 

hedef perspektifimiz Modern Liderlik Teorileri (Güncel Lider Kuramları) içinde bir 

yaklaĢım olarak benimsenmektedir. Fakat liderlikle ilgili geçmiĢten süre gelen 

liderlik yaklaĢımları ortaya çıkacaktır.Genelde liderlik kuramlarını üç farklı 

seçenekte bir araya getirme imkanı vardır. ġunlar (Zel, 2001, Çelik, 2007 ); 

> Yetenek ve nicelik kuramları zamanı (M.Ö.450-940) 

> Tutum kuramları zamanı (1940-1960 ) 

> Durumsallık kuramları zamanı (1960‟lı yıllardan sonraki ve günümüz). 

20‟nci yy. baĢlarında insanlar için kriterler arasında en baĢta geleninin 

karizmatik lider olması görülmektedir. Daha sonra 1940‟lardan ile birlikte sosyal 

psikologlar önderliğinde gerçekleĢtirilen araĢtırmalar gösterdi ki; demokratik liderlik 

yani yönetimine inandığı lider anlayıĢnın daha iĢ yapar olduğu tespit edilmiĢtir. 

Böylelikle rol model kavramı unutulmuĢ ve meziyetlerin ortaya çıkmasını hedefleyen 

çalıĢmaların altına imza atılmıĢtır .1980‟li yıllarda liderlerin hareketlerine durumsal 

özellikler de aktarılmıĢtır. Liderlik ile ilgili günümüzde varılan nokta kapsayıcı bir 
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lider benimsenmiĢ, lider olgusunun mükemmelleĢtirilmesi ideali üzerinde ortak karar 

alınmıĢtır (Rost, 1993). 

 Kusursuz çalıĢmaların altına imza atan liderler ise: Dürüstlük, enerjik olma, 

gibi faktörlerin olduğu ve konunun takibini yapma, süreçte söz sahibi olma, 

faaliyetin devamlılığını sağlama gibi meziyetler sergiledikleri sonucuna 

varılmıĢtır.Bu bağlamda; günümüzde Liderlik olgusu geçmiĢe nazaran daha karmaĢık 

ve fonksiyonel bir hal haline gelmiĢtir (Rost, 1993). Bu bağlamda tarihi geliĢmeler 

nezdinde, liderlik kelimesi ve kuramları irdelenilirken güncel liderlik kurumlarının 

ortaya çıktığıanlar araĢtırılmıĢtır(Rost, 1993). 

2.6.1. Özellikler Kuramı (Traits Approach) 

Lider birey ile ilgili yapılan araĢtırmalar, özellikle dönemin askeri ve siyasi 

yetkililerinin liderlik davranıĢlarının araĢtırılması ile baĢlanmıĢtır. YaĢadıkları 

çağlara etki eden liderlerin Ģahsi davranıĢlarını araĢtırılarak, liderlik için aranan 

kiĢisel ve toplumun niteliklerini ortaya çıkarılmaya amaçlanmıĢtır (Çelik, 2007). 

Liderliğin, tanıma uygun kiĢilerin bireysel davranıĢlarından mı yoksa 

tasarruflarından mı kaynaklandığı açısından farklı araĢtırmalara imza atılmıĢtır. 

Bilim insanları, “lider dünyaya gelindi mi” yoksa “yaĢadıkça lider yetenekleri ortaya 

çıktı mı” araĢtırılmıĢtır (Higgs, 2003).  

Liderliğin, Ģahsın bireysel niteliklerinden ortaya çıkığını öngören düĢünceler, 

literatürde  

“özellikler kuramı” Ģeklinde isimlendirilmektedir. Bu varsayımı öne süren lider 

nitelikleri, liderin altında çalıĢanlarını yönlendirme sürecini ilgilendiren en önemli 

yapı taĢlarından birisi Ģeklinde benimsenmektedir.  Özellikler kuramı, liderin 

topluluğun değiĢik üyelerinden ayrı tutulduğunu ön görür (Drummond, 2000; Ertürk, 

2000:).  

Liderlik meziyetlerini kendisinde barındıran bireylerin kazançları, temel 

gereksinimleri, aktiflikleri, bir göreve baĢlangıç Ģekli, liderlik etme isteği, diğer 

bireylerle empati kurabilme özellikleri, anlayabilme özellikleri ve özgüvenleri 

diğerlerinden ayrı olduğunu ortaya çıkarmıĢtır (Brestrich, 2000). 
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  Anonim davranıĢ Ģekli de  isimlendirilen “Liderin Özellikleri YaklaĢımı” nda 

liderlerin kendilerinde barındırdıkları nitelikleri ortaya çıkarmaya amaçlanmıĢ ve bu 

nitelikler fizik olarak, sosyalleĢme ve bireysel Ģeklinde üç oluĢumda birleĢmiĢtir. 

Boy, kilo, cinsiyet, yaĢ, sağlık durumu, mükemmel görünüĢlülük “fiziksel 

özellikler”; iyi eğitim almıĢ, sosyal açıdan baĢarılı, yükselme gösteren “sosyal 

özellikler” ve uyumlu, güven veren, duygusal açıdan dengeli, kendine güvenen, 

giriĢimci ruhlu olmak “kiĢisel özellikler” arasında sayılmaktadır. Fakat bütün 

liderleri birleĢtiren bir takım ortak kiĢisel niceliğin saptanamaması ve yapılan 

çalıĢmalarda aktif liderlerin aynı nitelikleri taĢımadıklarının saptanması, bu teorinin 

eksik taraflarını ortaya çıkarmıĢtır. Ancak teori, lider ile topluluk bireyleri arasındaki 

iletiĢimi ve yapı içerisindeki farklılıkları göz önünde bulundurmaması açısından da 

eksikliği göstermektedir (Lussier, 2002). 

 Özellik kuramına ile ilgili yapılan çalıĢmaların öne sürdüğü sınırlılıklar ve bu 

kuramın etkili lider davranıĢını öne sürdüğü eksiklikler, bilim insanlarını liderlik 

faktörünü farklı yönleri ortaya çıkarmaya heef göstermiĢtir. Özellik kuramını 

benimseyenlerin temel ihtiyaçları görmemesi, farklı meziyetlerin göreceli değerini 

ortaya çıkaramaması ve durumsal çeĢitliklerin önem verilmemesi, değerini 

kısıtlamalrı meydana getirir. 1940‟lı yıllardan sonra 1960‟lı yılların orta kısmına 

kadar olan süreçte liderlik çalıĢmaları, lider bireylerin tercihte bulundukları tutum 

Ģekilleri üzerinde toplanmıĢtır (Koçel, 2003; Çelik 2007). 

2.6.2. DavranıĢsal Liderlik Kuramı (Behaviors Approach) 

Liderlik ile ilgili söylemler ve çalıĢmalar neticesinde ortaya çıkan farklı 

kuram olan tutumsal kuram, özellikler kuramının eksikliğine bir karĢılık vermek için 

ortaya çıkmıĢtır. DavranıĢsal YaklaĢım‟a göre, liderliğe ile ilgili niteliksel tutumlar 

vardır ve bunlar ile aynı doğrultuda yönelenler, liderlik niteliklerini ortaya çıkarmaya 

çalıĢırlar (Higgs ve Rowland, 2001). 

DavranıĢsal tutum, liderin nitelikleri yerine oluĢumdaki bireylere, yani 

seyircilere karĢı sunduğu karakter üstünde durulmuĢtur. Liderin altında çalıĢanları ile 

iletiĢim biçimi, yetki bırakıp bırakmaması, hedef ve tutum biçimi, hedefleri ortaya 

çıkarma biçimi v.b. tutumları lider etkinliğini kiĢilerin değerli maddeler Ģeklinde 

saptanmıĢtır. Bundan dolayı bu ikinci tutumda oluĢumdaki bireylere karĢı liderin 
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davranıĢsal özelliklerine değer görmektedir (Koçel, 2003). 

DavranıĢsal teorinin hedefi, bu bağlamda niceliklerin baĢarılı bir lider 

kiĢisinin ne Ģekilde ortaya çıkaracağını ve bir bireyin baĢarılı bir liderlik ortaya 

çıkarabilmesi için ne Ģekilde tutamlar ortaya çıkarmalı Ģeklindeki sorular için en iyi 

yanıt olmaktadır. Liderin niteliklerinden nazaran yönelim Ģekli ile ilgilenen bu 

davranıĢta özetle liderler; “görev Ģekli” ve “iliĢki Ģekli” Ģeklinde adlandırılmıĢlardır 

(Celep, 2004; Çelik, 2007).  

Bu bakımdan ortaya çıkan çalıĢmalar neticesinde etki gösteren liderin 

tutumları ile etkisiz lider tutumları özelinde ayrılıklar ortaya çıkarılmıĢtır. Yine bu 

çalıĢmalarda bunların dıĢında liderin baĢka bireyleri amaçlar yönünde yön 

verebilmesi açısından ne Ģekil tutumları göstermesi gerektiğinin sonuçlarına gidilmiĢ 

ve bu tutamların niteliksel hale getirilmesi eğitimle mümkün olacağı savunulmuĢtur 

(Brestrich, 2000). 

DavranıĢsal kuram, liderlik ile ilgili hedefler doğrultusunda planlama 

yapmıĢtır. Özellikler kuramı amacına ulaĢsaydı, liderlik olması gereken oluĢumlarda 

ve yapılarda formal makamları dolduracak doğru bireylerin belirlenmesi için bir 

temel ihtiyaçtır. Farklı olarak davranıĢsal teorilerin lider bireylerin önemli tutumsal 

seçeneklerini tespit edilirse bireyleri lider olarak eğitimlerini verebiliriz teorisini 

savunmuĢ olacaktır. Böylelikle liderlerin dünyaya geldiğinden itibaren değil 

sonradan ortaya çıktığına iĢaret eder. DavranıĢsal tutumla ortaya konulan 

araĢtırmaların özellikler yaklaĢımına açısından daha etkili olabilirliğini 

benimsemektir. DavranıĢsal yaklaĢım kapsamında birtakım çalıĢmalar ortaya 

konulmuĢ ve bu çalıĢmalar neticesinde liderin sunulması gereken tutumlar dile 

getirilmeye amaçlanmıĢtır. AĢağıda DavranıĢsal YaklaĢım nezdinde üretilen 

çalıĢmalar ve teorik araĢtırmalar incelenmiĢtir. (Soucie, 1994) 

Kurt Lewin’in Klasik Ayrımı: IOWA Üniversitesi araĢtırmaları açısından 

da bilinen ve 1930‟lı yıllarda Ronald Lippit ve Ralph K.White ile birlikte Kurt Lewin 

tarafından sunulan araĢtırmalar. Lewin ve beraberindekilerin araĢtırmaları, ileriki 

dönemlerde deneysel araĢtırmalara yol gösterici olduğu ve lider tutumlarını ilk kez 

“bilimsel olarak gruplandırılmasından” kaynaklı değerlidir (Akt. Luthans, 1995). 

Sosyal psikolojinin baĢrol oyuncularından Kurt Lewin ve diğerleri, “otoriter”, 
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“demokratik”, ve “müdahalesiz” Ģeklinde üç ana liderlik özelliği Ģeklinde 

birleĢmiĢlerdir. ÇalıĢma 10 yaĢındaki çocuklarla yapılmıĢtır. Üç grupta inceleninen 

çocuklarla liderler, farklı okul sonrası çalıĢmalarda (kağıttan oyuncaklar yapma, 

resim, grup oyunları, müzik, vb.) bulunmuĢlardır (Alganer, 2002). 

ÇalıĢma neticeleri ile birlikte, çocukların üç liderlik boyutunda da anlamlı 

farklılıklar göstermiĢlerdir. Örnek verilirse, “demokratik” lider alt boyutlarında 

çocuklar, “otoriter” lidere nazaran bir hayli çok tatmin olma ve birbirleriyle daha az 

saldırganlık göstermiĢlerdir (Alganer, 2002). 

Bu çalıĢmanın değeri ise Ģu Ģekildedir: Birincisi, farklı liderlik tutumları, 

faktörel meziyetlerden ayrı olarak özümsenesilir (yani, demokratik bir niteliksel 

harekete ortaya çıkarmak faktörel olmayıp, öğretilmenin bir sonucudur) ve liderle 

oluĢumun üretkenliğini ve iliĢkileri tetikleyebilir. Ġkincisi liderlik davranıĢ Ģekilleri, 

en azından bu çalıĢmalarda görüldüğü gibi, oluĢumun bireylerini ve oluĢumun 

görevlerini önemseyen iki kolda ön görülebilir. Lewin'in çalıĢmasında otoriter Ģekil, 

oluĢum araĢtırmalarını ne Ģekilde olacağı yönünde karallar belirlemiĢ ve demokratik 

oluĢuma oranla daha çok üretken olmuĢlardır. BaĢka taraftan oluĢum bireylerinin 

duygularına önem veren demokratik liderlik, daha az görev yerine getirse bile, 

görevin değerinin ve çalıĢanların hazzın kabul görmesi amaçlanmıĢtır (Alganer, 

2002). 

Ohio State Üniversitesi ÇalıĢmaları: Liderlik özelliğini kiĢilerin tutumları 

bakımından irdeliyen Ohio State üniversitesinin araĢtırmaları 1945 sonlarında 

itibaren faaliyet bulmuĢ, liderlerde öngörülen bazı davranıĢ kalıplarının bulmayı 

hedeflenmiĢtir. Devam eden çalıĢmalar bakımından 1800‟li yıllara doğry lider tutum 

Ģekli tespit edilmiĢtir (Stogdill, 1974).  

Bu tutum Ģekilleri anket Ģekline çevrilerek “Liderlik DavranıĢı Tanımlama 

Anketi (Leadership Behavior Description Questionnaire (LBDQ)” meydana 

getirilmiĢtir (Brestrich, 2000).  

Yapılan çalıĢmalar ile birlikte 150 lider davranıĢı saptanmıĢtır.Bu anketin 

orjinalini Hemphill ve Alvin Coons üst boyuta çıkarmıĢlardır. LBDQ anketi 

sonralarda ise Halpin ve Winer taraflarından güncel hale getirilmiĢtir. Düzenlenen bu 

anketler insanların karakteristik özelliklerini ortaya çıkaracak liderlik tarzlarını 
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belirlemede toplumun bütün alanlarında; (Askeriye, ĠĢ dünyası, Spor camiası gb) 

oluĢumlarda kullanma gereği duyulmuĢtur.Toplumun temel çarkı olan bireylere 

liderin tutum Ģekilleri ilgili sorular sorulmuĢ ve sonuçların analiz edilmesi 

neticesinde lider tutumlarının temelde iki farklı baĢlıktabir araya gelmiĢtir (ġimĢek, 

1999; DuBrin, 1995:Yukl, 1989).  

