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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

SPOR BILIMLERINDE GOREV ALAN AKADEMISYENLERIN COK
YONLU LIDERLIK YONELIMLERI ILE ORGUTSEL GELISMISLIK
DUZEYLERI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Mohammed Nooruldeen Ibrahim IBRAHIM

Karabiik Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dah

Tez Damismani:
Doc. Dr. isa DOGAN
Ocak 2025, 66 sayfa

Bu arastirmanin amaci spor bilimlerinde goérev alan akademisyenlerin ¢ok yonlii
liderlik yonelimleri ile Orgiitsel gelismislik diizeyleri arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden biri olan iliskisel tarama
modeli  kullanilmigtir.  Aragtirmaya Bati Karadeniz Bdlgesi'nde yer alan
yiiksekogretim kurumlarinin spor egitimi veren boliimlerinde gorev alan 145
akademik personel katilmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak “’Kisisel Bilgi
Formu’’, Dursun ve arkadaglar1 (2019) tarafindan gelistirilen, 19 madde ve 4 alt
boyuttan olusan Cok Yonlii Liderlik Yonelimi Olgegi ile Cetin ve Karaokur (2022)
tarafindan gelistirilen 18 madde ve 3 alt boyuttan olusan Orgiitsel Gelismislik Diizeyi
Belirleme 0l¢egi kullamilmistir. Elde edilen verilerin analizinde SPSS 24.0 paket

programi kullanilmistir. Katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile orgiitsel gelismislik
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diizeyi belirleme oOlgegi alt boyutlarindan orgiitsel miidahale alt boyutuna gore
kadinlarin lehine anlamli farklilik oldugu, medeni durum degiskeni ile ¢ok yonlii

liderlik yonelimi 6l¢egi alt boyutlarindan insan kaynakli liderlik alt boyutuna gore evli
olan akademisyenlerin lehine anlamli farklilik oldugu, medeni durum degiskeni ile
orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lgegi alt boyutlarindan orgiitsel degerlendirme
alt boyutuna gore bekar akademisyenlerin lehine anlamli farklilik oldugu, idari gérev
degiskeni ile ¢ok yonli liderlik yonelimi 6l¢egi alt boyutlarindan insan kaynakli
liderlik ve karizmatik liderlik alt boyutlarina gore idari gorevi olmayan
akademisyenlerin lehine anlamli farklilik oldugu, unvan degiskeni ¢cok yonlii liderlik
yonelimi Olgegi insan kaynakli liderlik alt boyutu arasinda Ogretim gorevlisi
akademisyenler ve dogent unvanina sahip akademisyenler agisindan, dogent unvanina

sahip akademisyenlerin lehine anlamli farklilik tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Spor bilimleri, Akademisyen, Liderlik, Orgiitsel gelisim
Bilim Kodu : 130117



ABSTRACT

Master Thesis

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE MULTI-
FUNCTIONAL LEADERSHIP ORIENTATIONS AND ORGANIZATIONAL
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SCIENCES
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The aim of this research is to examine the relationship between the multifaceted
leadership orientations of academicians working in sports sciences and their
organizational development levels. The relational screening model, which is one of the
quantitative research methods, was used in the research. 145 academic personnel
working in the sports education departments of higher education institutions in the
Western Black Sea Region participated in the research. In the research, ‘’Personal
Information Form’’, the Multifaceted Leadership Orientation Scale consisting of 19
items and 4 sub-dimensions developed by Dursun et al. (2019), and the Organizational
Development Level Determination Scale consisting of 18 items and 3 sub-dimensions
developed by Cetin and Karaokur (2022) were used as data collection tools. SPSS 24.0

package program was used in the analysis of the obtained
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data. According to the gender variable of the participants and the organizational
development level determination scale sub-dimensions of organizational intervention
sub-dimension, there was a significant difference in favor of women; according to the
marital status variable and the multi-dimensional leadership orientation scale sub-
dimensions of human-sourced leadership sub-dimension, there was a significant
difference in favor of married academicians; according to the marital status variable
and the organizational evaluation sub-dimension of organizational development level
determination scale sub-dimensions, there was a significant difference in favor of
single academicians; according to the administrative duty variable and the multi-
dimensional leadership orientation scale sub-dimensions of human-sourced leadership
and charismatic leadership sub-dimensions, there was a significant difference in favor
of academicians without administrative duties; between the title variable and the multi-
dimensional leadership orientation scale human-sourced leadership sub-dimension,
there was a significant difference in favor of academicians with the title of associate
professor in terms of academicians with the title of associate professor and

academicians with the title of associate professor.

Kewords: Sports sciences, Academician, Leadership, Organizational development

Science Code: 130117
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BOLUM 1

GIRIS

Insanlik tarihi boyunca arastirmalara konu olan liderlik kavrami, 1920°li yillarin
basinda bilime konu olmaya baslamis olup ¢ok fazla tanimlamasi yapilmistir. Yenel
(2018) liderligi, “Mevcut toplulugu, belirlenen hedefler dogrultusunda
hareketlendiren, onlara gerekli durumlarda yol gosteren, onlara rehberlik yapan,
onderlik eden kisi olarak belirtirken, lideri de bu hedeflenen amaclar1 gergeklestiren
kisi.” Olarak ac¢iklamaktadir. Farkli bir tanimlamada ise lider, “Belirlenmis bir
toplulugun 6zellikle duygu ve diisiincelerini etkileyerek o toplulugun, hedeflenmis is
ve eylemleri goniilden isteyerek yapmalarini saglama yetenegi” olarak ifade edilmistir

(Kalfa, 2019).

Orgiitsel gelisim, bircok farkli sekilde tanimlanmis olsa da (Budak ve Budak, 2018),
genel olarak bilylime performansinin bir biitiin olarak yenilenebilir olarak ifade
edilebilir (Kogel, 2003). Bilginin ve lisans egitimi merkezi olan iiniversitelerde diger
orgiitlerde oldugu gibi, ¢alisanlarin etkin bir sekilde gorev yapabilmesi i¢in kullanilan
yonetim yontemleri hem iiniversitenin hem de akademisyenlerin gelisimsel olarak

bliyiik bir bilgiye sahip olmalarini amaglar (Dogan vd., 2023).

Bir grubu belirlenen hedefe ulastiran, ulastirirken de ¢ikan sorunlarin nedenlerini
ortaya koyan ve bu problemlere odaklanarak bunlar1 ¢6zmek i¢in kullandiklari
yontemler liderlik yonelimleri seklinde ifade edilmistir. Liderlik yonelimlerini
inceledigimizde, dncelikle yapisal liderlik, daha sonra insan kaynakli liderlik, politik
liderlik ve son olarak da karizmatik liderlik olmak tizere dort baslikta, liderlik yonelimi
oldugu tanimlanmistir. Yapisal liderlikte olaylara gergekci bir sekilde yaklasarak
mantikla olaylara yaklagsmayi1 6ne silirerken, ayrintilara da fazlaca 6nem verir ve
karsilasilan problemlerin sonuglarmndan da kisileri sorumlu tutar. Insan kaynakli

liderlik, bireylerin duygu ve diisiincelerini dikkate alarak onlara 6nem verir,



onlar1 destekler, onlarin guruba dahil olmasini1 destekler. Politik lider, ikna kabiliyeti
yiiksek olup kisileri istenilen amag¢ dogrultusunda harekete gecirebilen kisi olarak
tanimlanmistir. Karizmatik liderler, insanlarla olan iletisimi giiclii seviyededir, farkli
fikir ve diisiincelere agiktir, ilham kaynagidir, ayn1 zamanda hayal giicii yiiksek

kisilerdir (Bolman ve Deal,1991).

1.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Bat1 Karadeniz Bolgesinde bulunan yiiksekdgretim kurumlarinin spor egitimi veren
boliimlerinde gorev yapmakta olan akademik personellerin ¢ok yonlii liderlik

yonelimleri ile orgiitsel gelismislik diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesidir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci, suana kadar yapilan ¢alismalardan elde edilen bulgular 1s181inda
spor bilimlerinde gorev alan akademisyenlerin ¢ok yonli liderlik yonelimleri ile
orgiitsel gelismislik diizeyleri arasindaki iliskinin farkli degiskenler (cinsiyet, medeni
durum, yas, akademik unvan, kurumda calisma siiresi ve idari gérev durumu)

bakimindan degisiklik gosterip gdstermedigini ortaya koymaktir.

1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Calisma, Bat1 Karadeniz Bolgesinde bulunan yiiksekdgretim kurumlarinin spor egitimi
veren boliimlerinde gorev yapmakta olan akademik personeller ile sinirli olmasi
dolayisiyla diger calismalardan ayrilmaktadir. Bu calismanin, konuyla ilgili mevcut
arastirmalarin eksikliklerini g6z Oniine alarak, gelecekteki calismalara 6nemli katkilar

sunacag1 ongoriilmektedir.

1.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

1. Katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile ¢cok yonlii liderlik yonelimleri ve rgiitsel

gelismislik diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?



Katilimcilarin medeni durum degiskeni ile ¢ok yonlii liderlik yonelimleri ve
orgiitsel gelismiglik diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?
Katilimcilarin yas degiskeni ile ¢ok yonlii liderlik yonelimleri ve orgiitsel
gelismislik diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?

Katilimcilarin akademik unvan degiskeni ile cok yonlii liderlik yonelimleri ve
orgiitsel gelismiglik diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?
Katilimcilarin  kurumda calisma siiresi degiskeni ile c¢ok yonli liderlik
yonelimleri ve orgiitsel gelismislik diizeyleri arasinda anlamh farklilik var
midir?

Katilimeilarin idari gérev durumu degiskeni ile ¢ok yonlii liderlik yonelimleri

ve oOrglitsel gelismislik diizeyleri arasinda anlamli farklilik var midir?



BOLUM 2

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. LIDER

Baz1 kisiler, liderligin taniminin zor oldugunu; ancak liderligi insanlarda
gbzlemlemenin daha kolay oldugunu ifade etmektedir. Liderlik terimi, bir¢ok kisi i¢in
farkli anlamlar tasiyabilmektedir. Bu cesitlilik, liderlik kavraminin; lideri, takipgileri

ve durumu igeren karmasik bir olgu olmasindan kaynaklanmaktadir (Bean, 2010).

Anglo-Sakson "liderlik", "liderlik" ve "liderlik" terimlerinin kokenleri, "yol" veya
"yol" anlamina gelen "liderlik" kelimesine dayanmaktadir. Dolayisiyla lider, oncii
olarak hareket eden ve dnderlik ettigi insanlara yol gosteren kisidir.Liderin diimenciye
benzetilmesi, liderin {istlendigi rol hakkinda farkli goriisler bulunsa da, giiniimiizde

hala gecerli bir benzetimdir (Vries, 2007).

Literatiirde liderligin tek ozelliklere dayali ilk tanimlarindan, kisi-siire¢c-durum
etkilesimlerine dayali daha gilincel ve karmasik tanimlara kadar pek ¢ok tanimi

bulunmaktadir. Karnes ve Bean (2010) bunlardan bazilarini su sekilde 6zetlemektedir:

1. Grup iiyelerinin gdrevlerini diizenleme ve yonlendirme.

2. Baskalarinin zorunluluk degil, kendi istekleriyle kabul ettikleri kisiler arasi
iligki.

3. Ortak hedefler belirleyip bu hedeflere ulagsmak i¢in kararli bir sekilde ¢alisan
bir lider ile takipgilerinden olusan bir kurum, organizasyon veya grup i¢indeki
diger bireyler tarafindan gozlemlenebilen faaliyetler veya faaliyetler biitiinliigi

(Clark ve Clark, 1994).



Liderlik; sorunun kaynagini tespit etme, ¢oziim dnerme, bu ¢éziimii grup iiyelerine
gbsterme ve onlart uygulama konusunda ikna etme, yonlendirme, sonucu denetleme
ve bu siirecte grubun giiclinden faydalanmay1 gerektirir. Ayrica, bu yeteneklere sahip
liderler, enerjik, 6zgiivenli, sosyal ¢evreye uyum saglayabilen, diizenli, bilgili, ikna
edici, 1srarci, akilli ve giivenilir kisilerdir. Liderlikte baski uygulanmaz; inang
temellidir. Lider, otoritesini kisiliginden alir ve grubunun yonlendirmeleri ile

sekillendirir (Sungur, 1997).