Bunlara; “yapıyı harekete geçirme (initiating structure)” ve “bireyi önemseme 

(consideration)” adı verilmiĢtir.OluĢumu iĢlenir hale getirmek, liderin amacı veya 

oluĢumun amaçları ile ilgili olarak görevi ve hedefleri belirlemeye, düzenlemeye ve 

aktif hale getirmiĢ hareketler bütünüdür. OluĢumu yönlendirmeye değer gösteren bir 

liderin örnek hareketleri veya eğilim, özellikle amaçlanan görevin hedefe varılması 

maksadından kaynaklanır ve bu yönden gereklidir (Gutknecht ve Miller, 1990; Yukl, 

1989). 

KiĢiye değer verme ise; insanlar arasındaki ön yargıyı kırma, karĢılıklı 

iletiĢim, altında çalıĢanlara değer verme ve kiĢilerin sorunları ile ve duyguları ile 

ilgili düĢüncelerini göstermektir (Brestrich, 2000).  

Bu oluĢumlar, oluĢumdaki bireyler arasındaki karĢılıklı inanç, dayanıĢmayı ve 

saygıyı pekiĢtirmeye yönelik liderlik davranıĢlarını oluĢturur. Liderin 

aksatamayacağı olgular; altında çalıĢan kiĢilerin sorunlarıyla ilgilenmek, 

çalıĢanlarının düĢüncelerine değer vermek ve birey haklarını benimsemek biçiminde 

gruplandırılabilir (Yukl, 2001; Bedelan, 1989; Çelik, 2007). 

Ohio Eyalet Üniversitesi araĢtırmaları sonucunda göre lider, kuruluĢtaki 

araĢtırmaların duygu, düĢünce ve öngörülerine saygı duyarak fikirlerine değer 

verdiğini hissettirecek temaslarda bulunmalıdır.Michigan Üniversitesi ÇalıĢmaları: 

Michigan Üniversitesi‟nin liderlik ile ilgili çalıĢmalar, Ohio Üniversitesi özelinde 

uygulanan çalıĢmalarla aynı zamanlara denk gelmiĢtir. Michigan Üniversitesi‟nin 

çalıĢmalarında da liderin idolleri için rol model olacak davranıĢların tespiti hakkında 

çalıĢmalar yapmıĢtır(Luthans, 1995; Çelik, 2007; Yukl, 2001). 

Michigan Üniversitesi ÇalıĢmaları: 1950‟lilerin son çeyreğinde Bennis 

Rensis Likert ve Michigan Üniversitesi‟ndeki farklı kiĢiler önderliğinde çalıĢılmıĢtır. 

OluĢumdaki kiĢiler Ohio Üniversitesi gibi lider niteliklerini iki farkını ortaya 

koymuĢlardır. (Robbins, 1996).  
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Bu tür araĢtırmalarda da; hedef ve görevin teknik soyutlarıyla ele alınır, 

araĢtırmacıların geçmiĢte ortaya çıkarılan ilke ve taktiklere göre çalıĢıp çalıĢmadığını 

sağlamasını yapar, ödül ve ceza iliĢkisini bir hayli fazla tercih eder (Brestrich, 2000).  

ĠĢverene/iĢçiye göre lider; bireyler arasındaki iletiĢime önem verir, 

çalıĢanların kiĢisel ihtiyaçlarıyla yakından ilgilenir, kiĢiler arasında ki uyuĢmazlıkları 

önemser, paylaĢımcı yetkiyi tercih eder (Kılıç, 2003). 

Liderlik Doğrusu Teorisi: Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt gibi 

isimlerin yöneticilik teriminde kiĢisel özelliklerin lider tarzını yansıttığını öngören ilk 

kiĢilerdir. Liderlik tarzları ile liderin doğru bir orantıda yol aldıkları bir gerçemtir. 

Liderliğin ana iki kolu olarak “otokratik liderlik” ve “demokratik liderlik”in herkes 

tarafından kubul gördüğü bir gerçektir.Bu iki ana kol yetki teorisi üzerinde 7 alt lider 

davranıĢ biçimini ortaya çıkarmıĢtır. Liderlik karakteri, lider ile altında çalıĢan birey 

arasındaki yetki paylaĢımı sonucu ortya çıkmaktadır (Robbins, 1996).  

Demokratik boyutta lider altında çalıĢan bireylerin fikirlerine saygı duyar, 

otokratik boyutta yönetici son söze sahiptir. 

Lider karakterinin özetle sıralanıĢı Ģu Ģekildedir (Eren, 2001): 

1. Boyut: Patron düĢünür ve söyler. 

2. Boyut: Yönetici fikirlerini altında çalıĢan bireylere empoze eder. 

3. Boyut: Patron duygu ve düĢüncelerini aktarır altında çalıĢanlar ile fikir 

alıĢveriĢi yapar. 

4. Boyut: Patron altında çalıĢanlara bir kararını söyler ama onlara 

değiĢtirme imkanı sunar. 

5. Boyut: Patron ile altında çalıĢanlar problemlerin çözümünde çözüm 

yollarını üretirler. 

6. Boyut: Patron amaçları gereği boyutlarını aktarır altında çalıĢanlar ise bu 

amaçları kendi inisiyatifleri doğrultusunda yaparlar. 

7. Boyut: Patron Problemlerin evrenini belirler ve altında çalıĢanlar ile 

çözüm yolların ortaya çıkardıktan sonra astların rahat çalıĢmasına izi 

verir.  

Patron otoritesini altında çalıĢanlara gösterme konusundaki tercihi baĢarıya 

giden yolda etkili olacaktır. Bu özelliği belirleyen kriterler, liderin yönetim özelliği, 
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altında çalıĢanların karakterleri ve konu üzerinde bilirkiĢi olmaları, yönetimin ele 

alındığı durumlardır. Bazı değiĢkenler doğrultusunda liderin hızlı karar vermesi 

gerektiren durumların sıklığı, yönetici tarafından yetkilerin kendinde toplanmasına 

neden olan sonuçlar doğurmaktadır (Eren, 2001). 

Yönetim Gözeneği Kuramı: Robert Blake ve Jane Mouton isimli kiĢilerin ele 

aldığı “Yönetim Gözeneği (yönetim ızgarası) (managerial grid) Kuramı”, kurumsal 

liderliğin baĢlıklarını ortaya çıkarması yönünde bilinir. Bu boyutlar esasında Ohio 

State Üniversitesi‟nin lider özelliklerinin baĢlıkları olarak geliĢtirdiği amaca yönelik 

ya da bireyi dikkate alma baĢlıklarıyla olduğu kadar, Michigan Üniversitesi‟nin 

yönetici ile ilgili ya da üretkenlik açısından lider tutumu Ģekilleriyle de çok benzerlik 

gösterebilmektedir (Çelik, 2007). 

Blake ve Monton liderlik özelliklerini ana dalda bir matris doğrultusunda 

ifade edeceğini söylemiĢtir. Matrisin kolları üretim açısından (üretime yönelik olma) 

ve kiĢiye yönelik (kiĢiler arası iliĢkilere yönelik olma) oluĢmaktadır (Eren, 2007; 

Schermerhorn ve diğ., 1998).  

Bu boyutları yönetici özellikleri ile harmanlayarak aynı boyutta 

göstermiĢlerdir(Brestrich, 2000).  

Yönetim seviyesi doğrultuda dokuz faktörü vardır. Bu seviyeye göre seksen 

bir farklı liderlik özelliği saptanmaktadır. Montan ve Blake gibi kiĢilerin bu boyutta 

lider özellikleri insanlar ile paylaĢım sonucu beĢ farklı boyutun ortaya çıktığına 

inanırlar(Tucker ve diğ., 2002). 

Yönetim boyutu teorisine açısından daha tesirli liderlik özellikleri 9.9‟luk 

liderlik Ģekli olarak bilinmektedir. Bu teorinin durumsal doğruluğu olaylara göre 

basit ortaya çıkarılabilir. Fakat Blake ve Mouton 9.9‟luk liderlik tutumları bir bakıma 

durağanlaĢtırmıĢtır. Bu teori liderlik, liderin oluĢum içerisindeki kiĢisel tutumları 

bakımından konu edilmiĢtir.Blake ve Mouton, liderlikte dıĢ etkenlere değer 

göstermemiĢ ve oluĢum liderliğinin herhangi bir toplulukta baĢarısını göstereceğini 

savunmuĢtur. Hâlbuki sonraki dönemlerde geliĢim ğösteren durumsallık teorileri, 

herhangi bir oluĢumda kabul görecek bir lderlik stilinin olmadığını savunmaktadır. 

Blake ve Mouton‟un teorisi lider özelliklerinin yönünün ortaya çıkması yönünde 

değerli görülmektedir. Aynı zamanda liderleri örnek alanların niceliklerini ve 
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durumsal özelliklerini değer verilmemesi, bu teorinin alt boyutlarını göstermektedir 

(Çelik, 2007). 

Douglas McGregor'un X ve Y Teorileri: McGregor‟a göre yöneticilerin 

tutumlarını ortaya çıkaran en baĢta gelen değerin biri kiĢi tutumları hakkındaki 

örneklemleridir. Bu teoriler birbirinden farklı öngörüleri iki ana baĢlıkta toplayabilir 

ve X ve Y kuramı olarak isimlendirilebilir. Ġlk kez 1957‟de ortaya atılan bu 

düĢünceye istinaden X Teorisi, Ģu örneklemler barındırmaktadır (Akt. Koçel, 2003). 

 Genelde insanların herhangi bir iĢte çalıĢmak istemedikleri ve iĢten 

kaçtıkları. 

 Genelde insanların insiyatif almaları beklenmez güven içerisinde hayatını 

idame ettirmektedir. 

 Bu nicelikler gerekçesiyle kiĢileri çalıĢtırmak için bireyleri iteklemeli, 

yakın temasta bulunmalı ve hedefler doğrultusunda çalıĢanları 

cezalandırılmalıdır. 

McGregor‟a göre, X kuramının örneklemleri sanayi kuruluĢlarının büyük bir 

bölümünde tercih edilmiĢtir, ancak her yöneticinin barındırdığı nitelikler kendisi 

tarafından yeterli ölçüde olamaz(Akt. Alganer, 2002). 

Bu bağlamda Y Teorisi adı alt boyutlarında örneklemlere bakıldığında 

(Koçel, 2003); 

 Birey için yaptığı iĢ eğlence ortamındaki kadar zevklider. 

 Birey eğitimleri sonucu geldiği nokta tecrübenin adıdır. 

 Birey hedefi için hesapladığı noktaya gelmek için kortrollü hareket eder. 

 KiĢilerin varoluĢlarından itibaren kendi çapında bir potansiyele sahiptir 

bu yeteneğin ortaya çıkması ortam ile doğru orantılıdır. 

 Bu bağlamda iĢveren/yöneticinin yapması gereken altında çalıĢanlar için 

uygun ortamı hazırlaması ve kiĢilerin özgürce bu ortamda çalıĢmalarına, 

öngörüde bulunmalarına izin vermeleri gerekir. 

Böylelikle McGregor, günümüze kadar pek çok bilinmeyen tarafları olan 

kiĢilerin sırlarını ortaya çıkarmıĢ ve oluĢumlardaki eksiklikleri böylelikle ortaya 

koymuĢtur. Böylece yöneticilikte “beĢeri iliĢkiler” teorisi ortaya çıkmıĢtır. Bu 

teorinin baĢlaması ve örneklemlerin tutarlılığı ve normal hayatta karĢılığı çok yüksek 



23 

olduğundan ve artık düĢünce Y kuramının ilkelerine temas etmeden ortaya 

çıkarılamamıĢtır (Eren, 2001). 

Bu bağlamda X Teorisini savunan idareciler bir hayli fazla otokratik ve 

müdahil olan bir tutum sergilerken, Y Teorisinin örneklemlerini savunanlar daha 

fazla demokratik ve katılımcı bir tutum sergilemektedir (Koçel, 2003). 

Likert‟in Sistem Dört Modeli: Michigan Üniversitesi profesörlerinden Likert 

ve çalıĢma arkadaĢları birey ve sermaye kaynaklarının doğru bir Ģekilde 

yönetilmesini savunmuĢlardır ve bu doğrultuda çalıĢmıĢlardır. Likert‟e göre, 

sermayenin eksilmesi, sigortalama, borç alma v.b. gibi faktörlerle yerine koyabilir 

ancak birey odaklı kaybediĢlerin yerine koyulmasını imkansız olarak görmüĢlerdir. 

Ġnsan kaynaklarının sigortası mümkün değildir. Tecrübesiz bir çalıĢanını iĢe 

baĢlaması iĢ verimi açısından çok zaman alabilir. Bu bağlamda, kuruluĢların en 

değerli kaynakları birey kaynaklarıdır ve bu bireyleri yönlendirme en zorlayıcı ve 

değerli amaçtır (Eren, 2001). 

Likert ve çalıĢma arkadaĢları ortaya çıkardıkları kurumsal değiĢim 

programları, kurumları X teorisinden Y teorisine yönelmelerine etki eder, mantıklı 

olmayan hareketlerin mantıklı olması yönünde özendirmeye ve geliĢtirmeye, sağlık 

bilgisi seçenekleri yerine tetikleyici seçenekleri göz önünde bulundurmuĢtur. Likert, 

kurumların güncel çalıĢma olgusunun 1‟den 4‟e kadar olan devamlılık içinde 

bulunduğunu söylemiĢtir (Eren, 2001). 

Likert, Michigan çalıĢmalarının devam olacak Ģeklinde, liderlik tutumlarının 

dört kolda toplamıĢtır (Alganer, 2002): Sistem-1: Sömürücü-Otoriter Liderlik, 

Sistem-2: Yardımsever-Otoriter Liderlik, Sistem-3: Katılımcı Liderlik ve Sistem-4: 

Demokratik Liderlik‟tir.Çevre Ģartlarının lider olma özelliğini göz önündü 

bulundurmayan bu kuramın eksik yönünü ortaya çıkarmıĢtır. Bu davranıĢsal 

kuramlar genelde demokratik liderlik tutumlarının aktif olarak kubul etmiĢlerdir. 

Hâlbuki farklı seçeneklerde iĢe ve üretkenliğe yönelen liderlik tutumları da, bir 

bakıma bireylere ağırlık veren lider davranıĢı kadar etkin olabilir.Bale‟in Harvard 

Üniversitesi ÇalıĢması: Robert Bale‟in çalıĢmalarıyla bulduğu sonuçlar, liderlik 

tutumlarının her türlü oluĢum üyesi tarafından yapılacağı noktası üzerinde 

durulmuĢtur. Fakat öncelikli bireyler oluĢumların ortaya çıktığı en baĢından beri 
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baĢka oluĢum fertlerine nazaran daha fazla liderlik tutumlarını ortaya çıkarırlar. Bale, 

detaylı bir deney tekniğine baĢvurarak üniversitede öğrenim görenlerde ortaya çıkan 

yeni inĢa edilmiĢ oluĢumların tutumlarını gözlemlemiĢ ve liderlik tutumu ile ilgili üç 

dalda kendini sunmuĢtur. Bunlar (Zel, 2001); 

 Faaliyet derecesi 

 Verilen görevin altından kalka bilme özelliği 

 Fertler tarafından benimsenme seviyesidir. 

Bale‟in sonuçlarına göre, hem en doğru düĢünceleri sunan, hem de oluĢum 

nezdinde en çok değer gören birey, lider olabilmektedir. Yani, kiĢinin ortaya 

sunduğu iletiĢim derecesi liderlikte tercih edilen bir hal ortaya koymaktır. Bununla 

birlikte olarak, oluĢum bireyleri yalnızca konuĢmalarının âdeti yönünde olmayıp, 

söylemlerinin çeĢidi yönünden de değiĢirler. Bale, irtibat olayının analizini sunarak 

üç genel Ģekilde toplam 12 boyutta ĢekillendirmiĢtir. Bu üç Ģekil; duygusal, tepkisel 

ve biliĢsel Ģeklinde dizilmektedir (Zel, 2001). 

Bale, oluĢumlarda iki farklı liderin aynı zamanda barınabileceğini ortaya 

çıkarmıĢtır. Bu bağlamda biri, oluĢum içerisindeki duygusal (ya da sosyal) nitelikler 

ile uğraĢmakta, oluĢumun güzel ve huzur dolu bir ortamda faaliyetlerine devam 

etmesini hedeflemektedir. BaĢkaları, görevin olumlu ortaya çıkması için 

çabalamaktadır. Bu doğrultuda, Ohio ve Michigan Üniversitelerindeki çalıĢmaların 

sonuçlarında olduğu gibi, iki çizgi boyunca eĢdeğer sonuçlar olduğu görülmektedir. 

“ĠĢe yönelik” ve “insana yönelik” tutumlar bir lider özelinde gerçekleĢtirilirken, 

Bale‟in araĢtırmasında iki farklı lider özelinde tutumsal boyut ortaya çıkmaktadır. 

Bale‟in değerlendirmelerinden bir farklısı da Ģudur; bu iki farklı tutum bir oluĢum 

bireyi özelinde benimsenip çıkarılamaz, fakat iki farklı oluĢum bireyi özelinde 

savunulabilir. Bu iki tutum Ģekli birbirine ters gibi görünmektedir. Biri, sosyal, 

duyarlı, anlaĢılabilir, uzlaĢmacı ve katılımcı nitelikler barındırırken öbürü, 

yönlendiren, zamanı doğru tutan, sert tutumlar gösterebilen ve çok nitelikli 

performans beklentisi olan özellikler taĢır (Zel, 2001). 

2.6.3. Durumsallık Kuramı (Contingency Approach) 

Nitelikler ve tutumsal teoriler birbirleriyle değiĢik olmasıyla birlikte ilki 
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liderin nicelikleri ile ilgili varsayımlar yapma hedeflenirken ikincisi liderin tutumları 

hakkında varsayımlar yapma hedefleri taĢımıĢtır. Her iki tutum da kurumların ve 

bireylerin içerisinde oldukları durumsal özellikler göz önünde bulundurulamamıĢtır 

(Brestrich, 1999).  

Dolasıyla, nitelikler ve tutumsal liderlik kuramları ile ilgili araĢtırmalarda 

nezdinde pek çok hata ile yüz yüze gelmiĢtir.Durumsallık kuramı; bütün seçenekleri 

kendisinde barındıran bir liderlik olmadığı, bir liderlik durumu için uygun özellikleri 

kapsayan ama genel bir liderlik özelliğini kapsamayan bir liderlik kuramıdır. Bu 

teoriye göre, hedefin niteliği, oluĢum üyelerinin özellikleri ve beklentileri, grubun 

nitelikleri, liderin ve oluĢum bireylerinin önceki deneyimleri lider tutumlarını ortaya 

sunan temel faktörler Ģeklinde onay görmektedir (Kılıç, 2003; Ivancevich ve 

Matteson, 1990).  

Bir durum karĢısında karmaĢık liderlik özelliklerini aynı zamanda 

gösteremeyeceğini öngören liderlik özelliğidir. Yani durumlar ve ortamlar farklı 

liderlik özelliklerini ortaya çıkartacak tutum ve davranıĢları bize sunar (Çelik, 2007). 

Durumsallık teorisi, bu özellik liderliğin durumlar sonucu oluĢtuğunu 

savunan bir tutum Ģeklidir. Bu bakımdan, “KoĢul-Bağımlılık YaklaĢımı” Ģeklinde de 

isimlendirilmektedir. Durumsallık YaklaĢımı‟nın genel kanısı, farklı ortakların 

(olayların) farklı liderlik özelliklerini ortaya çıkarmasıdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2001). 

 Bundan dolayı, liderlik durumunu ortaya çıkaran bir kuram, “koĢullar” 

değiĢkenini de liderin ile bir bütün olarak kabul etmektedir.Durumsallık Teorisi, en 

doğru liderlik tutumlarının seçeneklere ve olaylara göre farklılaĢacağını vurguladığı 

için, kurumda “tek ve en iyi” oluĢum Ģekli olduğunu savunan DavranıĢsal 

YaklaĢım‟dan ayrıĢmaktadır. Bundan dolayı, her zaman kabul gören “tek en iyi” 

liderlik özelliği olması imkânsızdır. Hatta Durumsallık YaklaĢımı, liderlik 

özelliklerinin öğrenim ve devamlılık yolu ile sürdürülebilir hale geleceğini 

savunmaktadır(Koçel, 2003; Higgs, 2003). 

Fiedler‟in Durumsallık Kuramı: Liderlikte durumsallık kuramını ilk defa Fred 

Fiedler tarafından ele alınmıĢtır (BaĢaran 1992). Fiedler, davranıĢçı teorilerin çoğu 

doğru yönlerini saptamıĢ olması nedeniyle, liderliğin olgular ile birlikte 
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farklılaĢabileceği sorularına cevapsız koyduğu yaklaĢımından yola çıkmıĢtır, o da, 

tutumsal teorilerin ortaya çıkardığı durumlara denk iki liderlik tutum Ģekli ortaya 

koymuĢtur. Bu Durumsallıklaran biri, iĢe amaçlı; öteki ise bireye amaçlı liderlik 

Ģekilleri biçiminde sunulmuĢtur. Bu noktaya boyunca Fiedler modeli tutumculardan 

o kadarda ayrı durmamaktadır. Fakat Fiedler, bu iki liderlik seçeneklerinin, liderliğin 

sunulduğu durum açısından farklılaĢabileceği düĢüncesini savunmuĢtur. Fiedler‟e 

göre, her farklı seçenek üç ana kolda savunulmalıdır (Alganer, 2002). 

Fiedler detaylandırdığı “En az tercih edilen çalıĢma arkadaĢı, LPC” (Least 

Preffered Co-worker) Ģeklinde isimlendirilen anket ile ana liderin liderlik boyutunu 

tartmayı hedeflemiĢtir. Bundan dolayı bu ölçekle liderin iĢ mi? yoksa durum odaklı 

mı? olduğunu ortaya çıkarmayı güdülemiĢtir (Schermerhorn ve diğ., 1998). 

ĠĢe yönelik liderler tutumcu olup, seçenekleri ortaya çıkarırlar ve son zamanı 

tespit ederler. Duruma yönelik liderlik ise bireyler etrafında yoğunlaĢarak onların 

sorunları ile uğraĢırlar. Pozitif ve negatif LPC değerli liderleri farklı natürel 

ortamlarda araĢtıran Fiedler, ne tür liderlik niteliğinin ne tür durumlarda fazla iĢe 

yaradığını göstermeyi çabalamıĢtır. Bu çalıĢmalardan sonra liderin etkin olması üç 

etkili seçenekler arasında etkileĢim ve iletiĢime nezdinde farklılıklar sunmuĢtur. Bu 

üç farklılık; 

 Liderin ve oluĢum üyelerinin iliĢkileri, 

 Görevin Ģekli, 

 Liderin bulunduğu pozisyonun otoriterliği. 

Bu üç farklılığı toplayacağı özelliklere göre, her ortamda değiĢik liderlik 

tutumları aktif olmaktadır. Bu farklılıklar, lider için olması veya olmaması 

durumlarını yaratarak, ortaya çıkarılması önerilen liderlik tutamlarını 

yönlendirmektedir (Lussier, 2002). 

Liderlerin tutamlarını irdeliyen Fiedler, sonra ise, bu tutumların aktifliğini 

ortaya koyan üç değerli oluĢumsal seçeneği irdelemiĢtir. Bunlar; (1) Lider-birey 

iletiĢimi (The leader-member relationship) (2) ĠĢin niteliksel boyutu (The degree of 

task structure) ve (3) Liderin pozisyonunun değeri (Position power). Bu üç seçenek 

lider için doğru veya yanlıĢ bir durum ortaya koyarak, sunulması gereken liderlik 

tutumlarını sunar. (Lussier, 2002). 
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Yol Amaç Kuramı: Robert House ve Martin Evans birbirlerinden haberleri 

olamayarak 1970‟li yıllarda güncel bir tutumla liderin ne Ģekilde değerli 

kalabileceğine çeĢitli boyutlardan cevap bulmuĢ ve ikisinin araĢtırmaları “yol-amaç 

teorisi” çatısında toplanmıĢtır. Yol-Amaç Modelinin ana etkeni beklenti boyutu 

teorinin devamı olarak kanul görülür(Eren, 2001). 

Bu teori örneklenmedeki beklenti boyutunu ön görür. Beklenti teorisine göre; 

lider oluĢum bireylerini iki dalda yönlendirebilir. ġunlar; 

> Liderin altında çalıĢanlarının ondan beklediklerini karĢılayabilmesi (yol) 

> Liderin altında çalıĢanlarının sonuç karĢısındaki tutumları (amaç) 

Üç Boyutlu Liderlik Kuramı: William J. Reddin‟in üç seçenekli lider 

özelliği boyutu, Ohio araĢtırmalarının ve Blake ve Mouton‟un liderlik boyutunun iĢe 

ve iliĢkiler ile içli dıĢlı özelliklerini ele almaıĢtır (DurmuĢ, 2001; ÖmürgönülĢen ve 

Sevim, 2005). Reddin‟in kuramının savunduğu ana madde “Yönetsel Etkililik”tir. 

Etkililiğin, oluĢumun ana hedefi olmasını doğrulayan Reddin “3-D” ismini koyduğu 

teorisini bu düzene sabitlemiĢtir. Reddin‟e göre, “Yönetsel Etkililik”, bir kaptanın 

yerini olması gereken görevleri (iĢleri) yapabilme göstegesidir (Eren, 2001). 

Reddin, “Yönetsel Etkililik (Managerial Effectiveness)” ismini koyduğu 

kitabında, yöneten kiĢinin ana iĢinin yapacağı görevde baĢarılı olmak olduğunu 

savunmaktadır. Etkili olmasını ise, kurum yöneticisinin görevini gerekli görevlerin 

doğru yapılmasıyla savunmaktadır. Yönetsel çalıĢmanın anlaĢılır olması açısından 

“görünüĢte etkililik” ve “kiĢisel etkililik” teorileri arasında bulunan değiĢkenlerin 

belirlenmesi önemlidir (Zel, 2001). 

2.6.4. Yeni Liderlik Kuramları (DönüĢümcü ve EtkileĢimci Liderlik) 

1900‟lü yıllardan 1980‟lü yıllara varıncaya birbirini destekleyici nicelikteki 

çalıĢmaların koyduğu çizgi ne olursa olsun liderlikle ile ilgili pek çok detaya cevap 

verse de, toplumsal ve kurumsal değiĢkenler ile birlikte farklılaĢan liderlik kavramı, 

liderler ve üyelerin ortak payda olarak gördüğü bir hedefi bulmak için beraber 

etkenliklerini bir zamansal faktör açısından açıklamak amaçlı farklılık göstermiĢtir 

(Celep, 2004).  

Yöneticiler ve kurum tarafından oluĢturulan geliĢmeler ve yeni seçenekler 
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liderlik alanında da farklı sonuçların ortaya çıkmasındaki nedenlerdendir, bilhassa 

1978 yılından sonra farklı sonuçlara yönelilerek Alman sosyolog Max Weber‟in 

karizmatik liderlik kuramından güç alınarak, liderlik boyutu ile kültüre ve geçmiĢ 

zamanla daha etkileĢimli olarak etkileĢimci liderlikle, ileriye, güncele ve farklılığa 

açık olan dönüĢümcü liderlik (transformational leader) isminde alt boyutlar tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir yönden, geçmiĢ zamanla günümüz arasında bağ kurarsak 

transaksiyonel liderler, günümüz ile gelecek arasında köprü kuran ise 

transformasyonel liderler olarak isimlendirilmiĢ ve güncel zamanda yeniliğini 

korumuĢtur. (Bass, ve diğ., 2003) 

Burns liderlik özelliği ile ilgili bir hayli fazla yazılar kaleme almıĢtır. Burns 

liderliğin güç ile aynı doğrultuda olmadığını savunmuĢtur. Ġdeali olmayan konular 

için farklılıkları kontrolde tutmak (araçları, kaynakları, parayı, enerji) bir güç 

göstergesidir, liderlik olamaz. Bu doğrultuda liderlerin doğru ve barındırdıkları gücü 

kendilerinde barındırdıkları ancak gücü barındıran herkesin lider olacak diye bir 

garantilerinin olmadığı savunmaktadır.lk olarak, 1978 yılından buyana Burns ve Bass 

kurum ve liderlik araĢtırmalarında, klasik ve geleneksel lider tutum Ģekilleri ile ilgili 

bir farklılığın yapılmasında zorunluluğun olduğuna parmak basmıĢlardır. Siyaset 

bilimci Burns ‟ın 1978 yılındaki “dünya sınıf liderleri” isimli araĢtırmasında 

dönüĢümsel liderlik kuramı adlandırılmıĢ ve Bass özelinde teyit edilmiĢtir (Bass, ve 

diğ., 2003). 