Liderlerin belli 6zellikleri su sekilde siralanmistir:

—

Fiziksel gii¢ ve dayaniklilik

Eylemlerde zeka ve dogru diisiinme, karar verebilme yetenegi
Sorumluluk tistlenmeye istekli olma

Gorevi basarili bir sekilde yerine getirme

Grup lyelerinin ihtiyag¢larini anlayabilme

Insanlarla etkili iletisim kurma yetenegi

Basariya yonelik giiclii bir ihtiyag

Insanlar1 motive etme giicii

Y ® Nk w D

Y onetim, karar verme ve oncelikleri belirleme becerisi

._
e

Azim ve kararlilik

—
—

. Giivenilirlik ve sir saklama yetenegi

—_
[\

. Kazanma giidiisii ve giiven olusturma

—_
(98]

. Kendini ifade etme / cesaret gosterme
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Esnek bir yaklasim ve kolayca uyum saglama yetenegi (Gardner, 1990).

Liderlik kavrami, insanin ge¢misi kadar eskiye dayanmasina nazaran, bilimsel
anlamda incelenmeye baslanmasi ancak 1930'lu yillara dayanir. 1974 yili itibarryla
liderlik tizerine yaklasik 3 bin bilimsel aragtirma yapilmis, 1981 yilina gelindiginde ise
bu say1 yaklasik 5 bin olarak tahmin edilmistir. Bu kadar kapsamli arastirmalara
ragmen, liderlik hala diinyada en ¢ok arastirilan ancak en az anlasilan konulardan biri
olarak kalmaktadir. Bugiine kadar liderligi ¢esitli yonlerden ele alan pek ¢ok kuram

gelistirilmis ve bu kuramlarla ilgili arastirmalar yapilmistir (Ferik, 2001). Liderligin



karmagik yapisi nedeniyle, liderlik alanindaki arastirmalarda niteliksel ¢aligmalarin

onemli bir yer tuttugu belirtilmektedir (Conger, 1998; Parry, 1998).

2.1.1. Liderin Ozellikleri

Myers’e (1959) gore liderin Ozellikleri asagidaki gibi ifade edilebilmektedir
(Aydin,2005).

1. Liderligin yapis1 dnceden belirlenip yapilandirilamaz;

2. Bireylerin olusturdugu gruplarin birbirinden farkli olusu, etkilesim
Oriintiilerinin birbirine benzememesi, farkli hedef ve amaglar, gruplarin i¢ ve
dis baskilar1 farkli liderler ¢ikaracaktir;

Liderlik bir pozisyon degil, etkilesimdir;

Lider her alanda lider olamayabilir;

Liderlik, bireyin grup i¢indeki davraniglarindan dogmaktadir;

S »okWw

Kisinin grup igindeki liderligi, o kiginin guruptaki liderliginin kabul gérmesine
baglidir;

7. Liderin hareketini onun kendi roliinii algilay1s sekli belirler;

8. Liderlik, grup faaliyetlerine ve gruptaki diger tiyelere kars1 pozitif diislinceler

gelistir, bu durum ise duygulari giiclendirir.

2.1.2. Liderin Karakteristik Ozellikleri

Liderlik tamamen isteklerle ilgilidir. Liderlik arzusu olmayan kisi, etrafindaki kisiler
ne kadar zorlarsa zorlasin, bu kisi liderlikten uzak olacaktir (Ergezer, 1995). Lider;
yapmast gerekenler ne kadar dnemli ise yapmamasi gerekenler de en az o kadar
Oonemlidir. Liderin, astlarin1 veya meslektaslarini kendi ¢ikarlari igin zorlayan, aldatan,
asagilayan, gormezden gelen ve kullanan bir kisilik sergilememesi gereken
hareketlerdir. Bu oOzelliklere saygi gdstermeyen insanlar bazen karizmalarinin
cekiciligi nedeniyle iyi liderler olarak goriilse de aslinda kendilerine, kurumlarina uzun
stire zarar veren insanlardir. Ciinkii bdyle bir yontem son derece zararl ve tehlikelidir.

Bencil, astlarina, meslektaglarina ve ¢evreleri ile basa ¢cikamayan, hirsli insanlar, hir¢in



davraniglar sergileyerek, giic ve haysiyet kazanmak i¢in ¢aba gosterebilir. Sonug

olarak, gercek liderler ile zorba liderleri ayirmak gerekir (Bicer, 2008).

2.2. LIDERLIGIN ONEMIi

Lider, grubun ihtiyaglarini her bakimdan karsilayan ve grup tiyeleri tarafindan goniillii
olarak denetlenen kisidir. Liderin ne kadar 6nemli oldugu, bu farkli kararlarla baslayip
kararlarla biten yonetim seklinde acikca gosterilmektedir. Liderlik 6zellikle tilkelerin
kalkinmasinda ve gengler icin &nemlidir (Bursalioglu, 2003). Ulkemiz agisindan,
kisilerin hayatlarinin her doneminde liderlikteki giiven ve ihtiyaglari 6n planda
olacaktir. Boylece bireyler, kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda insanlarla tanisarak
olusturduklar1 gruplar sayesinde, eksik olduklar1 konularda ihtiyaglarini her zaman

ortadan kaldirmaya ¢alisacaktir (Eren, 2007).

2.3. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Liderligin gli¢ kaynaklar1 ile alakali birden fazla smiflamalar yapilmigsa da bu
simiflamalardan en fazla kullanilani, French ve Raven’in yaptigi siniflamadir.

Liderligin gii¢ kaynaklar1 yoniinden bes gii¢ tiirlinii agiklamislardir (Arikan, 2001)

1. Bicimsel Giic: Bir liderin pozisyonundan kazandigi giictiir. Seyirciler bu tiir
giiclerden etkilenir, ¢linkii resmi giliciin mesru oldugunu diisiiniirler.

2. Odiillendirme Giicii: Liderlerin, ellerindeki ddiillendirme giicii yetkisine
sahip olmalar; terfi, licret artis1, kisiyi onurlandirma gibi farkli 6diil tiirlerini
kullanarak astlarina kars1 bir gii¢ olusturmaktadir.

3. Cezalandirma Giicii: Odiillendirme sisteminin tam aksine olan bir giig tiiriidiir.
Verilen gorevleri yerine getirilmediginde veya disiplinsiz davranislar
nedeniyle liderler, elestirme, iicret artisi uygulamama, cezalandirma yetki
giiclerini kullanmaktadir.

4. Uzmanlk Giicii: Liderin yaptig1 ise iliskin bir becerisinin olmasi nedeni ile
ortaya cikan gii¢ seklidir. Liderin alan1 konusunda uzman olmasi astlarini
harekete gecirmede daha kolay bir yol saglar.

5. Begeniye Dayanan Gii¢: Liderin kisiligi, karizmasi, karakteri, hitabeti ve



iletisim yetenegi hakkinda sdylenebilen liderinin 6zelliklerini ifade eden bir tiir
giictiir. Bu tlir bir giigte, liderin kisilik 6zellikleri resmi bir unvan veya

otoriteden daha onemlidir.

Sonu¢ olarak lider, bulundugu grupta belirtilen giiclerden bazilarmi kullanarak
bulundugu gruba 6nderlik yapan lider kisidir ve tiim topluluklarda bir lidere ihtiyag
vardir (Can,2002).

2.4. LIDERLIK TiPLERI

2.4.1. Biirokratik Liderlik

Kanun, kararname, tiiziik ve yonergelere dayali olan bu liderlikte kurallara gore karar
verme esas almir. Orgiitlerin ofislerden idare edilip yonetilmesi ve liderlerin memur
gibi c¢alismasi gerektigini belirtir. Orgiitte gorevli bireylere ayr1 gdrev ve
sorumluluklar atanir. Yapilan iste hata olursa bunu yapan birey uyarilir. Giinliik

hayatta bu liderlik tiiriine kirtasiyecilik tanimlamasi yapilmaktadir (Ak, 2022).

2.4.2. Otokratik Liderlik

Orgiitte yetkiler ¢ogunluklu olarak liderde toplanmis olup genellikle biitiin kararlari
lider kendisi verir. (Bolden vd., 2003). Yetkilerini ve gii¢lerini sahip olduklar
mevkilerden alan otokratik liderler bu yetki ve giicli kimseye devretmezler. Biitiin
kararlar1 tek basina alir, birlikte ¢alistig1 kisilerin katkida bulunmasina imkan saglama

(Ak, 2022).

Otokratik liderler ¢alisanlarina 6diil ve ceza giiciiyle motive ederler. Otokratik liderler
caliganlarina emir verir ve onlarm bunu sorgulamadan yapmasini beklerler. Otokratik
liderler strateji belirler, buna gore Orgiitiin yapisini diizenler, gorev bicimlerini

organize edip is gbrenlerden atanan goérevleri yapmalarini beklerler (Ak, 2022).

Otokratik liderler hitap ettigi toplumun bilmesi gereken bilgileri net ve kesin sinirlarla

belirler. Takipgilerin kendilerine itaat etmelerini isterler. Boylece basarili bir sekilde



istenilen hedeflere ulasilacagini ongortirler. Bu liderler hizli karar alma yoniinden
avantaj1 olsa da is gorenlerin kendilerini ifade edemedikleri bir orgiitte yer almalari

tatminsizlige neden olur (Ak, 2022).

2.4.3. Demokratik Liderlik

Neoklasik donemde 6nem kazanan demokratik liderlikte iligkilerin yonetimi 6nem
tagir. Demokratik liderler grupta yer alan diger kisilerle birlikte yonetimde yer alir.
Onlarin goriislerini dikkate alarak gorevlerini yerine getirirler. Is gérenler demokratik
liderlerden denge saglamayi, yardim almay1 6grenirler. Ayn1 zamanda karar verme
siirecinde kendi fikirleri aliman is gorenler Orgiitiin basarisi i¢in daha ¢ok caba
sarfederler. Boyle orgiitlerde kisiler arasi iliskiler samimi olur (Ak, 2022). Demokratik
liderler yonetme giiclinii i gorenler ile paylagma egilimindedir (Eren, 2021).
Demokratik liderler tarafindan 1is gorenler isleri icin gerekli durumlarda
bilgilendirilmekte yeni tavsiye, fikir sunmalar1 i¢in tesvik edilmekte ve diisiincelerini

rahatlikla ifade etmeleri saglanmaktadir (Ak, 2022).

2.4.4. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam 6zgiirliigli benimseyen liderlik bi¢iminde rehberlik ve yon verme en minimalize
diizeydedir. Bu liderlerle orgiitte yer alan kisiler arasindaki iligki, iletisim, etkinlikler
en az diizeyde gerceklesir. Burada yonetimsel giice duyulan ihtiyaclar azalmakta
orgiitteki kisiler kendi hallerine birakilip biitiin {iyelere olanaklar dahilinde amac,
strateji, plan belirlemelerine destek ve yardimci olunmaktadir. Liderlerin 6rgiitteki asil
gorevleri ekipman ve finansman temin etmektir. Bazi durumlarda fikri soruldugunda
diistincesini belirtir. Fakat bu diisiince orgiit igindekileri baglayici nitelikte olmaz. Tam
serbesti tantyan liderler sorumluluk ve yetkilerini korumamakta ve burada yetki

kullanmalarin1 tamamu ile takipgilerini devretmektedir (Ak, 2022).

2.4.5. Doniistiiriicii Liderlik



1973 yilinda Dawston'un "Isyan Liderligi" adl1 kitabinda ilk kez doniistiiriicii liderlik
yer almistir. Sistemsel olarak 1978 yilinda J. M. Burns tarafindan olusturulmustur.
Doniistiirticti lider orgiitteki bireylerde en yliksek motivasyon ve isine karsi sevgiyi
meydana getiren bireydir. Bu tarzdaki lider yliksek ongoriiye sahip olup gelecegi iyi
bir sekilde dizayn eder. Bakis acist gelistirir, belirler ve etkili bir sekilde
cevresindekilere kabul ettirir ve bunu olusturmak i¢in beklenti olustur (Ak, 2022).