EtkileĢimci Liderlik (Transactional Leadership) 

Teorinin akıl hocası görülen Burns, etkileĢimci liderliği, lider ile lideri takip 

eden aralarında oluĢan bir çeĢit alıĢveriĢ” (Bass, 1999) Ģeklinde özetlenmiĢtir. 

Burns‟un savunduklarından kendisine pay çıkaran Bass ise, etkileĢimci liderliği, lider 

ile altında çalıĢanları ile aralarında hedef-ödüllendirme iliĢkisine bağlanan bir aldı-

verdi Ģekli biçiminde kaleme alınmıĢtır. Takip edenler liderin savunduğu hedefler 

yönünde birleĢtikleri zaman saygınlık, maaĢ, seviye atlama gibi birçok kazanımlar 

sağlayacaklarını savunmuĢtur (Bass, 1999).  

EtkileĢimci ya da transaksiyonel liderler, üyelerin geçen zamandan buyana 

hareketlerini daha etkili ve değerli olması için ya da iyimser hale getirmek 

maksadıyla görevde bulunma ve yerine getirme yönelimini belirlemektedir. Bu 
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kuramı kendisine örnek alan liderler, sorumluluklarını altında çalıĢanları ödüller 

vermeyi, pek çok gayret sarf etmeleri için para ve statü gösterme Ģeklinde bulunurlar. 

ÇalıĢanların yaratıcı ve güncel boyutları ile nadiren ilgi duyarlar (Eren, 2001).  

1. KoĢullu ödül (contingent reward): Liderin altında çalıĢanlarla hedef-ödül 

Ģeklinde bir teori çizdiği yaklaĢım Ģekli. Olması geren istekleri karĢılamak ve 

amaçlar ile iĢlerin yapılması nedeniyle ödül verilen ve doğrulamadır. Lider ile altında 

çalıĢanlar boyutunda gerçekleĢtirilen bir anlaĢma ile birbirlerine karĢı isteklerinin ne 

içerdiği ve sonuç olarak hedeflerin ne olduğunu belirtilmesi doğru olandır (Bass ve 

Steidlmeier, 1999).  

Lider altında çalıĢanların belli olan hedef ile doğru yolda yönlerini bulmak 

açısında çalıĢanları ödül ile aktif hale getirir (Bass, 1985). Bu kazanımlar maddi ödül 

ve onura edilme doğru sonuçlar doğuracağı gibi kariyer düĢüklüğü, eleĢtirel 

söylemler ve ödülün ortadan kalkması bakımından yanlıĢ Ģekilde uygulama 

yapılabilir (Burns, 1978). Bu ödüllerin ve farklı seçenekli ödül verilmesi motivasyon 

açısından etkiler doğuracaktır. Seçenekli ödüller veren liderler, kiĢinin bir amaca 

ulaĢımda ne ile karĢı karĢıya kalacağını açık Ģekilde göstermelidir (Avolio ve Bass, 

2004). 

 2. Ġstisnalarla yönetim (aktif-pasif) (Management-by-exception active- 

passive): Ġstisnalarla yönetimde lider, altında çalıĢanların iĢin altından kalkacaklarına 

karĢı belli etmeden de olsa güvenir ve görevler doğru yol aldıkça onlara karıĢmama 

kararı alırlar. Kısaca istisnalarla yönetim tutumu, altında çalıĢanlara azami güvenme, 

statükonun devamlılığı, eksik irtibat ve kendisine karĢı güvenimsel azalma biçiminde 

ortaya çıkar (Sarros ve Santora, 2001). 

EtkileĢimci liderliğin bu konuda dinamik ve statik Ģeklinde ikiye bölünür. 

Dinamik lider, diĢlinin çarkları çalıĢmadığı zaman kendini gösterir. Lider yapılacak 

tarzları ve olumsuz performans Ģekillerini ortaya sunar ve astlar bu seçeneklere ayak 

uydurmadıklarında cezalandırır. Performansın görülen sonuçları astların kurallar ile 

çalıĢılması ve liderle uzlaĢtıkları kurallara ayak uydurmaları açısından motive eder. 

Bu kuramı aktif hale getiren liderler kendi çalıĢmalarını eksiklikler üzerinde 

arttırarak seçenekleri doğru Ģekilde uygulanmasını sağlarlar (Avolio ve Bass, 2004). 

3.Laissez-faire liderlik (Laissez-faire): Burns (1978)‟ın ortaya koyduğu 
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dönüĢümcü ve karĢılıklı etkileĢen liderliğe ek olarak Bass, liderliğin bulunmaması 

açısından ifade etmiĢtir. Ġnsiyatifin alınmadığı bir ortamda liderlikten bahsetmenin 

anlamsız olduğunu savunmaktadır.  

Bu Ģekildeki oluĢumlarda yetkili seviyesindeki yöneticiler yönetimdeki 

yetkiye çok fazla ihtiyacı olmayan astlarını bireysel durumlarına bırakabilirler. 

Nedeni kiĢiler bireysel çizgilerini ve sorumlu olduklarını kendi baĢlarına 

Ģekillendirirler (Akt. Seçmen, 2001). 

Kelime olarak da anlaĢılması beklenen, astlara sınırı olmayan özgürlük alanı 

sunan lider olarak tanımlanmaktadır. Bu lider Ģekli liderin sözleri ile bulunduğu 

durumlardır. Lider altında çalıĢanları bireysel durumlarında çalıĢmalarına izin 

verebilir. Bu hal genelde liderlik özelliklerinden eksik kalmıĢ yöneticilerde ortaya 

çıkar. Bu liderler sorumlulukları kabul etmez; insiyatif almaktan korkarlar (Karip, 

1998;  

DönüĢümcü Liderlik (Transformational Leadership) 

Güncel hayatımızda herhangi bir kurum değiĢikliğe nezdinde barıĢık olmaya 

bilir. Güncel teknoloji, rekabet ve demografik kuvvetlerin üstünden gelebilmek 

açısından, liderler kurumlarının görevlerini ifa etmek Ģeklini ana Ģekli ile 

farklılaĢtırmak durumundadırlar. Bu farklılaĢım isteği kalite yönetimi, bir daha 

Ģekillendirme, yeniden inĢa etme ve toparlanmayı öngörmektedir. “Kurumların 

ayakta durabilmesi ve çevre faktörlerine ayak uydurabilmesi, kurumsal farklılaĢma 

boyutunun geliĢtirebilmesi ile doğru orantılıdır” (Çelik, 2007). 

Dünyada ki makro değiĢimler, kurumsal yapıda da farklılıklara kapı 

açmaktadır. Yönetimsel boyuttaki farklılaĢmalar da, ya yönetici-lider özelinde 

harekete geçirilerek ya da lider- yönetici ikileminde oluĢturulmaktadır (Akdemir, 

1997). 

Bu kapsamda geleneksel liderlik hareketleriyle farklılaĢım konjonktürü ile 

doğru Ģekilde çalıĢmak imkânsızdır. Bu farklılaĢım hızına daha fazla dönüĢümcü 

liderlerin uyacağı öngörülmektedir. DönüĢümcü liderlik, kuruma bir anda ve doğru 

farklılaĢımı savunabilen bir liderlik Ģeklidir. DönüĢümcü liderlikte kurumun iç 

boyutunun analizi ve çalıĢma Ģeklinden çok, öğrenimi rahatlatıcı ve geliĢimlere açık 

bir liderlik istenilmektedir. Bu liderlik Ģeklinde farklılaĢımı savunan yeni kurumsal 
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özellikler çıkarma önem arz etmektedir (Bass, 1985). 

2.7. Liderliğin Önemi 

Teknolojik çağın hızlı bir ilerleme gösterdiği günümüz Ģartlarında iletiĢim 

aletlerinin çoğalması nedeniyle toplumlar arasındaki liderlik algısı da farklılaĢmaya 

baĢlamıĢtır. Bu bakımdan liderlerin bu konuda iĢleri bir hayli değerlidir. 

Kurumlardaki ideal yöneticinin temel özellikleri sahip olunan liderlik potansiyeli ile 

uyumlu hareketin kesiĢmesinden ibarettir. Yöneticilik sıfatının her bireyde liderlik ile 

doğru Ģekilde pay olduğu ifade edilemez. Liderlik özellikleri rol model ile kiĢiler 

arasındaki iliĢkileri motivasyon olgusu ile doğru orantılıdır. Yöneticilikte bu sıfatları 

profesyonellik açısından barındırmaya bilir ancak iyi bir yöneticinin kesinlikle 

liderlik özelliklerini sergilemesi gerekmektedir. Günümüz liderlik olgusu yöneticilik 

sıfatıyla iç içe girmiĢ bir yapıya dönüĢmüĢtür. OluĢumlarda liderlik özelliği taĢıyan 

yöneticilerin, yönetimde Ģekilleri doğru ve idealdir. Liderlik; kurum içindeki 

çalıĢanları hedefe yöneltirken gönüllük esasına göre hareket etmelidir. Yönetici 

ancak, kendi altındaki insanların düĢüncelerine saygı duydukça gerçek bir lider 

haline dönüĢebilir. Maddi ve manevi kaynakların doğru kullanımı çalıĢanların 

verimini doğru oranda etkiler. Bir grubun seviyesinin yükselmesindeki en temel etkin 

bireydir (Bünyamin, 2004). 

Bu maksatla liderler, onları izleyenlerin ihtiyaçları doğrultusunda 

hareket etmeli, kuruluĢun maddi ve bireysel ihtiyaçlarını, grubun hedefleri 

açısından ve bu hedefler ile beraber ortaya koyabilecek biçimde yola devam 

etmelidir. Kurum içerisindeki bireylerin moral ve tatminleri konusunda aktif 

Ģekilde rol alan ve bunun bireylere hissettiren yönetici örgütün zamansal, 

fiziksel ve maddi geliĢimine doğrudan katkı sağlamaktadır (BaĢaran, 2000). 

2.8. Liderlik Tarzları 

Bir liderin tarzı(stili), oluĢumun gündemindeki hedefe ulaĢmasında ve 

oluĢum üyelerinin ihtiyaçlarının karĢılanmasında çok önemli bir yer tutmaktadır. 

Antrenör ya da koçun hangi liderlik tarzına sahip olduğu, ne tür yaĢ ve geliĢme 

Ģekilleri açısından ne tür liderlik tarzının daha verimli olacağı soruları hep merak 
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uyandırmıĢtır. Liderlik tarzları (stilleri) genellikle otoriter (otokratik), demokratik ve 

liberal olacak Ģekilde üçe ayrılabilir (akt.Özerkan, 2004  ve Yetim, 1996). 

2.8.1. Otoriter (Otokratik) Lider 

Bu Ģekil liderlik de bütün insiyatif liderlerde birleĢmiĢtir ve bütün öngörüler 

lider özelinde toplanır. Otoriter liderin ana tutumsal Ģekilleri, oluĢumun hedef ve 

yönelimlerini bütünüyle bireysel olarak ortaya koymak, neyi ne Ģekilde nasıl 

yapacakları konusunda amaç belirler, oluĢum etkinliklerinden kendini ayrı tutmak ve 

altında çalıĢanları ile ilgili yaptığı çözümlemelerde bireysel öngörülerde bulunmaktır 

(akt. Özerkan,2004 ve Tekarslan, 1989). 

2.8.2.  Demokratik Lider 

Demokratik liderlik Ģeklinde, oluĢum katılımcılarının alınan kararlar 

doğrultusunda katılıma onay çıkar ve böylelikle oluĢum bireylerinin birbirleriyle 

iĢbirliği içinde olmaları hedeflenir. Demokratik lider Ģeklinde gündem lider ile 

oluĢum arasında istiĢare yapılarak belirlenir. Toplantıların boyutu istiĢare esnasında 

ortaya çıkar ve genel tutumlar belirtilir. Görev bölümü oluĢuma aittir. Lider görevin 

geneli ile ilgilenirken övgü ve eleĢtirileri de ilk karĢılayan kiĢidir (akt. Özerkan,2004 

ve Tekarslan, 1989). 

2.8.3. Liberal Lider 

Liberal tarz liderlikte lider, oluĢum politikalarının oluĢturulmasında insiyatif 

alma görevini minimuma alarak oluĢuma yetki verir. ĠĢe iliĢkin oluĢum 

tartıĢmalarında faydası en alt düzeydedir, ancak kendisine danıĢıldığı zaman 

fikirlerini sunar. Faaliyetlerin yapılaması sırasında ve oluĢum üyelerinin 

çalıĢmalarının puanlanmısında aktif rol almaz. Liberal Ģekil liderlik,” Bırakın 

yapsınlar” (Laizsez-faire) düĢüncesini kabul eder.Lider Ģekillerini genel biçimde 

sentezlediğimizde otoriter oluĢumlarda konunun potansiyeli, demokratik oluĢumlarda 

ise değerin çok fazla olabileceği, liberal davranıĢta ise her ikisinin etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür. Ayrıca otoriter lider oluĢumdan ayrıldığında çalıĢma tümüyle dururken 

çünkü çalıĢmanın tamamı lider üzerinden yürütülür, demokratik oluĢumda seviyesel 

olarak küçük aksaklıklar saptanmıĢtır. Demokratik liderin, oluĢum üyelerinin mental 
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ve tatmin olması açısından pozitif sonuçlara doğurduğu, otoriter oluĢumlarda da 

katılımcılar nezdinde doyumsuzluk, geçinememek ve saldırgan halin yaygınlaĢmıĢ 

olabileceği belirlenmiĢtir(akt. Özerkan,2004 ve Tekarslan, 1989).  