Doniistiirticti liderler sartlarin onlara verdiklerine bakmaz kendilerine ait yeni alan
meydana getirirler (Bass ve Avolio, 1995). Calisanlarin kabiliyetlerini gelistirmesine
ve hayallerini gergeklestirmesine 6nem verir ve kisisel gelisimini destekler. Is
gorenlerin gereksinimlerini, deger ve inanglarini farklilagtiran kisilerdir (Kogel, 2003).
Bu tarz liderler var olan durum ile yetinmeyip farklilasmaya yonelik bakis a¢isina

sahiptirler. (Conger ve Kanungo, 1987).

2.4.6. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimsel liderler olaylar, durumlar ile birlikte davranis ortaya koyarlar. Lider ile
oOrgiit liyeleri arasinda olmasi istenen, beklenen performansla ilgili karsilikli anlasma
yapilir. Bu anlagma sozlii veya yazili olmak zorunda degildir. Bu liderler rgiittekilerin
farkli ve yeni fikirleri ile az ilgilenirler (Tengilimoglu, 2005). Orgiitte lider lehine
etkilesim olmaktadir. Etkilesimci liderler risk almaktan kacinir, degisim ve yenilige

kars1 olup mevcut diizenin, etkin bir sekilde devam etmesini isterler (Ak, 2022).

Etkilesimci liderler, orgiit i¢inde var olan faydali ve etkili islevleri devam ettirmeye,
onlar1 iyilestirmeye ve ilerleyen siireglerde aktarmay1 kendine gorev edinir. Bu liderlik
grup hedeflerine yonelik gdsterilen performansa karst bir kigisel ihtiyaglarin
karsilanmasi seklinde takipgilerin motivasyonunu igeren ge¢miste olan ve gelecege

deger yiikleyen bir liderliktir (Canbolat, 2016).

2.4.7. Karizmatik Liderlik

Max Weber tarafindan ilk defa kullanilan karizma diger insanlardan farkli olan

kabiliyetler olarak tanimlanmaktadir. Karizmatik liderlikte lider orgiit icindeki
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bireylerin istek, ihtiya¢c ve degerlerini farkli yonlere ¢evirebilmektedir (Aykanat,

2010).

Karizmatik lider kisilerin hedef, deger ve ihtiyaclarinda farklililk meydana getiren
engellemelere ve kisisel korkulara karsin, onlarin normal performanslari tizerinde ¢aba
sarf etmeleri amaciyla onlar1 motive eden ve giidiileyen liderlerdir (Bakan, 2008).
Karizmatik liderler izleyenlerini peslerinden siiriikleyen, onlan etkileyen ve onlara
giivenli alanlar olusturarak yeni fikir ve gelismelere yonelik calismalar yapmalarini

temin eden kisilerdir (Canbolat, 2016).

2.4.8. Hiimanist Liderlik

Bu tarz liderler bir baba gibi koruyucu bir yol ve gorev iistlenirler. Duygusal bir
yaklasimla takipgilerini yonlendirerek motivasyon saglayan hiimanist liderler i¢lerinde
olduk¢a fazla insan sevgisi tasirlar. Odiilleri motive edici olarak kullanan bu lider
zorunlu olmadikca ceza vermeye yeltenmez. Davranis ve tutumlarim siirekli olarak
gbzden geciren hiimanist liderler orgiitte yer alan bireylere candan, seffaf ve acik

davranmaktadirlar (Ak, 2022).

2.4.9. Vizyoner Liderlik

Bu liderligin merkezinde vizyon yer almaktadir. Lider giiciinii olusturacagi vizyondan
alir. Hiyerarsik yapilarda olusan ast {ist iligkisi bu liderin bulundugu orgiitlerde
farklidir. Vizyon gelistirebilmek ic¢in liderler gecmisten dersleri ¢ikartir yasanilan
cagda olanlar izler, gelecege yonelik ongoriilerine dayali bir planlamayla yola ¢ikar

(Ak, 2022).

Vizyoner liderler yasanan durumlari digerlerinden farkli yorumlayip analiz ederler.
Vizyoner liderler farkli bir gozle gelecege bakarlar daha sonra gordiiklerini
kabiliyetleri ile analiz ederler, sahip oldugu bakis agisini 6rgiite aktarirlar. Diislinceleri
baskalarini etkiler. Bir ikna etme sozlesmesi olan vizyon takipgilerinde heyecan

uyandirir (Celik, 2000).
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2.4.10. Etik Liderlik

Etik liderlik orgiitsel hedefleri gerceklestirirken liderlerin olagan politikalar ve yasalar
kadar mesleki anlamdaki etik ilkelerine uygun davranis1 kapsayan bir liderliktir. Etik
liderlik de lider kisiligin sadece davraniglarinin etik olmasi yeterli degildir. Bununla
birlikte bilgi, otorite, giiven ve hedeften olusan etkenlerin olmasi ve bunlar kavrayip
gelistirebilmesi gereklidir. Bir baska deyimle etik liderlik; liderlik siirecinde etik
degerler ve liderlik becerilerinin dengesi olarak ifade edilir. Etik liderlik; etik degerleri
Orgiitiin yapisina ekleme, etik kararlar verme ve bunu olusturabilme kabiliyetine sahip
olmaktir. Etik liderlik; dogruluk ve karakter odaklidir. Esas olarak etik liderlik
takipcilerin hak ve itibarlaria saygili davranmay1 gerektirir. Etik liderlerin en 6nemli
ve oncelikli amaci yanlis bir duruma karsi durup yanlis bir durumun olugmasini

engellemektir (Ak, 2022).

2.5. LIDERLIK YAKLASIM VE TEORILERI

Lider ve liderlik, kavramlar1 ¢ok tartisilan bu sebepten 6tiirlii ¢ok arastirilan konu
haline gelmistir aragtirmalarin sonucunda ¢ok farkli liderlik tanimlar1 ortaya ¢ikmuistir
(Aykanat 2010). En genel ifade ile liderlik grubun amaglar1 dogrultusunda etkileme
durumudur (Cakar ve Arbak 2003).

Liderligin temeli, model olmaktir. Ciinkii gruptaki bireyleri etkileme ve
yonlendirmede davranislar sézden daha etkilidir (Senge, 2013). Liderler, degisimi bir
problem olarak gérmez aksine firsat olarak kullanirlar ve boylelikle grup gelisebilir.

Gelisim stirekli olmalidir.

Yukaridaki aciklamalardan goriilebilecegi gibi, liderlik tanimlamalar1 genellikle
yonlendiren, yonlendirme ve yonlendirme siirecini kapsamaktadir. Kapsayici ve ¢ok
yonlii bir tanim olarak liderlik, lider bizi “insanlarin bulundugu her yerde de vardir”
sunumunu sunmaktadir (Eraslan, 2003). Bu baglamda, son yillarda giiniimiiz
kosullarmma uygun yonetim tiirleri (0rnegin, liderlik liderligi, etik liderlik, ahlaki
liderlik, kiiltiirel liderlik, o6gretim liderligi, entelektiiel liderlik gibi) icerisinde

dontistimsel yonetim daha fazla onem arz etmektedir. Liderlik teorilerinin hemen
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hemen hepsi birbirleri ile etkilesim icerisindedir. Liderlik teorilerinin tek bir tanesi
hicbir zaman kendi basina yeterli bir yaklasim olarak kabul edilmemektedir. Bu
teoriler birbirlerini tamamlayan pargalardir ve bu parcalar eksik olmasi durumunda
teori eksik kalmaktadir (Tiryaki 2008). Liderlik teorileri davranmigsal yaklasim,
ozellikler teorisi ve durumsal yaklasim basliklariyla siniflandirilmistir (Bakan ve

Biiyiikbese 2010).

2.5.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik teorilerinden olan 6zellikler teorisi ilk teorilerdir. Bu yaklagimi savunan bilim
insanlaria gore birey dogustan bazi 6zellikler getirmelidir ve bu da onlarin iyi bir lider
olmasmi saglamaktadir. Bu yaklagima gore bireyler dogustan dogal bir liderlik
davranig1 sergilemekte ve bireyin kisisel ozelliklerinden dolayr s6z konusu dogal
onderlik o6zelligi onem kazanmaktadir. Bireyin kisilik 6zellikleri diger bireylerden
farkli oldugu icin lider konumuna daha hizli yiikselebilmesi miimkiin olmaktadir

(Kogel, 2011; Tengilimoglu, 2005; Yukl, 1991).

Ozellikler teorisinde temel amag liderin &zelliklerini kavrayabilmektir. Bu alanda
cesitli testler yapilarak fiziksel 6zellikler, kisisel ve dogustan getirilmis olan yetenekler
arastirllmistir  (Yukl, 1991). Cinsiyet, yas, boy, fiziksel goriiniim, oOzgiiven,
saldirganlik, ozglrlik duygusu, yaraticilik, analitik diisiinme becerisi zeka gibi
ozelliklerin liderlik ozelliklerinde etkili oldugu ifade edilmistir. Ozellik teorisi

kapsaminda bir liderde olmas1 gereken en temel 6zellikler;

—

Fiziksel ozellikler,

Zeka Ve yetenek,

Yaratici,

Pratik diisiinebilen,

Acikgozlii ve diirtist bir kisilik,

Yiiksek basar1 giidiisii,

Amaglarin ger¢geklesmesinde goniillii olarak sorumluluk alabilme,

Is Birligi ve ekip ruhuna sahip olma,

o > 2o n bk wD

Iletisim becerisi ve nezaket olarak siralanabilir (Daft, 1999).
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Bu yaklagimda hangi 6zelligin liderlik i¢in 6nemli oldugunu bilebilmek i¢in birgok
arastirma yapilmistir. Fakat liderlik sadece dogustan gelen oOzellikler ile
aciklanamamis is diinyasinda karsilik bulamamistir. Arastirmalarla tespit edilen
Ozelliklerin hepsinin tek bir bireyde ayni1 anda bulunmasi s6z konusu olmadig: igin
hangi o6zelliklerin kombinasyonu da en iyi liderlik sonucunu verecegi bilgisine
ulagilmamistir. Bunlarin yaninda takipgilerinde de bu 6zellikler olmasina ragmen

neden lider olamadiklari agiklanamamistir (Tengilimoglu 2005).

2.5.2. Davramissal Yaklasim

Davranigsal yaklasim 1950 yilindan 1970 yilina kadar olan siireci kapsamaktadir.
Davranigsal yaklasimin temeli; liderin 6zellik yaklasiminda olan karakter ve kisilik
ozelliklerinden farkli olarak grup i¢indeki ve takipgilerine karsi olan genel tavir, tutum
ve davraniglarinin 6nemli oldugu iddiasidir (Bakan ve Biiyilikbese 2010). Davranigsal
liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda en onemli iki nokta {izerinde durulmustur.
Bunlardan birisi liderin isine yonelik, digeri ise kisilere olan davranigina yonelik
liderlik tarzidir. Arastirma sonuglarinda kisiye yonelik liderlik tarzinin daha verimli

sonuclar verdigi degerlendirilmistir (Paksoy, 2002; Dereli, 1982).

Davranis teorisinin gelisimini ve igerigini agiklayan birka¢ dnemli ¢alisma ve model

vardir. Bunlar kisaca asagida 6zetlenmistir.

Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli: Liderlik davranisinin tanimlanmasinda
iki ana eksenin oldugunu ortaya koymaktadir: “Yapiy1 insa etmek” ve “Anlayis

gostermek” (Bakan, 2008).

Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi: Arastirma bulgular iki temel liderlik
davranigini tanimlamistir: “is merkezli” ve “insan merkezli” (Stoner ve Freeman,

1992).

Harvard Universitesi Arastirmalari: “Sosyal-duygusal lider” ve “is lideri” olmak

tizere iki temel liderlik davranisini ortaya koymaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996).
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Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli: Liderlik davranisi, iki temel
boyut lizerinden tanimlanmustir: "kisiler arasi iliskiler odakli olma" ve "iiretim odakl

olma" (DuBrin, 1997).

X ve Y Yaklasimlari: McGregor (1970) ile Baysal ve Tekarslan'a (1996) gore, liderlik
iki farkli kurama dayal olarak ele alinmistir: X kurami, Insanlarin temelde ¢alismay1
sevmedigini ve isten kacinmaya meyilli olduklarini1 varsayar. Calisanlarin genellikle
sorumluluktan kagindiklari, denetim ve kontrol altinda tutulmalar1 gerektigi
distiniiliir. YOnetim tarzi otoriterdir; siki kurallar, cezalar ve kontrol mekanizmalari
on plandadir. Y kurami ise, Insanlarin calismayr dogal bir faaliyet olarak
gorebilecegini ve uygun kosullarda motive olabileceklerini savunur. Calisanlar
sorumluluk alabilir, kendi kendini yonetebilir ve yenilik¢i ¢oziimler {iretebilir.
Yonetim tarzi daha katilimeidir; gilivene, iletisime ve calisanin potansiyelini

gelistirmeye odaklanir.

Yukl’un Liderlik Davrams Modelleri: Liderligi “ayrilik modeli” ve “cgoklu-

baglanma modeli” ¢er¢cevesinde ele almistir (Bakan ve Biiylikbese, 2010).

Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli: Liderlik yaklasimlari, Eren’e (2004) goére su dort
ana grupta smiflandirilmistir: Otoriter, danismali (danisict) yonetim tarzi, koruyucu

(babacan, yardimsever), katilime1 yonetim ve otoriter, istismarci (somiiriicii).

Sonug olarak yoneticinin iki farkli davranigsal islev tiirii ve takipgilerin bu davranigsal
egilimleri olan siirecleri de dahil olmak {izere davranigsal yaklagimlari vurgulamistir.
Davranig yaklagimlarinin gelisiminde, farkli farkli uygulamali aragtirmalar ve teorik
caligmalar 6nemli katkilar saglamistir. Bu ¢alismalar sonucunda farkli liderlik tarzlari

belirlenmis ve bu tarzlarin etkinlikleri aragtirilmistir (Yesil, 2016).

2.5.3. Durumsal Liderlik Yaklasim

Durumsal liderlik yaklagiminin temeli durumlara karsi liderin her duruma gore farkl

bir liderlik 6zelligi gostermesidir. Durumsallik liderligine gore tek bir durum ya da tek
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bir yol yoktur cilinkii kosullar ne olursa ona gore liderin yaklasimi farklilik
gostermelidir (Tofur, 2018). Durumsal yaklasima en iyi ve en uygun davranis o anki

kosula ve duruma gore degisiklik gosterebilendir (Tengilimoglu 2005).

Yonetimde tek bir liderlik yaklagiminin dogru olmadigr c¢aligmalarla ortaya
konulmustur. Arastirmalarda duruma gore kimi zaman otoriter lider olunmali, kimi
zamanda demokratik liderlik ozellikleri gostermelidir. Grup iiyelerinin durumu
davranig bi¢imine liderin nasil bir yol izleyecegini gostermektedir. Lider bazen daha
yumusak, hosgoriilii, demokratik davranislar sergilerken bazen de sert, disiplinli ve
kat1 davranis tarzlar1 kullanarak en iyi sonuglari1 alma ve amaglara ulasma basarisini

gosterebilmektedir (Dingbudak, 2024).

Bu yaklasimda liderin basarist i¢cinde bulundugu durumu iyi analiz edebilmesi ve
duruma uyum saglayabilmesiyle iliskilidir (Arikan 2001). Kendinden once gelen
liderlik teorilerine nazaran daha gecerli ve uygulanabilirligi daha yiiksektir.
Durumsallik yaklagimi liderin duruma gore gosterdigi davranis ve tutumlar ifade eder.
Liderlik kavramimi mevcut kosullar1 6n plana alarak izah eden ve ortaya koyan
davranigsal yaklagima gore, liderin basarisinda en 6nemli faktor, bulunan ortamin ve

durumun kosullaridir (Tengilimoglu 2005).

2.5.4. Modern Yonetim Yaklasimlan

Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in kaynaklar1 en verimli sekilde kullanabilen
donanimli liderlere ihtiya¢ duyduklar1 agiktir (Tengilimoglu 2005). Bu durum
liderlikle ilgili arastirmalarin artmasina sebep olmustur. Liderlikle ilgili ilk kuram
ozellikler teorisi olarak baslamis ve ozellikler teorisi yetersizligi durumsal teoriyi,
davranigsal teoriyi gelistirmeyi zorunlu kilmistir. Zaman ilerledik¢e pek ¢ok yeni
yaklasim literatiire kazandirilmis olup son yillarda modern liderlik teorileri basliginda
pek cok yaklasim alan yazininda yer almistir. Modern yaklasimlar i¢inde “Etik
Liderlik, Ogretim Liderligi, Dagitimc1 Liderlik, Karizmatik Liderlik, vizyoner liderlik,
Kiiltiirel Liderlik, Hizmetkar Liderlik ve Doniistimsel liderlik” tarzlari sayilabilir

(Erden ve Celep, 2019).
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2.6. LIDERLERIN ROL DAVRANISINDA BECERILER

Hellriegel ve Woodman'a (1995) gore, etkili oOnderlik nitelikleri arasinda 6z
farkindalik, vizyon gelistirme, yetki devretme ve etkili iletisim kurma bulunur. Basarili
liderlerin hedeflerine ulasirken farkli siirecler kullandiklarini, ancak birgogunun ortak
olarak belirli becerileri benimsedigini ifade etmektedirler. Bu beceriler (Hellriegel ve

Woodman, 1995):

1. Vizyon Olusturma: Liderler, bir vizyon olusturarak takipgilerinin takdirini
kazanirlar. Insanlar, giiclii ve gercekgi bir vizyona sahip olduklarinda, drgiitle
daha yakin bir bag kurarlar. Lider, vizyonunu takipgileriyle paylasip onlari
buna dahil edebilirse, takipgiler bu vizyona sahip ¢ikarlar. Onderin sundugu
vizyon, bir digerlerine 6zgiliven verir ve bu 6zgiiven, onlara galip gelmeleri
gereken hedefler amaciyla rehberlik eder.

2. Etkili Iletisim: Basarili onderler, takipgileriyle etkileyici iletisim kurarak
diisiincelerini ve duygularini agikea ifade ederler. Bu eski ama gii¢lii yontem,
baska hi¢gbir durumun gergeklestiremeyecegi bir etki yaratir. Gereken bilgiler,
ilgili kisilere dogru bir sekilde aktarilmalidir.

3. Yetki Devretme: Yetki devretmek, etkileme ve denetimi takipgilerle paylasmak
anlamina gelir. Bu, takipgilere hedeflere ulagsmalar1 i¢in motivasyon saglar,
iiretkenliklerini artirir ve i tatmini yaratir.

4. Oz Farkindalik: Etkili bir lider, kendi giiglii ve zayif ydnlerinin bilincindedir.
Basarilar1 hakkinda geri bildirim almaya agiktir ve siirekli olarak kendini

kesfetme ve gelistirme ¢abasi icindedir. (Ayten, 2019).

Bu liderlik becerileri, davranigsal 6zelliklerdir ve davraniglar 6grenilerek kazanilir. Bu
sayede oOrglit igindeki bireylerin potansiyelleri ortaya konulabilir ve karsilikli fayda
saglayan hedeflere yoOnlendirilebilir. Knowles ise liderlerin yaratici olmalar
gerektigine dikkat ¢cekmekte ve yaratici liderlerin, orgiit icindeki bireylerin yaratici
enerjilerini ortaya ¢ikardigmi vurgulamaktadir. Bir yaratici yOneticinin tipik

davranislart agiklanmaktadir (Hellriegel ve Woodman, 1995):
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1. Yaratict liderler, insan dogasina dair kontrol edici liderlerin benimsedigi
(¢cogunlukla olumsuz) varsayimlardan farkli olarak, daha olumlu bir dizi
varsayimi kabul ederler.

2. Yaratici liderler, insanlarin bir karar siirecine katki saglama duygusu ile, o
karara bagliliklarinin arttigini, bu durumu insan dogasina dair bir kural olarak
kabul ederler.

3. Yaratict liderler, bireylerin kendini gerceklestirme giicline inanir ve bu giicii
kullanirlar.

4. Yaratic1 yoneticiler her zaman degismeye adanmistir ve degisiklikleri etkili bir
sekilde yonetme yetenegine sahiptir.

5. Yaratict liderler, i¢sel motivasyonlar1 digsal motivasyonlardan daha fazla 6n
planda tutarlar.

6. Yaratict liderler, insanlar1 kendi kendilerini yonetmeye tesvik ederler (Ayten,

2019).

2.7. LIDERLIK VE SPOR

Spor ekonomik, sosyal ve kiiltiirel agidan {ilkelerin birbiriyle iliskisini kuran bir
yapidir. Her bir alanda oldugu gibi spor alaninda da lidere ihtiyag vardir. Spor alaninda
liderlik kavrami bireyin grup veya kurum yoniinden belirlenen ve siire¢ igerisinde
takim iligkileriyle beraber olusan, grup igerisinde oldugu kisileri etkilemesi amaciyla
ortaya ¢ikar (Eys vd., 2007). Sporda liderligin 6nemi, karar verme, grubu motive etme,
geri bildirimde bulunmak, kisiler arasi etkilesim kurabilme gibi alanlarda kendini

gosterir (Weinberg ve Gould, 2011).

Yapilan arastirmalar sonucunda, takimin basarili olabilmesi ve takim igerisinde bir
dayanigsma olabilmesi i¢in, ortaya konulan hedefe ulagilmasi i¢cin hem spor yapanlarin
hem de spora ilgi duyan insanlarin ifadesiyle, tim bunlar i¢in bir lidere ihtiyag
duyuldugu yoniindedir (Raybum vd., 2001; Todd ve Kent, 2004). Spor alaninda,
antrendr grubun lideri olarak kabul edilir. Iyi bir lider, sporcuya teknik taktik agidan
hazirlik yaptiran, motivasyonu saglayan, kazanma fikrini benimseten kisidir. Bir diger
sekilde ifade edilecek olursa, sporcunun ulasabilecegi en iyi sonuca ulagmasi i¢in onu

gelistiren kisidir lider. Tiim bunlar yalnizca antrendriin tek sorumlulugunun teorik
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bilgiyi 6gretmek ve motor gelisimi kazandirmak degil ayn1 zamanda motivasyon gibi
bir takim egitici faktdrlerin de sorumlulugunu tasidigini gosterir. Tiim bunlardan yola
cikacak olursak, antrendr sporcuyla gegirdigi zaman igerisinde onunla bir bag kurar,
sporcu liderinin onu sekillendirmesiyle sekillenir aslinda iste bu yiizden antrendriin
liderli olduk¢a Onem tasir. Sonug¢ olarak bu alanda yapilan c¢aligmalara da onem

verilmesi gerekmektedir (Usal, 2022).

Chelladurai (1984) etkili liderligin etkilesimde oldugun 6zelliklerinden olustugunu
soyler. Cok yonlii liderlik modeline gore sporcunun performanst antrendriin
davraniglartyla dogrudan ilgilidir. Chelladurai (2011), spor alaninda liderlik
hareketlerinin ¢ok boyutlu oldugunu ve bu hareketlerin ii¢ farkli yonde gelistigini
belirtmistir. Bu ii¢ yon; sporcularin antrendrlerinden bekledigi liderlik hareketlersi,
antrendrlerin kendi liderlik hareketlerine dair algilari ve sporcularin antrendrleriyle
ilgili algiladiklart liderlik hareketlerini kapsamaktadir. Antrendriin hareket ve
eylemleri, orgiitiin isteklerinin bir sonucudur. Olmasi1 gereken antrendr davranisi,
grubun yapisi, hedefleri gibi durumsal faktorlerden etkilenir. Antrenériin davranigin

tek bir etkenden olusmadigini bilmek gerekir.

Yani demek istenilen liderin davranislari, i¢inde bulunulan durumlardan etkilendigi
gibi grup tiyelerinin ve liderin var olan Ozelliklerinden de etkilenir. Bahsedilen bu
etkiler hem grubun performansi hem de grubun memnuniyeti i¢in sart olmaktadir. Tiim
bu nedenler gbz online alinacak olursa, liderlik hareketleri bu ii¢ kapsamin birbirleri

ile kesisme durumlarina istinaden ortaya ¢ikar (Chelladurai, 2011).