2.9. Lider DavranıĢları  

Zorunlu Lider davranıĢı: Liderin takımın iĢleyiĢi açısından yapması 

gereken davranıĢları kapsar özetle antrenörün kendi görevleri doğrultusunda olması 

gereken görevleri bizzat kendisinin üstlenmesi görev devrinin olmaması durumudur 

(Tiryaki, 2000). 

Tercih Edilen Lider DavranıĢı: Sporcuların ihtiyaçları doğrultusunda 

benimsedikleri antrenör ya da yönetici Ģeklidir.(Tiryaki, 2000). 

Gerçek Lider DavranıĢı: Gerçek lider davranıĢı liderin kendisinin 

karakteristik özelliklerini barındıran davranıĢtır. Zorunlu haller dıĢında kiĢisel 

davranıĢların tümüdür (Tiryaki, 2000). 

2.10. Liderin Özellikleri  

Lider, ya farklı pozitif nitelikler barındırması sebebiyle bir oluĢumun 

sunduğu bir bireydir veya liderlik etmek çabasında olan bireyin kendini öne 

sürmesidir. Lider bir oluĢumun/kurumun iletiĢimlerini planlamak, araĢtırmalarını 

yönlendirmek, hedefe ulaĢtırmak gibi pek çok sorumluluk taĢıdığı için bazı özel 

meziyetlerin olması gereklidir.  

Toplumumuzdaki liderlerin özelliklerini bakıldığında tümünün farklı 

nicelikler taĢıdığı fark edilmiĢ, tek bir lider oluĢumu kabul edilmemiĢtir. Bunun 

yanında, ileride barındırılması istenen nitelikler açısından birtakım bütünleyici 

öngörüler vardır. Bu bağlamda, lider kiĢide olması beklenen nitelikler Ģu Ģekildedir:  

1) Liderin faydalı ve faydasız niteliklerini ve farklı bireyleri bilir, 

2) Lider bireysel ruh halini bireylere doğru Ģekilde aktarır, 

3) Liderin topluluğu yönlendirme niteliği olmalıdır, 

4) Liderin mesleki açıdan potansiyelinin tam olması, 

5) Lider insiyatif almaktan korkmamalıdır, 

6) Lider çalıĢkan, idealist, öngörülü olmalıdıır 
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7) Lider hata yapmaktan korkmaz, görev sorumluluklarının bilincindedir 

8) Tutumları ve davranıĢı orantılı ve uyum içerisinde, olaya göre farklılık 

gösterebilmektedir, 

9) OluĢum/kurum bireyleriyle sevgi, saygı çerçevesinde iletiĢim kurar 

10) OluĢabilecek aksaklıklara karĢı öngörü sahibidir, 

11) Kendisi ve grup için özeleĢtiri yapabilmelidir, 

12) Gruba karĢı demokratik davranıĢlar sergiler, 

13) Lider toplumsal açıdan tanın biri ise grubun  lidere karĢı inancı artar ve 

baĢarıyı beraberinde getirir (Doğan, 2004). 

 2.11. Antrenör ve Tanımı 

Türk Dil Kurumu Türkçe sözlüğü, antrenörü; en basit hali ile spor yapanları 

yetiĢtiren kimse olarak tanımlamıĢtır. Bu tanımlamaların dıĢında da antrenörün pek 

çok tanımı bulunmaktadır. Bu bağlamda antrenör, çalıĢtırıcı sıfatıyla sporcuların 

geliĢimini bilimsel olarak, daha sonra barındırdığı bilgileri sporsal beceriler ile 

sentezleyerek ve farklı karakterdeki bireylere uygulayabilen birey olarak 

tanımlanırken; antrenörün bilimsel gerçeklerin ıĢığında, sporcularını müsabakaya 

motive ederek, sporcunun müsabaka esnasında özgürce hareket etmeseni sağlayan 

rol modeldir(Akt.Sevim, 2006 ve Vanek, 1971). 

Antrenörlük, kelimesi anlamıyla kuvvetli, güçlü, yetenekli, enerjik 

anlamlarını içeren „„sturdy‟‟ kelimesinden gelmektedir. Spor açısından zihnimize 

yansıyan ilk Ģey ve sporcuların eğitimleri üstüne araĢtıran bilgisini ve tecrübelerini 

ileten eğitimci ve öğretimci bireye Antrenör denmektedir. Antrenör, genel olarak 

geçmiĢ dönemlerde spor içerisinde olan, sporun ana hatlarını bilen ve sonrasında 

belirlediği stilde profesyonel bir öğrenim almıĢ birikimlerini, enerjik yapısını, 

tekniksel birikimi yetiĢtirme konumundaki sporcularına kalıcı ve en doğru biçimde 

aktarmaya çalıĢan ve bu bağlamda bütün tekno imkânları kullana bilme yeteneğini 

kendisinde bulunduran birey olarak ifade edilebilir (Sunay,1998).  

Antrenörlük kuramı büyük bir boyutta ele alınmalıdır. Antrenör kendini 

düĢünmekten spor yapan, yönetici, basın mensupları, onları izleyen bireyler gibi 

durumlar karĢısında iletiĢim ve etkileĢim durumundadır. Bu bağlamda Antrenörün; 

oluĢum içindeki görevi ve sorumlu olduğu ailesel hayatı, sosyal hayatı içindeki bütün 
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tutum ve davranıĢlarıyla parmakla gösterilmeli ve çok fazla dikkatli olmalı ayrıca 

iletiĢim yetenekleri, problemlere karĢı etekli, iletiĢim konusunda becerikli, kaosa 

karĢı olgun, doğru ve hızlı kararlar verebilme açısından verimli, stres ve sıkıntılarını 

göstermeyen, katılımcılarla birebir etkileĢim halinde olan antrenmanı spor yapana 

özendirme, günümüz geliĢmelerine karĢı duyarlı olarak en doğru olanı ileten, 

görevini ustaca yerine getiren nitelikli kiĢiye antrenör denir (Bensiz, 2016).  

Ġnsanoğlunun varoluĢundan bu yanan insan bedeninin, fiziğinin ve zihnin 

eğitilmesi çeĢitli Ģekillerde denenmiĢtir. Spor eğitimi ile de amaçlanan hedef bu 

doğrultudadır sporsal faaliyetler ile bireylerin kiĢisel geliĢimine etki edilebilir 

(Tuncel, 2007). 

Antrenör de sporcuların teknik, taktik ve mental geliĢiminde müsabaka 

öncesi hazırlık evresinde hedefler ve beklentiler doğrultusunda sporcularını 

hazırlayan kiĢi Ģeklinde adlandırılabilir(Genç, 1998).  

Bir baĢka söyleyiĢ ile, sporcularını bir öğretici, bir yönetici ve sporcularına 

hedeflenen yolda baĢarı için motive eden kiĢi olarak tanımlanmıĢtır (Donuk, 2007).  

Farklı bir tanımda ise antrenör, oyuncularını müsabakalara ve ideallere 

doğru bir Ģekilde hazırlayan birey olarak tanımlanmaktadır (Karslıoğlu, 2016). 

Antrenörler sporcularına sahip olduğu bilgi, birikimlerini en anlaĢılır Ģekilde 

anlatarak, sporcularının potansiyellerini olumlu yönde yükseltmelerini sağlayan spor 

bilim insanıdır (Genç, 1998 ve National, 2018). 

2.11.1. Etkili Antrenörlükte Temel Özellikler 

AraĢtırmalar etkili antrenörlükle ilgili olarak bazı temel özelliklere iĢaret 

etmektedir. Bu niteliklerin teknik direktör veya antrenörlerde ne ölçüde var olduğu 

onların baĢarıları açısından çok önemlidir. Süper futbol liginde bulunan teknik 

direktör ve antrenörlerimiz, temel nitelikleri bakımından nasıl değerlendirebilir? Bu 

soruya baĢarılı antrenörlerin temel nitelikleri dikkate alınarak aĢağıdaki Ģekilde 

yaklaĢılabilir. 
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1) BaĢarılı antrenörler yaptıkları görevin detaylı ve derin bilgisine sahip 

olmalarının yanı sıra bu bilgiyi kullanma ve futbolcularına vermede de 

beceri ortaya koyarlar. 

2) Antrenörlerin felsefeleri, dünya görüĢleri, yaĢama, insana, spora, futbola 

ve futbolcuya bakıĢları, baĢarılı olmada önemli role sahiptir. 

3) Antrenörlükte baĢarılı olmada, yapılan iĢe sevgi duyma ve bağlılık 

gösterme çok önemli bir role sahiptir. 

4) KiĢilik nitelikleri baĢarılı antrenörlükte önemli role sahiptir. 

5) Ara sıra olaylara Ģakayla ve mizahla bakabilme becerisi baĢarılı 

antrenörlükte önemli role sahiptir(Konter, 2004). 

2.12. Antrenör Tipleri  

Antrenörün kendisine en uygun göreceği antrenörlük tipi onun; sporcularına 

hangi özelliklerini ne Ģekilde öğreteceğini,  idmen ve maç performanslarındaki ruh 

halini nasıl hazırlayacağını, oyuncuların disiplin altına alınması için hangi yöntemin 

kullanılacağı, oyuncuların tercihlerinde ve tercih Ģekline karar vermede ne tür rol 

model seçeceğini belirler(Akt.Kasap, Erdem, 2009 ve Büyükonat 1998). 

Antrenörlerin oyuncularına daha farklı bilgileri verebilmesi için 

antrenörlerin uzmanlık potansiyelini, güvenilirliğinin ve çalıĢkan yanında bu 

becerilerini aktarabilecekleri bireysel taraflarıyla da yakından ilgilidir. Oyuncularını 

yönlendirmek isteyen antrenör doğası gereği bunu yapabilir. Ancak oyuncuları 

antrenör mevkisi ile yönlendiren antrenör mesleki meziyetleri ile bu durumu 

pekiĢtirmelidir (Karaküçük, 2008). 

Bir antrenörün spor bölümü ne olursa olsun bulunduğu konum maksadıyla 

sporcularına hükmetmeyi bilmelidir. Sporcularını yönlendirirken baĢvurduğu 

yöntemlerin bütününe antrenör stili dinibilir (Konter, 1996). 

2.12.1. Otoriter Antrenör (Otokratik YaklaĢımlı) 

Bu niteliği barındıran antrenör genel olarak çok sert, kuralları olan ve 

önyargılı bireylerdir. Oyuncularını aktif tutmakta korkudan beslenir. Antrenman 

esnasında da sert, her an telkinlerde bulunur. Ġçten ılımlı tutumlar kısmi olarak 
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verebilir. BaĢarıya ulaĢmanın tek çaresinin disiplinli çalıĢmaktan geçtiğine inanır. 

Böyle bir antrenörün oyuncuları/oluĢumu disiplinli, koordinasyon sahibi, planlı, iĢ 

bitirici hedef odaklı bir takımdır. Bu tarz antrenörlerin çalıĢma ortamı genelde stres 

ve gerginlik içerir sporcular ile empati kurulmaz, yapılan yanlıĢlarda hedef sporcu 

olur(Doğan, 2005).  

Bu tarz antrenörler kuralcı, gergin, disiplin konusunda ödün vermeyen bir 

yapıya sahiptir. Sporcularını bir kalıba sokmak için sert ve iğneleyici cümleler 

kullanır. Daha çok bu stil tecrübesiz mesleğe yeni baĢlayan antrenör 

özelliklerindendir. Nedeni ise kendi rol modelleri daha önce onlara o Ģekilde 

davrandığından doğru stilin bu olduğunun kanısına varırlar. 

Bu stildeki antrenör oyuncularına güvenmediğindin bütün kararları kendisi 

almaktadır. Oyuncularından beklentisi ise verdiği emir ve yasakları koĢulsuz Ģekilde 

talimatları doğrultusunda uygulamak. Bu tarz antrenör tipinin en önemli görevi 

otoriteyi kurmak ancak olacak aksaklıklarda grup içerisde kaos oluĢabilir.  

Otoriter antrenör stilinde; 

a) Bütün denetim antrenördedir. 

b) Oyuncular, rol modelin emirlerini sorgulamazlar. 

c) Antrenörün tecrübesi ve bilgisi yüksektir. 

d) Oyuncularına güven konusunda ödün vermez. 

e) Oyuncuları üzerinde otoriteyi kaybetme tedirginliğini taĢır. 

f) Bütün kararlar otorite tarafından kullanılır (Konter, 1996). 

Otoriter Antrenörlük Yararları: Grup disiplinlidir, oluĢum 

müsabakalarda agresiftir, oyuncular cezalandırıcı ve saldırıcıdır, oluĢum genel 

olarak iyi bir fiziki kondisyona sahiptir, baĢarı karakter haline gelmiĢtir (Doğan, 

2005). 

Otoriter Antrenörlük Zararları: Olumsuz sonuçlarda takımda çatlaklar 

oluĢabilir, oyuncular arasında duygusal ayrıĢmalar olabilir, antrenör dıĢlanır, takımın 

çözüm odaklı planı yoktur, gerginlik ve mutsuzluk hakim olur (Doğan, 2005).  

 Sonuç olarak bu tarz antrenör stili sonuç ve baĢarı odaklıdır sporcu çok 

önmli değildi ancak nihayetinde sporcu da canlı bir varlıktır (Donuk, 2007). 
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2.12.2. UzlaĢmacı Antrenör (ĠĢbirlikçi YaklaĢımlı) 

Bu antrenör stili daha çok sporcuları ile uzlaĢmacı, fikir alıĢveriĢi yapan 

hedefe ulaĢırken ortak Ģekilde gitmeyi amaçlayan bir yaklaĢım tarzıdır. Bu yöntemi 

tarzını seçen antrenör, farklı boyutlarını bilir. ÇalıĢtırıcının oyuncalarının da 

fikirlerini benimsediği bir yaklaĢım sergilemiĢi doğru yolda olan bir antrenör tipidir.  

Bu stili benimseyen çalıĢtırıcı, oyuncuların hedeflerini ortaya çıkarark bu 

doğrultuda sporcuları yönlendiren antrenör tipidir. 

2.12.3. Liberal Antrenör (Nemelazımcı YaklaĢım) 

Bu tarz çalıĢtırıcı stilinde antrenör daha çok sporcuları kendi hallerine 

bırakır. Daha çok yaz okulları formatındaki antrenör özelliğini barındıran bakıcı 

tarzında olurlar. Tercih edilen bir tarz olmak ile birlikte baĢarı odaklı bir yaklaĢımın 

olmadığı bilinmektedir(Kasap ve Erdem, 2009). 