Extejt ve Smith (2009) orgiitlenmis bir spor takima katilmakla liderlik yetenekleri
arasindaki iligkiyi incelemek ic¢in bir ¢aligma yapmuglar. 141 6grenci ile yapilan
calismada, 9 farkli liderlik 6zelligi 6lgmek istenmis. Fakat herhangi bir liderlik
ozelligiyle bir spora katilimci olmak arasinda bir iligki bulunamamaistir. Bu sonuglar
Dupuis, Bloom ve Loughead (2006)’da yaptig1 ¢alismanin aksi sonuglardir. Onlara
gore takim kaptani olan bir kisi, sozel iletisim, gérev tamamlama gibi liderlik
ozelliklerini igeren davraniglar gostermektedir. Yine bu sonuglar ile tutarlilik gosteren

bir diger calisma Dobosz ve Beaty (1999) tarafindan yilinda yapilmistir. 60 lise
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Ogrencisiyle yapilan ¢alismada sporcu olanlar olmayanlarla karsilastirildiginda daha

fazla liderlik 6zelligi tasimaktadir sonucuna ulagilmistir (Dobosz ve Beaty, 1999).

2.8. ORGUTSEL GELISIM

Orgiitsel gelismislik, orgiitlerde onemli degisikliklerin gerceklestirilmesinde
kullanilan bir yonetsel tekniktir ve Orgiitiin farkli bilesenlerinin vurgulanmasi
nedeniyle cesitli sekillerde tanimlanmaktadir (Helvaci, 2008). Helvaci’ya (2008),
orgiitsel gelistirmeyi, Orgiitlerdeki degisim ihtiyacina yonelik bir tepki olarak
tanimlamakta ve bu siireci, ihtiyaglara gore gergeklesen doniisiimleri igeren bir egitsel
strateji olarak aciklamaktadir. Beckhard (1969) ise orgilitsel gelistirmeyi, Orgiitiin
etkililik ve verimliligini artirmak amaciyla davranig bilimleri yontemlerini kullanarak
uygulanan, planli, 6rgiit genelinde gerceklestirilen ve list kademe tarafindan yonetilen
stratejiler olarak ifade etmistir. Orgiitsel gelistirme, degisime hazirlanma ve degisimi
yonetme siirecini ifade eder. Degisimin yalnizca bir alanda gerceklesemeyecegini,
yani yapi, teknoloji ve insanlardaki degisimlerin birbirini etkileyecegini kabul eder.
Eger oOrgiitsel gelisim basariliysa, Orgiitiin yapisinin yani sira bireylerin tutum ve
davranislart da degisime uyum saglayacaktir (Robbins, 1994). Degisim siirecinin etkili
bir sekilde yonetilmesi, biiylik diizeyde izlenilen yollara baglidir. Literatiir taramasiyla
elde edilen bilgiler, bu yoOntemlerin uygulanmasiyla siirecin basariyla
yonetilebilecegini gostermeyi amaglamaktadir. S6z konusu yontemler, orgiitlerin en
onemli kaynagi olan ve basarisinda kritik bir rol oynayan calisanlarin niteliklerinin
artirllmasi1 ve gelistirilmesine odaklanmaktadir (Tuncger, 2013). Giinlimiiziin hizla
degisen ortami, degisim ve degisim yonetimi konusundaki yaklasimlarin ve ¢abalarin
Onemini artirmaktadir. Degisimin ana unsuru, degisimin gerektiginin fark edilmesidir.
Ne tiirde olursa olsun, degisimin kabul edilmesi ve basarili bir sekilde uygulanmasi,
zihinlerde baglayacak diislinsel gelisimin giiciiyle dogru orantili olacaktir (Geng,
2004). Orgiitsel gelistirmede onemli bir dzellik déniisiimeii liderliktir. Orgiitsel
gelisim siirecinde doniisiimcii liderlik, etkin bir ilerlemenin saglanmasi agisindan
kritik bir Oneme sahiptir. Bass’a gore doniislimct liderlik, “istiin nitelikli
performansi” ya da “beklentilerin Stesinde bir performanst” ortaya ¢ikaran liderlik
tarzidir. Doniisiimcii liderler, orgiitiin gelecegi hakkinda agik, iyimser ve gergekei bir

vizyon sunarak, takipgilerini “normlarin 6tesinde” gelismeye tesvik ederler. Bu sayede
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hem orgiitiin biiylimesine katkida bulunur hem de o6rgiitsel gelisim siirecinin Onciisii
olurlar (Tickle vd., 2005). Orgiitsel gelisim ile doniisiimcii liderlik arasindaki iliskiyi
incelerken, rgiitsel gelisimin amaglarina odaklanmak daha faydali olacaktir. Orgiitsel

gelisimin amaglari su sekilde siralanabilir (Balci, 2000; Budak ve Budak, 2004):

1. Giiven Duygusu: Orgiit iiyeleri arasinda giiven ve destek seviyesini artirmak,
gereksiz endise ve korkular1 ortadan kaldirarak ¢ekingenligi engellemek;

2. Hiyerarsi: Orgiitlerde, hiyerarsik yetkilerden kaynaklanan otorite iliskilerinden
ziyade, bilgi, kisisel ve manevi Ozelliklere dayali dogal yetki iliskilerini
gelistirmek, 6z denetim ve inisiyatif yeteneklerini artirmak;

3. [lletisim: Orgiit genelinde iletisim sistemini giiclendirerek ¢alisanlarin karar
alma ve faaliyet siireclerine katilmalarin1 saglamak;

4. Motivasyon: Odiil ve tesvik sistemlerini, orgiitsel ve bireysel hedeflere
ulasacak sekilde diizenlemek, calisanlarin kisisel istek ve tatmin diizeyini
artirarak, onlarin daha fazla motive olmalarina ve daha yiiksek bir tatmin
seviyesine ulasmalarina yardimci olmak;

5. Sinerji: Orgiit i¢inde sinerjiyi artirarak mevcut kaynaklardan daha fazla verim
elde etmek;

6. Orgiitsel Siiregler: Orgiit icindeki otokratik temellere dayanan, bireysel olarak
siiregeldigi distiniilen sorun ¢6zme ve karar alma siirecleri yerine, karsilikli
fikir aligverisine ve miizakerelere dayali karar alma siireglerini gelistirmek;

7. Is Birligi: Orgiitsel birimler ve {iyeleri arasinda yanlis anlamalar ve
degerlendirmelerden kaynaklanan is birligi eksikliklerini giderek, orgiitsel
amaclara daha verimli hizmet edecek bir gii¢ birligi olusturmak;

8. Sorumluluk: Planlama ve uygulama asamalarinda bireysel ve grup

sorumlulugu seviyesini artirmak.

Orgiitsel gelisme ile ilgili yapilan tanimlarin sayisim artirmak miimkiindiir. Ancak,
sayisal cesitliligi cogaltmak yerine, tamimlarda vurgulanan ortak O6zelliklere
odaklanmak daha uygun olacaktir. Farkli Orgiitsel gelisme tanimlarinin {izerinde

durdugu ana noktalar sunlardir (Budak ve Budak, 2004):

1. Orgiitsel gelisme, bir degisim siirecidir.
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Orgiitsel gelisme, 6rgiitiin saglik ve verimliligini artirmaya yonelik bir ¢abadir.
Orgiitsel gelisme, drgiitii tiim yonleriyle ele alir.

Orgiitsel gelisme, orgiit iiyelerinin tutum ve davranislarini degistirerek,

A

Orgiit kiiltiiriinii etkiler ve yapi, teknoloji ve siiregler arasindaki etkilesimleri
diizenler.
6. Orgiitsel gelisme, davranis bilimleriyle ilgili bilgi ve teknikleri kullanan bir

degisim uzmanindan faydalanir.

2.8.1. Orgiitsel Gelisimin Temel Unsurlar

Orgiit gelistirme ile amaclanan degisiklikler, belirli hedefler dogrultusunda ve planl
bir sekilde hayata gecirilmektedir. Bu siirecte, bir degisim uzmaninin rehberliginde
cesitli aktiviteler diizenlenerek bir 6grenme siireci gergeklestirilir. Bu agiklamalardan
hareketle, orgiit gelistirme unsurlari, planl degisim, faaliyet analizi, orgiitsel 6grenme

ve danigmanlik siireci olarak siralanabilir (Celebioglu, 1990).

2.8.1.1. Planh Degisim

Kurulusun i¢ ve dig ortamindaki degisiklikler ve kurulusun etkisi, organizasyonel
degisiklikleri zorunlu kilar. Bu zorunluluk, orgiitiin siirdiiriilebilirligi i¢in de
onemlidir. Ancak, de§isim siirecinin istenmeyen sonuglar dogurmamasi amaciyla her
asamanin Oncesinden planlanarak uygulanmasi gerekmektedir. Bu da degisimin
sistematik ve planli bir sekilde gerceklestirilmesi gerektigi anlamina gelir. Planlh
degisim, ayn1 zamanda degisime kars1 gosterilen direnci yok etmede etkili olacaktir.
Bu sekilde planli degisim, orgiitiin verimliligini artirmanin yani sira gelisimine de
katk1 saglar. Tarihsel agidan bakildiginda, planli degisimin gelisimi, iki temel faktoriin
birlesimiyle sekillenmistir. Bunlardan biri, karigsik problemlerin profesyonel destek
gerektirmesi, bir digeri ise davranis bilimlerinin artan etkisi ve katkilaridir. Planh
degisim, teori ile pratigi birbirine baglayan bir koprii islevi goriir. Bu siireg, degisim
uzmanini, kurulus yapisim1i ve mevcut bilgiyi birlestirerek orgiitiin karsilastigi

sorunlara ¢6ziim sunmay1 amaglayan bir is birligini igerir (Celebioglu, 1990).
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2.8.1.2. Faaliyet Arastirmasi

Degisimi hedefleyen bir sosyal sistem, orgiit gelistirme yoluyla karsilastig1 sorunlari
veya degisim ve gelisim imkanlarmi tanimladigi zamandan bu yana bir degisim
uzmaninin destegine ihtiya¢ duyar. Bu gereklilik, karsilikli bir etkilesim kurulmasini
kaginilmaz hale getirir. Bu basamakta, degisim uzmaninin kurulusa kazandiracagi
faydalar1 kolaylastirmak amaciyla, faaliyet calismasi olarak adlandirilan bir siireg
devreye girer. Bu siireg, problemlerle ilgili bilgilerin toplanmasini, bu verilerin orgiite
geri bildirilmesini ve elde edilen veriler dogrultusunda faaliyetlerin planlanmasini
kapsayan temel adimlan igerir ve degisim siirecinde kritik bir ara¢ olarak one ¢ikar

(Kiling, 1989).

2.8.1.3. Orgiitsel Ogrenme

Orgiitsel dgrenme paradigmalar, kuruluslarin siirdiiriilebilir rekabet avantajlari
saglama yollar1 olarak goriilmektedir. Giliniimiiz diinyasinda degisim hizla
deneyimlidir ve rekabet giderek daha yenilik¢i ve yaratict hale gelir. Ogrenme
kavrami, uzun yillardir akademik ¢evrelerde ve is diinyasinda uygulayicilar tarafindan
biiyiik bir ilgiyle ele alinmaktadir. Orgiitsel 6grenmenin basartyla hayata
gecirilebilmesi, bireysel 6grenmenin tiim orgiite dagitilmasiyla miimkiin kilnmaktadir
(Kilig ve Karademir, 2002). Bir 6rgiitiin neden 6grenmeye ihtiya¢ duydugu sorusu,
bireysel &grenmeye oranla daha acik bir sekilde yanitlanabilir. Orgiitler, rekabet
edebilmek ve varliklarini siirdiirebilmek icin 6grenme siireclerini benimsemek
zorundadir. Yogun rekabet kosullarinda, 6grenmeyle iliskili kavramlar olan egitim,
yenilenme ve degisim daha fazla 6n plana ¢ikar. Hatta dissal bir rakip bulunmasa bile,
orgiitlerin i¢ biitiinliiklerini koruyabilmeleri ve isleyislerini aksatan yonetimsel, teknik
veya sosyal sorunlarla basa ¢ikabilmeleri i¢in 6grenmeleri bir zorunluluk haline gelir

(Yildirim, 1998).

2.8.1.4. Damismanlik Siireci

Giliniimiizde is boliimiiniin artmasi ve teknolojilerin ilerlemesiyle orgiitler biliylimiis ve

karmasik bir yapiya biirlinmistiir. Eskiden, kararlarin1 kendi bilgileri, deneyimleri ve
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sagduyusuna dayandiran bireyler ya da gruplar, artik ¢ok daha karmasiklagsmis ve
stirekli etkilesim halinde olan durumlar ve kosullar i¢inde dogru ve etkili kararlar
alabilmek i¢in yeni bilgilere sahip uzmanlara danisma gereksinimi duymaktadirlar
(Simsek, 1999). Orgiit gelistirme cabalarindaki danigsmanlik yaklasimi, genel
danismanliktan farklidir ve "degisim uzmanlig1" olarak adlandirilir. Bu fark, genel
danigsmanlikta danismanin, bir sorunu analiz edip teshis koyarak, ¢6ziim Onerilerini
igeren bir rapor hazirlayip, sistemden (birey, grup ya da orgiit) ayrilmasiyla isin sona
ermesine karsilik, degisim uzmaninin rapor yazmak yerine, genellikle mevcut sorunlar
tizerinde ¢aligarak, orgiitlin siirdiiriilebilirligi, biiyiimesi ve gelismesine yardimci olan
bir kaynak kisi olarak gdrev yapmasindan kaynaklanir. Degisim uzmaninin temel
amaci, orgiitiin kendi sorunlarini daha dogru teshis etmesine ve ¢dzmesine, kendi
gliglerinin ve kaynaklarimin farkina varmasina yardimci olmak; kisacasi orgiitiin
etkinligini ve verimliligini artirmaktir (Kiling, 1989). Danismanlik siirecinin
baslayabilmesi i¢in, orgiit yoneticilerinin danismanlik hizmetine ihtiya¢ duymasi ve
bu hizmeti almak i¢in iligki kurmasi gerekir. Danismanin 6rgiit disindan ve tarafsiz
olmas1 gerekmektedir. Danisman, orgiitsel sorunlarin ¢oziimii i¢in veri ve bilgi toplar,
bunlar1 ¢6ziim segeneklerine doniistiiriir; ancak karar alma ve uygulama asamalarina
miidahale etmez. Danismanin Onerilerini kabul edip etmemek, 6rgiit yoneticilerinin
kararina baglidir. Danigmanin Onerilerini uygulamak zorunlu degildir. Danigman,
yalnizca Orgiit yoneticilerinin belirledigi 6zel bir sorun {izerinde ¢alismak

durumundadir (Eren, 2001).

Danigsmanlik siirecinin 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

1. Danigsmanlik, karsilikli riza ile kurulan bir iliskiye dayanir.

2. Damgmanlik, bir yardim saglama siirecidir. Danigman, sorunun ¢dziimiinden
cok, analiz yapilmasina yardimeci olur.

3. Danigsmanlik, 6nerilerde bulunmayi igerir.

4. Danigmanlik, belirli bir soruna odaklanan bir stirectir. Danisman, 6rgiite 6zgl

sorunlar1 ¢ozmek amaciyla dahil edilir (Peker, 1995).

2.9. ORGUT GELISTIRME SURECI
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Orgiitsel gelisim, kurulusun hedeflerine ulasmasina yardimci olacak uzun vadeli,
karmagik bir degisim siirecidir. Bu siirecin etkili olabilmesi icin, genel miidiir
desteginin siire¢ boyunca belirli adimlar gergeklestirmesi onemlidir. Orgiitsel gelisim

stireci genellikle alt1 asamadan olusur. Bu asamalar asagida aciklanmistir.

2.9.1. Orgiit Gelistirme Siirecinin Ogeleri

Organizasyonel gelistirme siireci bes temel unsurdan olusur; teshis, ara¢ se¢imi ve
tasarim, ara¢ kullanimi, degerlendirme, uyum ve siirdiiriilebilirlik (Beach, 1980).
Teshis asamasi, dokunun genel sagligini degerlendirmeye odaklanir. Bu sorunlarin
sorunlar1 ve nedenleri bu asamada tanimlanacaktir. Hedef birim bir kurulusun, bir
kurulusun pargasi veya bir boliim i¢indeki bir gruptur. Teshis genellikle iletisim
stirecleri, hedef kararlar, planlama ve karar verme, catisma yonetimi, gruplar
arasindaki iligkiler ve yonetici olarak kalan iistler arasindaki etkilesimler gibi
organizasyonel siireclere odaklanir. Bu noktada, arastirma, goriismeler, dogrudan
gozlem, belge, rapor analizi gibi yontemler kullanilabilir. Teshis sonras1 ara¢ tasarimi
ve secim adimi baglar. Bu seviye dogrudan tani sonuglaria baglhdir. Ornegin, bir
kurulusun iki bolimii arasinda verimsiz ve olumsuz iligkiler bulunursa, danismanlar
her iki departmanin iiyelerini igceren bir gruplar arasi ¢caligmaya baslayabilirler. Klinik
laboratuvar egitimi, bu durumlar icin, tan1 asamasinda giiven eksikligi veya isbirligi
eksikligi durumunda yorumlanabilir. Aracin {i¢lincii asamasinin uygulanmasi, hedef
organizasyon biriminin iiyelerini dogrudan etkiler. Bu araclar arasinda geri bildirim,
grup tartigsmasi, yazili egzersizler, is uygulamalar1 ve kontrol sistemleri yeniden
tasarimi dahil olmak {izere ¢esitli etkinlikler bulunmaktadir. Bir kurulus gelistirirken,
kisa siirede sorun olmadigmi bilmek &nemlidir. Orgiitsel iiyelerin tutum ve
davraniglarinda yapilacak degisiklikler sofistike calisma ve zaman gerektirir.
Doérdiincii asama degerlendirmedir. Set sonuglarinin elde edilip edilmedigini
belirlemek icin Orgiitsel gelisim  gelistirme c¢abalar1  degerlendirilmelidir.
Degerlendirmenin hafifligi, soru tiiriiniin dogru tanimlanmasina baghdir. Bazi
durumlarda, katilimecilarla basit gézlem veya anketler yeterli olabilir, ancak bazi
durumlarda daha ayrintili degerlendirme yontemleri gereklidir. Besinci ve son
asamalar sistemin devam ve koruma asamalaridir. Bu asama genellikle gz ard1 edilir.

Degerlendirme sonucunda alinan bilgileri dikkate alarak, degisim uzmanlar1 orgiitsel
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kalkinma araglarinin neden oldugu degisiklikleri analiz etmelidir. Ornegin, planlanan
sonuglar1 tam olarak anladiniz m1? Degilse, neden? Beklenmedik sonuglar gordiiniiz
mii? Organizasyonel gelisim araclarinin etkisi nedeniyle kurulusun diger boliimleri
degisti mi? Orgiitsel gelisim siireci siirekli ve siirekli bir siire¢ olarak kabul ediliyor

mu? Bu tiir sorularin cevaplar1 gereklidir (Aksoy, 2019).

2.9.2. Degisim Ihtiyaclarinin Belirlenmesi ve Fark Edilmesi

Orgiit gelistirme siireci genellikle drgiitiin degisim ve gelisim ihtiyac1 duydugunu fark

etmesiyle baglar. Degisim ihtiyaci ¢cogunlukla asagidaki dort sekilde kendini gdsterir:

1. Orgiitin mevcut durumundan memnun olmamas1 veya hali hazirda olan
durumu olumsuz bir sekilde degerlendirmesi.

2. Hali hazirda olan durum ile ideal durum arasindaki uyumsuzlugun,
tatminsizlige yol agmas1 (6rnegin, daha dnce idaresinden sikayetci olmayan
calisanlarin, baska bir orgiitteki daha i1yi idaresel uygulamalan fark ederek,
kendileri i¢in de benzer iyilestirmeler talep etmeleri gibi).

3. Cevresel baskilarin, orgiitii davraniglarini degistirmeye zorlamasi.

4. Igsel gereksinimlerin (8rnegin gelisim ve biiyiime istegi gibi) degisime yonelik

bask1 olusturmasi (Kiling, 1989).

2.9.3. Sorunu Tanimlama

Orgiit gelistirmede en etkili baslangi¢ noktasinda, problemin kapsamini genisletiyor.
Bu nedenle, ger¢ek problemin belirlenmesi ve ortaya ¢ikmasi, hedeflenen parcalara
ulagilabilmesi acisindan biiyiikk 6nem tasiyor. Sezgisel tedaviyle sorun teshisinden
kesinlikle kaginilmal1 ve sistematik, analitik bir yazma tanimlamasi1 yapilmalidir. Bu
asamadan sonra bir danisman veya de8isim uzmani ile iletisime gegilir. Degisim
uzmaninin orgiitle iliskisi netlestirildikten sonra sorun {izerinde ¢alisilmaya baslanir.
Bunun sonucunda degisim uzmani ve orgiit, goniilliiliik esasina dayanan bir isbirligi
ile problem ve birikim kaynaklar1 hakkinda bilgi ve veri toplamaya baslar. Bu adim,
eylem arastirmasina benzer sekilde verilerin toplanmasi ve organize geri bildirimleri

igerir. Calismalar sirasinda, hangi bilgilerin, hangi yontem ve tekniklerle, kimler
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tarafindan toplanacagi ve veri toplama siirecinin ne kadar siirecegi gibi hususlarin
belirlenmesi 6nemlidir. Toplanan ve geri bildirimleri yapilan bilgiler analiz edilerek

toplanir ve problemin tanimi1 yapilir (Dinger, 1994).

2.9.4. Teshis

Bu asamada, elde edilen veriler diizenli bir sekilde analiz edilir. Onceki siirecte elde

edilen ve kategorilere ayrilan bilgiler incelenirken su unsurlar dikkate alinmalidir:

1. Sorunun giderilmesiyle hangi degisiklikler meydana gelecek?
2. Mevcut sorunlar nelerdir?

3. Ongoriilen rakamlar ve nasil dlgiilecektir?

Bu sorularin yanitlari, {iretim, etkinlik, tatmin, ilerleme ve yeni yetkinlikler edinme
gibi konularda olabildigince ol¢iilebilir kavramlarla agiklanmalidir. Ote yandan,
oncelikle hissedilen sorunlarla teshis edilen problem karsilastirilmali ve farkliliklar
ortaya ¢cikmigsa durum yeniden degerlendirilmelidir (Akat vd., 2002).

Teshiste, su ti¢c 6zelligin bulunmasinda yarar olabilir:

1. Orgiit siireglerine (8rnegin, iletisim, karar alma, hedef belirleme, catisma
yonetimi gibi) ve Ozellikle sorun olusturan siireclere agiklik getirebilmelidir.

2. Oncelikle, orgiit sistemlerine dair temel bir kavramlar biitiinii olusturulmaldir.
Bu kavramlar, yalnizca sorunlar1 aciklamakla kalmayip neden-sonug
iliskilerini 6ngérmeye de yardimci olabilir.

3. Orgiit sistemlerinin problemleri hakkinda kapsamli bir anlay1s sunabilmelidir

(Peker, 1995).
Bu niteliklere sahip bir yaklasim, hem degisim siirecinde énemli bir rol oynayacak
hem de orgiitiin gelecegine yonelik hedeflerin belirlenmesinde etkili olacaktir. Ayni

zamanda, bu durum, basarili bir 6rgiit olmanin temelini de olusturacaktir.

2.9.5. Faaliyet Plan1 ve Miidahale
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Bu agamada, teshis siirecinde onerilen degisikliklerin hayata gecirilmesi icin gerekli
onlemler alinir. Coziim belirlendikten sonra, gergeklestirilmesi gereken faaliyetler
tespit edilerek planlamalar yapilir. Ardindan, sorunun ¢oziimiine en uygun miidahale
yontemi secilir. Yontemin belirlenmesinde, sorunun niteligi ve orgiitiin kendine 6zgii
durumu dikkate alimmalidir. Hazirlanan faaliyet planina uygun olarak, segilen
miidahale yonteminin uygulanmasindan sorumlu kisiler belirlenir. Programin kapsami
netlestirildikten sonra, degisiklikle ilgili ¢alismalar son bir kez gozden gegirilir;
degisiklige karsi olan goriisler degerlendirilir ve olasi direnislere karsi gerekli
onlemler alinir. Bu noktada, direnisler mutlaka ortadan kaldirilmas: gereken bir engel
olarak degil, olas1 bir basarisizlik i¢in uyar1 niteliginde ele alinmalidir. Bu nedenle,
direnisler miimkiin oldugunca aci8a ¢ikarilarak ¢6ziim yollar1 aranmalidir. Sonrasinda

ise uygulama asamasina gegcilir (Dinger, 1994).