Bu stili seçen çalıĢtırıcılar, oyuncularını kurallarla sıkmaz hatta antrenmanın 

hiçbir evresinde sporculara telkinlerde bulunmazlar. OluĢumun liderlik, uyum ve 

hareket kısmında insiyatif almazlar. Doğrusu bu antrenör tipleri mesleki açıdan 

yanlıĢ eğitim almalarından kaynaklı yanlıĢ bir stil seçimi içerisindedirler.   

Liberal antrenör stilinde; 

a) Antrenör olarak insiyatif almazlar. 

b) Ġdman esnasında farklı çalıĢma Ģekillerine geçilmeden antrenman 

sürdürülür, 

c) Oyuncuların geliĢtirilmesine yönelik bir plan ve projenin olmaması 

d) Antrenmanlara gerekli ilgli odağın olmaması. 

e) Problemlere karĢı çözüm üretilmemesi. 

f) BaĢarı kazanılması durumunda tesadüfen gerçekleĢmiĢ olması(Konter, 

1996). 

Bu tarzın avantajları sporcular açısından stresli ve gergin ortamın olmaması 

sporcular tarafından bireysel çalıĢmaların rahatlıkla yapılabilmesi(Sevim, 2010). Bu 

tarz stilin olması antrenörün rahat, geliĢtirici bir yapınsın olmamasında ve hazıra 

alıĢmasından kaynaklı olduğu ve bu liderlik stilinin neticesinde, antrenman 
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ortamında disiplinsizlik hâkimdir. Bunlar bu stilin dezavantajıdır (Donuk, 2007). 

2.12.4. GevĢek Antrenör Tipi 

Çoğu zaman iddalı tavırlar sergileseler de genellikle güvensizlik hakimdir; 

aslında çok rahat haldedirler. Belli bir çalıĢma kâğıtlarının bulunmaması ile birlikte 

her olgunun kendileri tarafından yönlendirildiği havası içerisindedirler. Oyuncularına 

karĢı baskılı bir tutum sergilemezler. Bireyler düĢündüklerini açığa vurabilirler, 

ancak sorunların çözülmesinde ileri kat edilmez. 

 Bu durumdaki antrenörler ile oyuncular baskıcı bir ortamda bulunmazlar. 

Özgür bir ortamın olması sebebiyle oyuncular rahattır. Sorunları oyuncular 

kolaylıkla tartıĢırlar. Antrenörlerin bu davranıĢları sebebiyle disiplin sorunları ortaya 

çıkabilir. Pek çok zamanda otorite kurulamaz, oyuncular antrenörü etkisiz görebilir. 

Antrenmanlar düzen içerisinde değildir ve oyuncu seviyeleri istenilen seviyede 

değildir, motivasyon konusunda yeterli olmamaları nedeniyle müsabakalarda baĢarı 

elde edilmez (Doğan, 2005).  

Bu tarz antrenörler genellikle güven vermeyen rahat tutumludurlar. Olay 

karĢısında yaĢanan olumsuzluklara boyun eğmeye meyillidirler. Bu tarz yaklaĢımlar 

sporculara ve kurumsal yapıya ilgisiz olduklarının bir göstergesidir. (Erol ve ark. 

2001). 

2.12.5. ĠĢ Yapar Görünümlü ve Gayretli Antrenör Tipi 

ÇalıĢkan ve motivedirler. Hareketleri, söylemleri arasında tutarlılık vardır. 

Güncel olarak kendini geliĢtirme odaklı çalıĢmalar yaparlar. Dünyada yaĢanan 

geliĢmelere açık amaç odaklı çalıĢırlar. Antrenör tipleri arasında en çok kabul gören 

stillerdedir (Erol ve ark. 2001). 
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3. YÖNTEM 

3.1. Problem  

Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki Futbolcuların Antrenörlerinde Bulunmasını 

Ġstedikleri Liderlik Tarzlarının Tespiti için bu çalıĢma problem olarak kabul 

edilmiĢtir. 

3.2. AraĢtırmanın Amacı 

Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki Futbolcuların, antrenörleri hakkındaki liderlik 

tarzlarını belirlemek amacıyla ölçek çalıĢması uygulanmıĢtır. 

3.3.AraĢtırmanın Önemi 

Sporcuların antrenörlerdeki aradıkları niteliklerinin, belirlenmesini 

istedikleri antrenör tiplerinin ortaya çıkması ve ideal antrenör tipinin bulunması 

ayrıca yorumlanması açsından önem arz etmektedir. 

3.4. AraĢtırmanın Varsayımları  

1. Bu çalıĢmada kullanılacak ölçekin Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki 

Futbolcuların Antrenörlerinde Bulunmasını Ġstedikleri Liderlik 

Tarzlarının Tespiti adlı çalıĢmanın sporcuların istekleri ve beklentilerine 

cevap vereceği varsayımdır. 

2. Ele alınan örneklem grubunun, evreni temsil etme yeteneği olduğu 

varsayımdır. 

3. Bu araĢtırmada kaynaklardan ve sporculardan elde edilen bilgilerin 

gerçeği yansıttığı kabul edilmesi varsayımdır. 

3.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları  

1. Bu araĢtırma Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki Ģehirlerindeki amatör ve 

profesyonel futbolcular ile sınırlandırılmıĢtır. 

2. Bu araĢtırma, ölçek yöntemi uygulanarak yapılan alan çalıĢması ile 

sınırlandırılmasıdır.  
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3.6. Veri Toplama Aracı ve Teknikleri  

Veri toplama aracı olarak “KiĢisel Bilgi Formu” ve Spor Ġçin Liderlik Ölçeği 

(SĠLÖ) kullanılmıĢtır. 

KiĢisel Bilgi Formu (KBF) 

AraĢtırmacı tarafından geliĢtirilen kiĢisel bilgi formu ile katılımcılarla ilgili 

yaĢ, yaĢadığı Ģehir, lisans yılı, eğitim, aylık gelir, medeni hal ve spor yapmak için 

ayrılan süre gibi demografik bilgiler toplanmıĢtır. 

Spor Ġçin Liderlik Ölçeği (SĠLÖ) 

Chelladurai ve Saleh (1980) tarafından geliĢtirilen SĠLÖ versiyonu beĢ alt 

boyut (eğitim-öğretim, demokratik davranıĢ, otoriter davranıĢ, sosyal destek, 

ödüllendirici davranıĢ) altında toplanmıĢ 40 maddeden oluĢmaktadır Ölçeği oluĢturan 

alt boyutların madde dağılımı ise; eğitim ve öğretim alt boyutunda onüç madde 

(1,5,8,11,14,17,20,23,26,29,32,35,38), demokratik davranıĢ alt boyutunda dokuz 

madde (2,9,15,18,21,24,30,33,39), otoriter davranıĢ alt boyutunda beĢ madde 

(6,12,27,34,40), sosyal destek alt boyutunda sekiz madde (3,7,13,19,22,25,31,36) ve 

ödüllendirici davranıĢ alt boyutunda beĢ madde (4,10,16,28,37) ‟dir. Ölçeği oluĢturan 

her bir değiĢken 5‟li Likert (1-Hiçbir zaman, 2-Nadiren, 3-Ara sıra, 4-Sık sık ve 5-

Her zaman). GüngörmüĢ ve diğ. (2006) tarafından; LSS‟ııin faktör yapısının 

belirlenmesi için yapılan Temel BileĢenler Analizi varimax dönüĢtürmesi sonuçları 

LSS‟nin Türkçe versiyonu için 4 faktörlü yapıyı desteklemekte ve ölçekte yer alan 

maddeler 367 katılımcı için ölçeğin %38‟ini açıklamaktadır. Faktör analizi sonucuna 

göre orijinal ölçekte yer alan 6 madde (4,18, 21, 33, 35 ve 36) faktör yükleri ,40‟ın 

altında olduğu için ölçeğin Türkçe versiyonundan çıkarılmıĢtır. Ölçeğin güvenirliğini 

test etmek için hesaplanan Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayısı 367 üniversite 

takımı oyuncusu için .71 (otokratik davranıĢ) ile .84 (eğitici & destekleyici) arasında 

bulunmuĢtur. Ölçeğin toplam iç tutarlılık katsayısı ise ,87 olarak hesaplanmıĢtır. 

3.7. AraĢtırmanın Modeli  

Bu araĢtırma nicel yöntem ile gerçekleĢtirilmiĢ olup, iliĢkisel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modeli; birçok sayıdaki değiĢken ile değiĢim 
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mevcudiyetini ve aĢamasını tespit etmeyi amaçlayan araĢtırma modelidir (Kasar, 

2016). Bu kapsamda Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki Futbolcuların, antrenörlerindeki 

bulunmasını istedikleri liderlik tarzını tespitinin ortaya çıkarılması amaçlanmıĢtır. 

   3.8. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni; Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki aktif olarak futbol 

oynayan amatör ve profesyonel futbolculardan yaklaĢık 500 sporcuya ulaĢmak 

hedeflenmiĢtir. Örneklem olarak ise; Doğu Anadolu Bölgesi‟ndeki aktif olarak futbol 

oynayan amatör ve profesyonel futbolculardan 248 sporcu alınmıĢtır. 

3.9. Verilerin Toplanması ve Analizi  

Veriler ölçek yöntemi uygulanarak toplanmıĢtır. Uygulanan ölçeğin 2 bölümü 

bulunmaktadır. Birinci bölümde kiĢisel bilgilere yer verilmiĢtir, ikinci bölümde ise 

antrenörlerin liderlik özelliklerinin tespiti hakkında sorulara yer verilmiĢtir. Ölçek 

yöntemiyle toplanacak veriler daha sonra SPSS analiz programından yararlanılarak 

düzenlenecektir. 
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4. BULGULAR 

Söz konusu veriler SPSS 22.0 paket programına aktarılacaktır ve ardından 

analiz edilecektir. Analizlerde kiĢisel değiĢkenlere iliĢkin yüzde ve frekans, ölçeğin 

alt boyunları için ise aritmetik ortalama değerleri belirlenecektir. 

Söz konusu veriler SPSS 22.0 paket programına aktarılmıĢ ve ardından analiz 

edilmiĢtir. Analizlerde kiĢisel değiĢkenlere iliĢkin yüzde ve frekans, ölçeğin alt 

boyunları için ise aritmetik ortalama değerleri belirlenmiĢtir. 

Tablo 1. Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları 

 
Aylık 

Gelir 
N Ortalama SS sd t P 

Eğitim ve Öğretim 
Orta 180 27.17 5.81 

246 -2.454 0.017* 
Ġyi 68 30.21 4.95 

Demokratik 

DavranıĢ 

Orta 180 17.56 3.70 
246 -2.147 0.056 

Ġyi 68 17.70 3.03 

Otokratik DavranıĢ 
Orta 180 18.96 4.02 

246 -2.915 0.004* 
Ġyi 68 20.65 3.47 

Sosyal Destek 
Orta 180 13.88 3.22 

246 -1.572 0.117 
Ġyi 68 14.63 3.20 

Pozitif 

Geribildirim 

Orta 180 13.61 2.58 
246 -1.813 0.081 

Ġyi 68 13.28 2.21 
*p < 0.05;independent sample t testi 

 

 Tablo 1 incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile aylık gelir 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim ve öğretim ile 

demokratik davranıĢ alt boyutlarında görülmüĢtür. Yani aylık olarak daha iyi bir 

gelire sahip olan amatör sporcuların performanslarının arttırılmasında, sporcunun 

taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı 

gösterdiğini söyleyebiliriz. Yine aylık daha iyi bir geliri olan amatör sporcular 

antrenörlerinin karar alırken daha demokratik davrandıklarını ve karar alırken 

antrenörlerinin onların fikirlerini önemsediğini ön görülmektedir. Diğer alt 

boyutlarda ise anlamlı fark yoktur. 
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Tablo 2. Ġkamet DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları 

 Ġkamet N Ortalama SS df F P 
Grup 

Fark 

Eğitim ve 

Öğretim 

 

 

Köy1 117 28.49 6.33     

Ġlçe2 31 26.44 6.07 2 3.575 0.028* 3>2** 

ġehir3 100 29.54 4.42     

 

Demokratik 

DavranıĢ 
 

Köy1 117 16.61 3.84     

Ġlçe2 31 15.62 3.90 2 3.781 0.023* 3>2** 

ġehir3 100 17.49 2.99     

Otokratik 

DavranıĢ 
 

Köy 117 19.30 4.21     

Ġlçe 31 18.25 4.11 2 1.746 0.187  

ġehir 100 19.78 3.55     

Sosyal Destek 

 

 

 

Köy 117 14.08 3.34     

Ġlçe 31 13.82 3.07 2 0.089 0.954  

ġehir 100 14.11 3.22     

Pozitif 

Geribildirim 
 

Köy 117 12.71 2.77     

Ġlçe 31 12.75 2.61 2 0.027 0.994  

ġehir 100 12.82 2.09     
*p < 0.05; One Way Anova, **Scheffe, Tukey 

 

 Tablo incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile ikamet edilen yer 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim ve öğretim ile 

demokratik davranıĢ alt boyutlarında görülmüĢtür. Yani Ģehir merkezinde oturan 

amatör sporcuların köy ve ilçedeki sporculara nazaran performanslarının 

arttırılmasında, sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine 

antrenörlerinin daha fazla katkı sağladığı oranının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 

ġehir merkezinde ikamet eden amatör sporcular antrenörlerinin karar alırken diğer 

sporculara göre daha demokratik davrandıklarını ve karar alırken antrenörlerinin 

onların fikirlerini daha çok varsayımında bulanabilinir. Diğer alt boyutlarda ise 

anlamlı fark yoktur. 
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Tablo 3. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları; 

 
Medeni 

Durum 
N Ortalama SS sd t P 

Eğitim ve Öğretim 
Bekar 95 29.66 4.70 

246 2.192 0.029* 
Evli 153 28.05 6.12 

Demokratik DavranıĢ 
Bekar 95 17.12 3.25 

246 0.983 0.326 
Evli 153 16.66 3.76 

Otokratik DavranıĢ 
Bekar 95 19.76 3.57 

246 1.248 0.213 
Evli 153 19.12 4.16 

Sosyal Destek 
Bekar 95 14.05 3.19 

246 -.046 0.964 
Evli 153 14.07 3.23 

Pozitif Geribildirim 
Bekar 95 12.56 2.21 

246 -1.019 0.309 
Evli 153 12.90 2.66 

*p < 0.05; independent sample t testi 

 