2.9.6. Sonuclar1 Degerlendirme

Faaliyet programlarinin uygulanmasmin ardindan, program sonuglar1 izlenerek
hedeflenen degisikliklerin gerceklesip gergeklesmedigi kontrol edilir. Arzu edilen
degisimlerin kalict hale getirilmesi i¢in ¢aba gosterilir. Planlama asamasinda
belirlenen faaliyetler dogrultusunda bir degerlendirme plani hazirlanir ve her faaliyet
i¢cin Ol¢lim yapilir. Amaglar ile elde edilen sonuglar karsilastirilarak, orgiit gelistirme
siirecinin basinda belirlenen hedeflere ne 6l¢iide ulasildigr belirlenir. Eger sonuglar
istenilen seviyede gerceklesmisse, bu sonuglarin istikrarl bir sekilde siirdiirtilmesi
saglanmaya caligilir. Ancak, sonuglar beklenen diizeyin altinda kalmissa, basarisizlik

nedenleri arastirilarak gerekli diizeltici 6nlemler alinir (Akat vd., 2002).

2.9.7. Orgiit Gelistirme Programinin Sona Ermesi

Orgiit gelistirme siirecinin son asamasi, degisim uzmanmin orgiitle olan iliskisini
kademeli olarak azaltip, nihayetinde sonlandirmasindan olusur. Orgiit gelistirme
programinin basarili bir sekilde uygulanmasinin ardindan, degisim uzmaninin Srgiit
icindeki rolii de giderek azalir. Bu noktada, eger orgiit kendini yenileme kapasitesini
artirarak bagimsiz bir yapiya kavusursa, taraflar arasindaki iligkinin sonlanmasi daha

kolay ve sorunsuz olacaktir. Ancak, bu agsamaya kadar 6rgiitiin degisim uzmanina asiri
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derecede bagimli hale gelmesi durumunda, iliskinin sonlandirilmasi zor ve zahmetli
olacaktir. Ayrica, benzer sorunlarin yeniden ortaya ¢ikmasi durumunda, yeni bir is

birligi kacinilmaz hale gelebilir (Kiling, 1989).

Orgiit gelistirme programinin sonunda hedeflenen noktaya ulasilamamissa, bu durum
yeni bir sorunun var oldugunu gosterir. Bu nedenle, tekrar veri toplamaya baglanir ve

orgiit gelistirme siireci yeniden baslatilir.

Yukarida agiklanan alti asama dikkatle incelendiginde, bir orgiit gelistirme siirecinde
temel olarak ii¢ islevsel asamanin bulundugu fark edilecektir. Orgiit gelistirme

siirecinin ana unsurlari olarak nitelendirilebilecek bu {li¢ asama sunlardir:

1. Degisimlerin siirdiiriilmesi ve dengenin saglanmasi
2. Sorunlar1 ve Orgiitiin organize edilmesi

3. Miidahale ederek doniistimii gergeklestirme

Orgiitsel gelisim siirecinin belirlenmesi, asagidaki sistemler, alt bilesenler ve araliklar
hakkinda siirekli veri toplayarak bu verilerin analizi ile ilgilidir. Miidahale, orgiitii
daha verimli hale getirmek amaciyla yoneticilerin veya danigmanlarin gerceklestirdigi
tim faaliyetleri kapsar. Degisikliklerin siirdiiriilmesi unsuru ise, Orgiit gelistirme
caligmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan yeni yapinin kaliciligini saglamaya odaklanir.
Teshis ve miidahale unsurlari, 6rgiit gelistirme siirecinin organizasyonel boyutuyla;
degisikliklerin korunmasi unsuru ise, dogrudan oOrgiit gelistirmenin kendisiyle

iliskilidir (Dinger, 1994).

2.10. ORGUTSEL GELISTIRMENIN AMACLARI

Bireysel verimliligin, basar1 ve motivasyonun en énemli gostergeleri, kisinin hayata
olumlu bir bakis agisiyla yaklasmasidir. Calisan acisindan bu durum, isine, ¢alisma
hayatina ve bu siirece verdigi degere baglhdir. Ayn1 zamanda, bireyin kendisi ve
cevresiyle uyum i¢inde olmasi ve ortaya koydugu {iriinlerle kendini ifade etmesi bu
gostergelerdendir. Bireyler bu bakis acisini, iglerini severek ve isin gereklerine uygun

sekilde kisisel ve mesleki bilgilerini gelistirerek edinirler. Bu nedenle diizenlenecek
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egitimlerin, bireylerin dmiir boyu faydalanabilecekleri, siirekli bir 6grenme siirecini
desteklemesi 6nemlidir. Bu egitimler, bireylerin i¢inde bulunduklari topluma uyum
saglama, moral yiikseltme, motivasyon artirma, kisilik gelistirme, mesleki
yeterliliklerini yiikseltme ve ileriye yonelik basarilar i¢in gereken bilgi, beceri ve
aligkanliklar1 kazanmalarin1 amaglar. Diger bir ifadeyle, bu siire¢ yalnizca orgiitiin
etkinlik ve verimliligini artirmay1 degil, ayn1 zamanda bireylerin 6rgiit icinde gelisim
ve ilerlemesini saglayarak gelecekte ihtiya¢ duyulacak yetenekli is giiciinii bugiinden
hazirlamayr da hedefler. Orgiit, ¢evresiyle uyum icinde olmalidir. Cevresiyle
biitiinlesemeyen bir orgiit, zamanla varligini slirdliremez. Cevre ve orgiit arasindaki
uyumsuzluk, bir doku uyusmazhigina benzer. Orgiitler, siirekli degisen bir ¢evre i¢inde
yer alir. Glinlimiizde 6zellikle bilimsel ve teknolojik gelismeler, rekabet ve yasal
diizenlemeler, toplumsal yapiy1, normlari, degerleri ve genel olarak kiiltiirii yeniden
sekillendirmektedir. Boyle bir ortam, orgiitlerin siirekli olarak kendilerini ¢evreye
uyarlamalarini zorunlu kilmaktadir. Degisime direnen orgiitler, kisa siirede geri kalir
ve yok olma tehlikesiyle karsi karsiya kalir. Gegerli paradigma, her kosulda mevcut
durumu korumak degil, gelisimi benimsemektir. Gelisim, degisimi gerekli kilar.
Ancak degisim, yonil belli olmayan bir kavramdir. Bu nedenle degisimi, belirli bir
hedef dogrultusunda tanimlamak gereklidir. Degisim, bireylerin, gruplarin ve drgiitiin
genel verimliligini artirmak amaciyla, orgiitiin yapisini, siireglerini ve davraniglarimni
degistirmeye yonelik, yonetim tarafindan baglatilan planli ve yonii belli bir girisimdir.
Orgiitiinde degisiklik yapmay1 planlayan bir yonetici, karsilasabilecegi kiiltiirel ve
yapisal engelleri 6nceden tahmin etmeli ve gerekli 6nlemleri almalidir. Genel amag,
orgiitiin etkinligini artirmak ve {yelerin tatmin diizeyini yiikseltmek olarak ifade

edilebilir. French, bu amagclar1 su sekilde siralamaktadir (Robbins, 1994).

1. Planlama ve uygulama siireclerinde bireysel ve grup sorumlulugunu artirmak.

2. Orgiit i¢inde yatay, dikey ve capraz iletisimde agiklig1 artirmak.

(98]

Role dayali otoriteyi, bilgi ve yetkinlige dayali otoriteyle destekleyen bir ortam
olusturmak.

Orgiit iiyeleri arasinda giiven ve destek seviyesini yiikseltmek.

Sorunlara kolektif ve etkili ¢oziimler tiretmek.

Orgiit igindeki bireysel motivasyon ve tatmin diizeyini yiikseltmek.

NS s

Hem grup i¢inde hem de gruplar arasinda orgiitsel sorunlarla yiizlesme oranini
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artirmak, problemleri géz ard1 etmek yerine ¢6ziim odakli yaklagmak.

Orgiitsel gelistirme, oOrgiitin cevresine daha kolay uyum saglamasma, kendini
yenileyebilmesine, siirdiiriilebilir bir yap1 kazanmasina ve ¢alisanlarinin insan olarak
degerini artirmasina yardimci olmay1 hedefler. Beckhard’a (1972) gore saglikli bir
orgiit, onceden belirlenmis hedefler dogrultusunda yonetilir, 6zel olarak tasarlanmistir,
kararlar uygun seviyelerde alinir, iletisim biiyiik Olgiide bozulmadan isler,
kazan/kaybet durumlar1 en aza indirilir. Proje ve gorevlerle ilgili iist diizeyde
catismalar yasanabilse de kisileraras: iliskilerde ¢atisma oldukca azdir. Orgiit, her
bireyin gelisimine ve bilyiimesine destek saglar. Planli miidahaleler, 6rgiitiin is yasami
kalitesini artirmak amaciyla davranis bilimleri bilgisine dayanan stratejilerdir. Farkli
kiiltiirlerden gelen bireylerin olusturdugu bir 6rgiit, belirlenen hedeflere ulasmak veya

en azindan varlhigin siirdiirebilmek icin ortak bir caba gdsterir.

2.11. ORGUT GELIiSTIRMENIN FAYDALARI

2.11.1. Orgiitsel Faydalar

1. Bireylerin gelisim potansiyelleri daha dogru bir sekilde tespit edilir.

2. Devamsizlik ve ig giicii devri gibi nedenlerden kaynaklanan kisa vadeli insan
giicii ihtiya¢larinin karsilanmasinda esneklik saglanir.

3. Egitim gereksinimleri ve biit¢esi daha kolay ve dogru bir sekilde belirlenir.

4. Hizmet ve tiretimin kalitesi artirilir.

5. Insan kaynaklari planlamasi i¢in gerekli olan veriler daha giivenilir sekilde elde
edilir.

6. Orgiitiin etkinligi ve verimliligi artirilr.

2.11.2. Yonetsel Faydalar:

1. Calisanlarin giiclii ve zayif yonleri daha kolay tespit edilir ve bu dogrultuda

onlara destek saglanir.
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2. Calisanlarla iletisim ve iligkiler daha olumlu bir diizeye ulasir.

3. Caligsanlar1 degerlendirirken, bireyler kendi gii¢lii ve zay1f yonlerini de tanima
firsat1 bulur.

4. Calisanlarin daha iyi taninmasi, yetki devrini kolaylastirir.

5. Yonetsel yetkinlikler gelisir veya bu yetkinliklerin uygulanmasi i¢in firsat
sunulur.

6. Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili hale gelinir, boylece calisanlarin

ve birimlerin performansi artar.

2.11.3. Bireysel Faydalar

1. Performansi hakkinda aldigi olumlu geri bildirimler sayesinde is tatmini ve
ozgiiveni artar.

Giglii yonleri ve gelistirilmesi gereken alanlar daha iyi taninir.

Ustlerinin kendisinden neler bekledigini anlar.

Performansinin nasil degerlendirildigini 6grenir.

“wok wD

Orgiitteki rol ve sorumluluklarmi daha iyi kavrar (Ak, 2022).

2.12. ORGUTSEL OGRENME

Orgiitsel 6grenme kavramu, stratejik performansa olan olumlu etkisi nedeniyle yaygin
bir sekilde kabul gormektedir. Bununla birlikte, bu kavrama ydnelik yogun bir ilgi
bulunmaktadir. Ancak, kavramin tanimlanmasi konusunda akademisyenler arasinda
bir fikir birligi saglanamamistir (Shrivastava, 1983; Fiol ve Lyles, 1985; Edmondson
ve Moingeon, 1996; Robey vd., 2000).