 Tablo incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile medeni hal 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim alt boyutlarında 

görülmüĢtür. Yani evli amatör sporcular performanslarının arttırılmasında, sporcunun 

taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı 

gösterdiğini ifade etmiĢlerdir. Diğer alt boyutlarda ise anlamlı fark yoktur. 
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Tablo 4. YaĢ DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları 

Alt Boyutlar YaĢ N Ortalama SS sd F P 

Eğitim ve 

Öğretim 

18 48 36.72 2.90    

19 43 37.21 3.83    

20 44 35.38 3.70 4 1.536 0.195 

21 53 35.96 3.19    

22+ 60 35.44 2,66    

Demokratik 

DavranıĢ 

18 

19 

20 

21 

22+ 

48 

43 

44 

53 

60 

35.72 

36.21 

35.38 

36.97 

35.45 

2.85 

3.84 

3.71 

3.18 

3,65 

4 1.854 0.198 

 

Sosyal 

Destek 

 

18 48 29.28 2.31    

19 43 30.52 2.67    

20 44 29.35 3.32 4 1.823 0.128 

21 53 30.23 3.03    

22+ 60 28.69 2.61    

Otokratik 

DavranıĢ 

18 48 32.68 2.71    

19 43 33.89 3.17    

20 44 31.35 2.83 4 2.390 0.054 

21 53 32.73 4.15    

22+ 60 31.50 3.73    

Pozitif 

Geribildirim 

18 48 31.00 3.34    

19 43 31.31 3.63    

20 44 29.73 3.20 4 1.761 0.140 

21 53 29.61 3.44    

22+ 60 29.41 2.97    
*p<0.05; One Way Anova, SS; Standart Sapma 

 Tablo incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile yaĢ değiĢkeni 

arasında anlamlı bir fark yoktur (p < 0.05). Yani farklı yaĢ aralıklarında olan amatör 

sporcular ile antrenörler arasında sporda liderlik ölçeği alt boyutlarda anlamlı bir fark 

yoktur. 
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Tablo 5. Ġl DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları 

 Ġl N Ortalama x2 sd P 
Grup 

Fark 

Eğitim ve 

Öğretim 

Kars1 

Erzurum2 

Ardahan3 

Iğdır4 

59 

51 

70 

68 

544,52 

512,66 

582,66 

576,35 

7,687 3 0.053 

 

Demokratik 

DavranıĢ 

Kars1 

Erzurum2 

Ardahan3 

Iğdır4 

59 

51 

70 

68 

529,87 

509,00 

597,27 

555,69 

14,884 3 0.002* 1,2<3 

Sosyal Destek 

 

Kars1 

Erzurum2 

Ardahan3 

Iğdır4 

59 

51 

70 

68 

561,55 

517,39 

567,61 

581,48 

3,913 3 
0.271 

 

 

Otokratik 

DavranıĢ 

Kars1 

Erzurum2 

Ardahan3 

Iğdır4 

59 

51 

70 

68 

571,55 

577,39 

567,61 

581,48 

4,945 3 
0.471 

 

 

Pozitif 

Geribildirim 

Kars1 

Erzurum2 

Ardahan3 

Iğdır4 

59 

51 

70 

68 

661,55 

617,39 

667,61 

681,48 

5,923 3 
0.571 

 

 

 

 Tablo incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile il değiĢkeni 

arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark demokratik davranıĢ alt 

boyutlarında görülmüĢtür. Yani Ardahan‟daki amatör sporculara Kars ve 

Erzurum‟daki amatör sporcular göre antrenörlerinin demokratik ve çoğulcu bir 
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ortamda sporcu katılımı ile sağladığını ifade etmiĢlerdir. Diğer alt boyutlarda ise 

anlamlı fark yoktur. 

Tablo 6. Spor Yılı DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları 

 Spor Yılı N Sıra Ort. x2 sd P 

Eğitim ve Öğretim 

 

1-4 117 223,93    

5-9 31 219,48 14,27 2 0,002* 

10+ 100 276,68    

Demokratik DavranıĢ 

 

1-4 117 232,19    

5-9 31 245,51 3,524 2 0,280 

10+ 100 242,71    

Otokratik DavranıĢ 

1-4 117 232,36    

5-9 31 253,19 4,251 2 0,225 

10+ 100 2650,02    

Sosyal Destek 

1-4 117 234,29    

5-9 31 220,83 4,145 2 0,514 

10+ 100 254,40    

Pozitif Geribildirim 

1-4 

5-9 

10+ 

117 

31 

100 

230,20 

221,08 

253,39 

4,003 2 0,414 

P<0,05 

 

 Tablo incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile spor yılı değiĢkeni 

arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim ve öğretim alt 

boyutundadır. Yani on yıldan daha fazla süredir spor yapan amatör sporcular 

performanslarının arttırılmasında, sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve 

öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı gösterdiğini ifade etmiĢlerdir. Diğer alt 

boyutlarda ise anlamlı fark yoktur. 
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Tablo 7. Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları 

 Öğrenim N Sıra Ort. x2 sd P 

Eğitim ve Öğretim 

Lise 117 240,57    

Üniversite 116 239,69 ,004 2 ,998 

Yüksek lisans veya 

Doktora 
15 240,52    

Demokratik 

DavranıĢ 

 

Lise 117 255,64    

Üniversite 116 237,17 2,748 2 ,253 

Yüksek lisans veya 

Doktora 
15 219,98    

Otokratik 

DavranıĢ 

Lise 117 247,55    

Üniversite 116 235,81 ,815 2 ,665 

Yüksek lisans veya 

Doktora 
15 247,74    

Sosyal Destek 

Lise 117 233,25    

Üniversite 116 241,16 ,529 2 ,768 

Yüksek lisans veya 

Doktora 
15 249,03    

 Lise 117 233,25    

Pozitif Geribildirim Üniversite 116 241,16 ,529 2 ,768 

 
Yüksek lisans veya 

Doktora 
15 249,03    

P<0,05       

 Tablo 7 incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile amatör 

sporcuların eğitim durumları arasında anlamlı bir fark yoktur (p < 0.05). Yani farklı 

eğitim düzeylerine sahip olan amatör sporcular ile antrenörler arasında sporda 

liderlik ölçeği alt boyutlarda anlamlı bir fark yoktur.  
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Tablo 8. Spor Yapmak Ġçin Ayrılan Süre DeğiĢkenine Göre Analiz Sonuçları 

 

Spor Yapmak 

Ġçin Ayrılan 

Zaman 

N 
Sıra 

Ortalamaları 
X2 df P 

Grup 

Fark 

Eğitim ve 

Öğretim 

0-4 saat1 
117 

240,24     

5-8 saat2 
116 

327,03 31,431 2 0,000 2 > 1,2 

9-10+saat3 
15 

282,72     

Demokratik 

DavranıĢ 

 

0-4 saat1 
117 

229,64     

5-8 saat2 
116 

350,62 65,219 2 0,000 2 > 1,2 

9-10+saat3 
15 

307,97     

Otokratik 

DavranıĢ 

0-4 saat1 
117 

272,05     

5-8 saat2 
116 

244,50 3,117 2 0,210  

9-10+saat3 
15 

267,53     

Sosyal 

Destek 

0-4 saat1 

5-8 saat2 

9-10+ saat3 

117 

116 

15 

282,15 

264,70 

277,53 

3,217 2 0,330 

 

Pozitif 

Geribildirim 

0-4 saat1 

5-8 saat2 

9-10+ saat3 

117 

116 

15 

252,05 

234,30 

247,53 

3,417 2 0,117 

 

P<0,05 

 Tablo incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile spora ayrılan 

zaman değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim ve 

öğretim ile demokratik davranıĢ alt boyutlarında görülmüĢtür. Yani 5-8 saat arasında 

spora zaman ayıran amatör sporcular performanslarının arttırılmasında, sporcunun 

taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı 

gösterdiğini ve aynı zamanda antrenörlerinin karar alırken daha demokratik 
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davrandıklarını ve karar alırken antrenörlerinin onların fikirlerini önemsediğini ifade 

etmiĢlerdir. Diğer alt boyutlarda ise anlamlı fark yoktur. 
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5. TARTIġMA ve SONUÇ 

AraĢtırmaya katılan futbolcuların aylık gelir değiĢkenine göre analizini 

gösteren (Tablo 1) incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile aylık gelir 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim ve öğretim ile 

demokratik davranıĢ alt boyutlarında görülmüĢtür. Yani aylık olarak daha iyi bir 

gelire sahip olan amatör sporcuların performanslarının arttırılmasında, sporcunun 

taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı 

gösterdiğini söyleyebiliriz. Yine aylık daha iyi bir geliri olan amatör sporcular 

antrenörlerinin karar alırken daha demokratik davrandıklarını ve karar alırken 

antrenörlerinin onların fikirlerini önemsediğini ön görülmektedir. Diğer alt 

boyutlarda ise anlamlı fark yoktur. Özsarı„nın (2010) ise yapmıĢ olduğu çalıĢmada 

araĢtırmaya katılan futbolcuların aylık gelir durumlarına göre antrenörlerinin liderlik 

özelliklerinin karĢılaĢtırılmasında eğitici-destekleyici, demokratik davranıĢ, 

açıklayıcı-ödüllendirici davranıĢ ve otokratik davranıĢ özellikleri futbolcuların ayda 

0-250 TL, 251-500 TL, 501-750 TL, 751 TL ve üzeri kazanmaları bakımından 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir (P>0,05). YapılmıĢ olan bir çalıĢma sonucu bu 

araĢtırma bulgularıyla örtüĢmektedir. Amatör sporcuların sportif kazanç değiĢkenine 

göre antrenörlerinden beklentileri arasında anlamlı bir farklılık olup olmadığını test 

etmek amacıyla yapılan çalıĢmada amatör sporcuların antrenörlerinden beklentilerine 

iliĢkin görüĢleri sportif kazanç değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (Güzel 2008). 

 Bir baĢka çalıĢmada ise çalıĢmaya katılan amatör futbolcuların empatik 

eğilim düzeyleri ve alt boyutlarının yaĢadığı yer değiĢkenine göre incelendiğinde 

gruplar arasında anlamlı farklılığın bulunmadığı görülmektedir Elik (2017). Bizim 

çalıĢmamızda ise (Tablo 2) sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile ikamet edilen yer 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim ve öğretim ile 

demokratik davranıĢ alt boyutlarında görülmüĢtür. Yani Ģehir merkezinde oturan 

amatör sporcuların köy ve ilçedeki sporculara nazaran performanslarının 

arttırılmasında, sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine 

antrenörlerinin daha fazla katkı sağladığı oranının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 

ġehir merkezinde ikamet eden amatör sporcular antrenörlerinin karar alırken diğer 



53 

sporculara göre daha demokratik davrandıklarını ve karar alırken antrenörlerinin 

onların fikirlerini daha çok varsayımında bulunabiliriz. Diğer alt boyutlarda ise 

anlamlı fark yoktur.ġehir merkezinde ikamet eden amatör sporcular antrenörlerinin 

karar alırken daha demokratik davrandıklarını ve karar alırken antrenörlerinin onların 

fikirlerini önemsediğini ifade etmiĢlerdir.  

(Tablo 3) incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile medeni hal 

değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 0.05).  Bu fark eğitim alt boyutlarında 

görülmüĢtür. Yani evli amatör sporcular performanslarının arttırılmasında, sporcunun 

taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı 

gösterdiğini ifade etmiĢlerdir. Faklı bir çalıĢmada Ayten (2019) okul sporlarında 

antrenör olarak yer alan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin genel liderlik algıları, 

dönüĢümcü liderlik stilleri, iĢlemci liderlik stilleri ve liderlik davranıĢ sonuçlarının 

medeni durum değiĢkenine göre anlamlı olarak değiĢmediğini saptamıĢtır. Türksoy 

(2008) Antrenörün algılanan gerçek ve tercih edilen liderlik davranıĢ ölçeği, eğitim 

ve antrenman, demokratik davranıĢ, otokratik davranıĢ, sosyal destek ve pozitif geri 

bildirim alt boyutları, sporcu tatmin ölçeği, bireysel performanstan tatmin, takım 

performansından tatmin, stratejiden tatmin, kiĢisel davranıĢtan tatmin, eğitim ve 

antrenmandan tatmin, takım bütünlüğünden tatmin ve akademik destek 

hizmetlerinden tatmin alt boyut puanları üzerinde yapılan MANOVA sonuçları, 

medeni durumu evli ve bekar olan sporcuların bu değiĢkenler açısından anlamlı 

farklılık göstermediğini ortaya koymaktadır (Wilks Lamda=.913, F=1.370, p>0.05). 

 AraĢtırma bulgularına göre, farklı yaĢ aralıklarında olan amatör sporcular ile 

antrenörler arasında sporda liderlik ölçeği alt boyutlarda anlamlı bir farkın olmadığı 

(Tablo 4) belirlenmiĢtir. Balcı (2019) ise katılımcıların algılarına göre antrenörlerinin 

liderlik davranıĢları yaĢa göre karĢılaĢtırıldığında hiçbir alt boyutta istatiksel olarak 

anlamlı farklılığa rastlanılmadığını belirlemiĢtir. Bensiz‟in (2016), amatör 

futbolcuların algılarına göre antrenörlerin liderlik özelliklerinin incelediği 

çalıĢmasında yaĢ değiĢkenine göre liderlik davranıĢlarından herhangi bir alt boyutta 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit edememiĢtir. Yani Balcı ve Bensiz‟in 

sonuçları çalıĢmamızın sonuçlarını destekler nitelikte çalıĢmalar olmuĢtur. 

Duman (2018)‟a göre AraĢtırmaya katılan sporcuların özerk benlik yönetimi, 
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sporda baĢarı motivasyonu ve öğretimsel liderlik algısında illere göre anlamlı 

farklılık bulunamamıĢtır(p>0,05). Bizim çalıĢmamızdaki (Tablo 5) incelendiğinde 

sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile il değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p 

< 0.05).  Farklı bir araĢtırma sonuçlarına göre Güven (2016); Ġğdır, Ağrı, Erzurum 

illerinde görev yapan futbol antrenörleri sporcuların sorumluluk almalarına izin 

veren, kapasitelerini ortaya çıkarmaya çalıĢan, sporcularına güvenen ve onlara sosyal 

açıdan destek sağlayan demokratik liderlik tarzı ile bağdaĢan demokratik davranıĢ 

boyutu sorunlarına (ort. 3.92) ve vizyoner liderlik tarzı ile iliĢkilendirilen antrenman 

ve eğitim boyutu sorularına (ort. 3.91) daha fazla olumlu cevap verdikleri tespit 

edilmiĢtir. Bu fark demokratik davranıĢ alt boyutlarında görülmüĢtür. Yani 

Ardahan‟daki amatör sporculara Kars ve Erzurum‟daki amatör sporcular göre 

antrenörlerinin demokratik ve çoğulcu bir ortamda sporcu katılımı ile sağladığını 

ifade etmiĢlerdir.  

Türksoy (2008) yapmıĢ olduğu çalıĢmada futbolcuların oynadıkları lig 

seviyesine göre süper lig oyuncuları daha fazla eğitim ve desteği tercih ederken, 1. 

lig oyuncuları daha fazla otokratik davranıĢı tercih etmektedirler. AraĢtırmalar 

arasında ortaya çıkan bu farkın lig statüsünden kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

Özsari (2010) Deneyimi 1 yıl ile 5 yıl arası olan futbolcuların eğitici-destekleyici 

davranıĢ özelliklerine iliĢkin puanların ortalaması 52,83±6,67 olarak, demokratik 

davranıĢ özelliklerine iliĢki puanların ortalaması 39,65±6,20 olarak, açıklayıcı 

ödüllendirici davranıĢ özelliklerine iliĢkin puanların ortalaması 29,69±4,10 olarak ve 

otokratik davranıĢ özelliklerine iliĢkin puanların ortalaması 18,03±3,73 olarak tespit 

edilmiĢtir. Bir diğer sonuca göre, sporcuların spor yılı değiĢkenine göre (Tablo 6) on 

yıldan daha fazla süredir spor yapan amatör sporcular performanslarının 

arttırılmasında, sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine 

antrenörlerinin daha fazla katkı gösterdiğini ifade etmiĢlerdir.  

 Özsarı (2010) benzer bir araĢtırmada eğitim düzeyine göre değerlendirme 

yapmıĢ ve futbolcuların eğitim düzeylerine göre antrenörlerinin liderlik özelliklerinin 

karĢılaĢtırılmasında açıklayıcı-ödüllendirici davranıĢ özelliğinin futbolcuların eğitim 

düzeylerine göre anlamlı bir farklılık gösterdiğini belirlemiĢtir Yılmaz (2008) yaptığı 

araĢtırmada futbol, voleybol, hentbol, badminton ve güreĢ branĢlarında faaliyet 

gösteren sporcuların eğitim düzeyine göre antrenörlerinin liderlik özelliklerinin 
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karĢılaĢtırılmasında eğitici-destekleyici, demokratik, otokratik ve açıklayıcı-

ödüllendirici davranıĢ özellikleri sporcuların eğitim düzeylerinin ilköğretim, lise ve 

üniversite olması bakımından anlamlı bir farklılık göstermediği bilgisine ulaĢmıĢtır. 

Bizim çalıĢmamızdaki (Tablo 7) incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile 

amatör sporcuların eğitim durumları arasında anlamlı bir fark yoktur (p < 0.05). Yani 

farklı eğitim düzeylerine sahip olan amatör sporcular ile antrenörler arasında sporda 

liderlik ölçeği alt boyutlarda anlamlı bir fark yoktur.  

Yılmaz‟ın (2008) araĢtırmasında futbolcuların deneyimlerine göre yani 

sporcu yaĢına göre antrenörlerinin liderlik özelliklerini değerlendirmede, deneyimi 1-

5 yıl, 6-10 yıl,11-15 yıl, 16 yıl ve üzeri olan futbolcuların eğitici-destekleyici 

davranıĢ özelliklerine iliĢkin puanların ortalaması, demokratik, otokratik ve 

açıklayıcı-ödüllendirici davranıĢ özelliklerine iliĢkin puanların ortalamasından 

yüksek bulunmuĢtur. Yani sporcunun spor yaptığı yılı arttıkça antrenörlerin liderlik 

düzeyinin ve liderlik özelliklerinin kullanılmasına iliĢkin görüĢlerinin yükseldiği 

söylenilebilir.  

Bir baĢka değiĢkende ise; (Tablo 8) incelendiğinde sporda liderlik ölçeği alt 

boyutları ile spora ayrılan zaman değiĢkeni arasında anlamlı bir fark vardır (p < 

0.05).  Bu fark eğitim ve öğretim ile demokratik davranıĢ alt boyutlarında 

görülmüĢtür. Yani 5-8 saat arasında spora zaman ayıran amatör sporcular 

performanslarının arttırılmasında, sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve 

öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı gösterdiğini ve aynı zamanda 

antrenörlerinin karar alırken daha demokratik davrandıklarını ve karar alırken 

antrenörlerinin onların fikirlerini önemsediğini ifade etmiĢlerdir. Balcı (2019)‟da ise 

katılımcıların algılarına göre antrenörlerinin liderlik davranıĢları antrenörleri ile 

geçirdikleri zamana göre karĢılaĢtırıldığında hiçbir alt boyutta istatiksel olarak 

anlamlı farklılığa rastlanılmamıĢtır (p>0.05). Sporcuların antrenörleri ile geçirdikleri 

zamanın antrenör davranıĢları üzerinde herhangi bir etkiye sahip olmadığı 

görülmektedir. 

Sonuç olarak, sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile aylık gelir değiĢkeninin 

sporcularda gelirin yükselmesi, sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile ikamet edilen 

yer değiĢkeninin köy ve ilçedeki sporculara nazaran Ģehirde ikamet eden sporcuların, 
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sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile medeni hal değiĢkeninin evli sporcuların bekar 

sporculara göre, sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile il değiĢkeninin iller arasında 

Ardahan ilinin, sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile spor yılı değiĢkeninin (10) yıl 

ve daha fazla yapan sporcuların ve sporda liderlik ölçeği alt boyutları ile spora 

ayrılan zaman değiĢkeninin (5-8) saat zaman ayıran sporcularda sporcular 

performanslarının arttırılmasında, sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve 

öğretimine antrenörlerinin daha fazla katkı gösterdiğini ve aynı zamanda 

antrenörlerinin karar alırken daha demoktatik davrandıklarını ve karar alırken 

antrenörlerinin onların fikirlerini önemsediğini ifade etmiĢlerdir. Ancak sporda 

liderlik ölçeği alt boyutları ile yaĢ değiĢkeninin ve sporda liderlik ölçeği alt boyutları 

ile amatör sporcuların eğitim durumları arasında anlamlı bir farklılığın görülmediği 

saptanmıĢtır. 

Bu durumda, antrenörlerin liderlik özelliklerinin çok baskın olmadığı, aksine 

futbolcuların yaĢam tarzları, hayat kaliteleri ve futbola ayırdıkları zaman yükseldikçe 

sporcunun taktik, teknik ve beceri eğitimi ve öğretimine antrenörlerinin daha fazla 

katkı gösterdiği söylenebilir. 

Öneriler 

1. Antrenörler için Sporda Liderlik Konulu seminerlerin yapılması, 

2. Antrenörlerin, sporcularına davranıĢlarına yönelik tutamlarını geliĢtirici 

eğitimlerin verilmesi, 

3.  Antrenörler ve sporcular arası iletiĢimi geliĢtirmeye yönelik çalıĢmaların 

yapılması, 

4. Antrenörlere çatıĢma yönetimi bilgisinin verilmesi, 

5. Üniversitelerdeki BESYO‟larında Antrenörlük Eğitimi Bölümü 

öğrencilerine yönelik liderlik ve liderlik tarzlarına yönelik eğitimlerin 

verilmesi, 

6. Sporcular için Liderlik özelliklerini ortaya çıkarıcı çalıĢmaların, 

etkinliklerin yapılması  

7. Sporcuların duygu ve düĢüncelerini özgürce savunabileceği özgüven 

aĢılayıcı eğitimlerin verilmesi, 
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8. Antrenör ve Sporcuların birbirlerine karĢı empati özelliklerini geliĢtirici 

etkinliklerin yapılması, gelecek nesillerdeki sporcu ve antrenörler için göz 

önünde bulundurulması gereken öneriler olacaktır.  
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EKLER 

SPOR ĠÇĠN LĠDERLĠK ÖLÇEĞĠ 

Değerli Sporcular, 

Bu çalıĢma amatör sporcuların antrenörlerinde bulunmasını istedikleri antrenör 

özelliklerini (LĠDER) ve beklentilerinizi vereceğiniz cevaplarla ortaya çıkarmak 

amacıyla yapılmıĢ bilimsel bir çalıĢmadır. ÇalıĢma sonucunda elde edilecek veriler 

kesinlikle baĢka bir amaçla kullanılmayacaktır. Yardımlarınız için teĢekkür ederim. 

AraĢtırmayı Yürüten 

Abdurrahman AKGÜN 

Kafkas Üniversitesi 

Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

  YaĢınız…..(18-22)      ġehir:…….. 

1. Lisanslı olarak kaç yıldır futbol oynuyorsunuz?  1 - 4       5 - 9     10+  

2.Eğitim durumunuz: Yüksek Lisans ve üzeri        Üniversite            Lise      

3. Oynadığınız Lig  U16      U17      U18      U19      Amatör A Takım       BAL Ligi 

4. Aylık Gelir:    Orta               Ġyi 

5. Ġkamet:        Köy              Ġlçe               ġehir     

6. Medeni Durum:   Evli            Bekar 

7. Spor Yapmak Ġçin Ayrılan Süre:  0-4 saat            5-8 saat          9-10 saat 

 YÖNERGE : AĢağıdaki ifadelerden her biri, bir antrenörün  

sergileyebileceği belirli bir davranıĢı tanımlamaktadır. Her bir ifade için 5 seçenek 

bulunmaktadır. 

Lütfen tercihinizi uygun boĢluğa bir “X” iĢareti koyarak belirtiniz. Hiç birinden emin 

olmasanız bile bütün maddeleri yanıtlayınız. Burada doğru ya da yanlıĢ yanıt 

bulunmamaktadır. Bu çalıĢmanın amacına ulaĢabilmesi için yanıtlarınızın içinizden 

geldiği gibi ve dürüst olması önem taĢımaktadır. 
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1. Sporcularının kapasiteleri ölçüsünde çalıĢtıklarını 

görür 
1 2 3 4 5 

2. Belirli müsabakalarda izlenecek stratejiler için 

sporcularının fikrini sorar 
1 2 3 4 5 

3. Sporcularının kiĢisel problemlerine yardımcı olur 1 2 3 4 5 

4. Yaptığımız sporla ilgili teknik ve taktikleri her 

sporcusuna açıklar 
1 2 3 4 5 

5. Planlarını nispeten sporcularından bağımsız olarak 

yapar 
1 2 3 4 5 

6. 
Grup üyeleri arasındaki çatıĢmaların 

çözümlenmesine yardımcı olur 
1 2 3 4 5 

7. Sporcularının hatalarını düzeltmeye özel bir dikkat 

gösterir 
1 2 3 4 5 

8. 
Önemli konularda karar vermeden önce grubun 

onayını alır 
1 2 3 4 5 

9. 
Sporcusu iyi bir iĢ baĢardığında bunu kendisine 

söyler 
1 2 3 4 5 

10. 
Takımdaki iĢlevin bütün sporcular tarafından 

anlaĢılmasını sağlar 
1 2 3 4 5 

11. DavranıĢlarıyla  ilgili olarak sporcularına 

açıklamalarda bulunmaz 
1 2 3 4 5 

12. 
Sporcularının  kiĢisel açıdan her yönüyle iyi 

olmalarını ister 
1 2 3 4 5 

13. 
Yaptığımız sporun becerilerini her sporcusuna 

bireysel olarak öğretir 
1 2 3 4 5 

14. 
Karar verirken  sporcularının görüĢlerini alır 1 2 3 4 5 

15. 
Ġyi performansından dolayı sporcunun 

ödüllendirilmesine özen gösterir 
1 2 3 4 5 

16. Neler yapılması gerektiğini önceden hesaplayıp, 

ona göre plan yapar 
1 2 3 4 5 

17. Sporcularına kiĢisel yardımlarda bulunur 
1 2 3 4 5 
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18. Her sporcuya neyin yapılıp, neyin yapılmaması 

gerektiğini açıklar 
1 2 3 4 5 

19. Sporcularına karĢı beslediği duyguları ifade eder 1 2 3 4 5 

20 Her sporcunun görevini, en son ayrıntısına kadar 

yerine getirmesini bekler 
1 2 3 4 5 

21. 
Sporcuları hata yapsalar bile onların kendi 

yöntemlerini denemelerine izin verir 
1 2 3 4 5 

22. 
Sporcularını, kendisine güvenmeleri yönünde 

teĢvik eder 
1 2 3 4 5 

23. Her sporcunun güçlü ve zayıf yönlerini dile getirir 1 2 3 4 5 

24. Karar verdiği konular hakkında yeniden tartıĢmaz 1 2 3 4 5 

25. 
Bir sporcusu iyi performans gösterdiğinde taktir 

eder 
1 2 3 4 5 

26. 
Her sporcuya her durumda ne yapılması gerektiği 

ile ilgili özel eğitim verir 
1 2 3 4 5 

27. 
Antrenörlükle ilgili önemli  konularda 

sporcularının fikrini alır 
1 2 3 4 5 

28. 
Sporcularıyla yakın ve resmi olmayan iliĢkiler 

konusunda onları cesaretlendirir 
1 2 3 4 5 

29. Sporcularının çabalarının  birbiriyle bağlantılı 

olduğu konusuna önem verir 
1 2 3 4 5 

30. Sporcularıyla mesafeli olur 1 2 3 4 5 

31. Yerinde ve zamanında sporcuya hak ettiği övgüyü 

gösterir 
1 2 3 4 5 

32. Sporcularından ne beklediğini ayrıntılı olarak 

belirtir 
1 2 3 4 5 

33. Sporcularının bir müsabakada kullanılacak 

taktikler hakkında karara katılmalarına izin verir 
1 2 3 4 5 

34. 
Soru sorma isteğini engelleyecek yetkinlikte 

konuĢur 
1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 