Isletmelerin siirekli degisen gevresi, maddi ve insan kaynaklarinin bilgi, beceri ve
kapasite diizeyinde siirekli gelisimini zorunlu kilmaktadir. Bu nedenle, yoneticiler ve
calisanlar hayat boyu 6grenmek durumundadir. Tiim bireyler ve rgiitler, yeni bilgi ve
deneyimler edinerek kendilerini yenilemeye ve kapasitelerini artirmaya yonelik
potansiyel birer dgrenci olarak degerlendirilebilir. Ogrenme, bireylere yetenek ve
nitelik kazandirarak yetki alanlarim1 genisletirken, gelisen ve karmasiklagan islere

uyum saglama konusunda da énemli bir rol oynar. Ogrenme sayesinde bireyler daha
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iyi bir problem c¢o6ziicii, daha yenilik¢i bir diisiiniir, daha giivenilir ve daha yetenekli
bir calisan olabilirler. Ayn1 zamanda 6grenme, 6z saygiy1 giiclendiren anlamli bir
unsur, bireysel kontrol saglamanin bir yolu ve degisim siireclerinde ilerlemeyi
kolaylastiran bir firsat olarak degerlendirilebilir. Ogrenme, isletmelerin sorunlarimni
cozmelerine, yeteneklerini gelistirmelerine ve gelecege yonelik stratejiler
olusturmalarma zemin hazirlar. Bu siireg, birey veya grup diizeyinde teknik bilgi,
insani beceriler, sezgisel yetenekler ve insan yoOnetimi gibi temel becerilerin
kazanilmasma yonelik olabilir. Orgiitler, gevreleriyle etkilesimde bulunarak ya da
diger orgiitlerin cevreleriyle olan iliskilerini ve bu siireclerdeki etkilesimlerini

gbzlemleyerek 6grenme siireglerini gerceklestirebilirler (Lee vd., 1992).

Orgiitsel 6grenme alaninda, disiplinin erken gelisim asamalarindan itibaren, farkli
teorik yaklasimlari bir araya getirerek ortak bir ¢ergeve olusturma ve ayni zamanda bu
yaklasimlarin sundugu zengin bakis acgilarindan faydalanma cabalar1 bir arada var
olmustur. Orgiitsel 6grenme kavramina biiyiik bir ilgi gosterilmektedir ve bu kavramin
stratejik performans iizerindeki olumlu etkisine dair genis bir kabul bulunmaktadir.
Ancak, kavramin tanimlanmasi konusunda akademisyenler arasinda bir fikir birligi
saglanamamigtir (Shrivastava, 1983; Fiol ve Lyles, 1985; Edmondson ve Moingeon,

1996; Robey vd., 2000).

Temel olarak, orgiitsel 6grenme, bir firmanin yeni bilgi ve anlayislar edinme siireci
olarak degerlendirilebilir (Slater ve Narver, 1995; Tippins ve Sohi, 2003). Ancak, bu
slirecin igerigi ve Orgiitiin 6grenmesinden ne anlasilmasi gerektigi konularinda ciddi
gorlis ayriliklar1 bulunmaktadir. Bu alanda, neredeyse her arastirmacinin kendi
tanimini ortaya koydugu bir durum s6z konusudur. Ayrica, orgiitsel 6grenmenin
sonuclari ile 6grenme siirecinin kendisini birbirinden ayirma zorlugu, kapsamli ve ise

yarar bir tanim gelistirilmesini gii¢lestirmektedir (Robey vd., 2000).

2.13. ORGUTSEL DEGIiSiM

Orgiitsel degisim, ¢evresiyle etkilesim halinde olan ve drgiitiin tamamini ilgilendiren
bir siirectir (Saglam, 1979). Orgiitiin i¢inde bulundugu ¢evredeki degisimler, orgiite
girdiler yoluyla etki ederek dengesini bozabilir. Cevredeki degisimlerin boyutu
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biiylidiigiinde, orgiit hayati faaliyetlerini silirdiirebilmek adina g¢evrenin taleplerine
uygun sekilde degismek zorunda kalir. Her degisim, bir etkilesim siirecini beraberinde
getirir ve bu etkilesim sonucunda oOrgiit; is, isletme, teknoloji ve grup yapilarinda
oldugu gibi, iliskilerde, aliskanliklarda ve kullanilan yontemlerde de Onemli

degisiklikler yapmak durumunda kalabilir (Yenigeri, 2002).

Kuruluslar siirekli olarak bagkalariyla etkilesime giriyor, ancak c¢evreyi degistirecek
glicleri yok. Bu, degisim siirecinde organizasyon yapisinda ¢esitli diizenlemelere yol
acar. Orgiitsel degisiklikler genellikle orgiitsel faktorler dikkate —almarak
aciklanmaktadir. Orgiitsel degisimin merkezinde teknoloji, strateji, yapi, sistemler,
kiiltiir ve ortak degerlerdir (Hitt ve ark., 2009). Orgiitsel degisim ¢esitlilik gosterir ve
bu ¢esitlerin sinirlarini kesin olarak belirlemek zordur. Bu baglamda; teknoloji, insan
kaynaklari, siirecler ve yontemler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998), hedefler, insan
iligkileri, yapisal diizenlemeler, kiiltiir ve ¢aligma kosullarinda degisiklikler yapilabilir.
Bu unsurlar ya birlikte ele alinir ya da 6rgiitiin mevcut durumu ve olanaklarina gore
bir unsura oncelik verilebilir. Ancak, Orgiitiin bir alaninda yapilan bir degisikligin
diger alanlar1 da az ya da ¢ok etkileyecegi unutulmamalidir. Bu nedenle, degisimin
yarattig1 etkilerin diger alanlarda uyumsuzluk yaratmamasi i¢in gerekli tedbirler
alinmalidir. Degisim gerceklestiginde orgiit yeni bir denge arayisina girer ve bu siirecte
calisanlarin yeni kosullara uyum saglamasi gerekir. Calisanlar yeterli uyum
gostermezse, Orgiitte bir dengesizlik olugabilir. Bu asamada liderin rolii, degisimin
bozdugu grup dengesini ve bireysel uyumu yeniden saglamak ve siirdiirmektir (Davis,
1988). Her orgiit, kendine has yapis1 ve sorunlar1 dolayisiyla farkli miidahale ve
yaklasimlara ihtiya¢ duyar. Bu nedenle, de§isim ajanlarinin en iyi stratejiyi segmekten
ziyade, Orgiitiin mevcut kosullarma en uygun degisim yoOntemini tercih etmeleri
Oonemlidir (Werkman, 2009). Bir 6rgiit, degismeden uzun siire devam ettikge, degisim
fikirlerinin ortaya konmasi da daha zor hale gelir. Degisim gerceklestirilip de olumsuz
sonuglar dogurdugunda, insanlar gelecekteki degisimlere karst isteksiz
davranabilecegi gibi, gegmisteki basarili degisimler de insanlar1 degisime daha agik
hale getirebilir (Maxwell, 1998). Bu arada liderlerin dokuz degisim alanin1 dikkate
almalar gerekmektedir. Teknoloji, ¢evre, bilgi yonetimi, is diinyasi, drgiitsel baglilik,
orgiitsel yapi, organizasyonel hedefleri, girisimcilik ve iletisimi yeniden

tanimlamaktadir (Hodgetts, 1997).
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2.14. ORGUTSEL ETKINLIK

Orgiitsel etkinlik, geleneksel olarak, orgiitiin belirledigi hedeflere ulasma diizeyi
olarak tanimlanmaktadir. Bu yaklagima gore, bir oOrgiit hedeflerine ne kadar
ulasabiliyorsa, o Olgiide etkindir (Aldemir, 1985). Genel anlamda verimlilik ise,
minimum kaynakla (maliyet) maksimum c¢ikt1 (kazang) elde etme siirecidir (Sayyan,
1990). Verimlilik, bir bakima isleri dogru sekilde yapma olarak ifade edilebilirken,
orgiitsel etkinlik, orgiit icin dogru isleri yapma olarak tanimlanir (Drucker, 1967). Bu
acidan bakildiginda, orgiitsel etkinlik, orgiitiin hedeflerini anlama ve gergeklestirme
derecesi olarak da degerlendirilebilir (Etzioni, 1964). Etkinlik; bireysel, grup ve
orgiitsel diizey olmak iizere ii¢ farkli baslik altinda incelenebilir (Can, 1992). Ozellikle
kiictik isletmelerde, Orgiit yapisi ve tasarimi, Orgiitsel etkinlik saglama konusunda
onemli bir rol oynayabilir (Heskel, 1999). Orgiitlerde ¢ogu bilginin bireylerin ve
gruplarin giinliik is ve siiregleri sirasinda kullanildig: ve tiretildigi vurgulanmaktadir.
Bu bilgilerin biiylik bir kisminin, genellikle kodlanamayan ve dolayli olarak ifade
edilen ortiik bilgi oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle, bu tiir bilgilerin miimkiin
oldugunca genis bir sekilde paylagilmasini saglamak icin bilgi akisini ve dolasimini
artiracak Orglitsel ve kiiltiirel degisimlerin gergeklestirilmesi ve orgiit yapisinin buna
uygun sekilde tasarlanmasi 6nemlidir. Bu yaklasim, degerli bilgilerin kaybolmasini
onleyebilir (Demir ve Okan, 2008). Bununla birlikte, degisen ¢evre kosullarina uyum
saglamayan ve yeni teknolojilere uygun olmayan orgiit yapisin1 benimseyen
isletmelerde, oOrgiitsel etkinligin diisiik oldugu cesitli arastirmalarda ortaya

konulmustur (Ghani vd., 2002).
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BOLUM 3

YONTEM

3.1. ARASTIRMA MODELI

Bu calismada, nicel arastirma yontemleri arasinda iliskisel tarama modeli tercih
edilmistir. Tarama modeli, mevcut veya ge¢misteki durumlar1 oldugu gibi
betimlemeyi amagclayarak, O0grenme siirecleri ve bireylerin istenen davranislari
kazanmasina yonelik uygulamalar kapsar. Genel tarama yontemi, genis bir evrende
bircok 6geyi inceleyerek bu evren hakkinda genel bir yargiya ulasmay1 hedefler. Bu
inceleme, evrenin tamamini ya da evrenden segilen bir Orneklem {izerinde
gerceklestirilebilir. Iliskisel tarama modeli ise iki veya daha fazla degisken arasindaki
eszamanlt degisimleri incelemeyi amaglamaktadir. Bu modelde, degiskenler

arasindaki iligkinin varlig1 ve nitelikleri ortaya konulmaktadir (Karasar, 2015).
3.2. CALISMA GRUBU
Aragtirmanin ¢alisma grubunu Bati Karadeniz Bolgesi’nde yer alan yiiksekdgretim

kurumlarinin spor egitimi veren boliimlerinde gorev alan 145 akademik personel

olusturmaktadir.
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Cizelge 3.1. Katilimcilarin demografik bilgileri

Gruplar f %

Cinsiyet Kadin 42 29,0

Erkek 103 71,0

. Bekar 58 40,0

Medeni Durum Evii 37 60.0
Ars. Gor. 41 28,3

Ogr. Gor. 28 19,3

Unvan Dr. Opr. Uyesi 28 19,3
Dogent 40 27,6

Profesor 8 5,5

0-5 Y1l 56 34,6

Calisma Siiresi 6-10 Yil 39 26,9
11-15 Y1l 35 24,1

16 Y1l ve tizeri 15 10,3

. e Evet 45 31,0
Idarei Gorev Durumu T— 100 69.0
Toplam 145 100.0

Cizelge 3.1°e bakildiginda, katilimcilarin 42’sinin kadin, 103’iiniin erkek oldugu
goriilmektedir. Medeni durumlarina gore katilimcilardan 58’1 bekar, 87’si evlidir.
Akademik unvan dagilimina bakildiginda, 41’1 arastirma gorevlisi, 28’1 6gretim
gorevlisi, 28’1 doktor 6gretim tiyesi, 40’1 dogent ve 8’1 profesdr unvanina sahiptir.
Mesleki deneyim agisindan degerlendirildiginde, 56’simin 0-5 yil, 39’unun 6-10 yil,
35’inin 11-15 y1l, 15’inin ise 16 yil ve {izeri ¢alisma deneyimi oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, katilimceilarin 45’inin idari gorevi bulundugu, 100’tniin ise idari gorevi

olmadig1 belirlenmistir.

3.3. VERILERIN TOPLANMASI

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirma kapsaminda 6grencilerin demografik 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak amaciyla
katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, unvan, ¢alisma siiresi ve idari gorev durumu

bilgileri toplanmuistir.

3.3.2. Cok Yénlii Liderlik Yonelimi Ol¢egi (CYLYO)

Dursun ve arkadaglar1 (2019) tarafindan gelistirilen bu caligmada, 6lgegin genel

giivenirligi ve alt boyutlar1 i¢in Cronbach Alfa I¢ Tutarlik Katsayis1 hesaplanmustir.
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Elde edilen analiz sonuglarma gore, 6lgme aracinin "Politik Liderlik" alt boyutundaki
Cronbach Alfa giivenirlik katsayisi 0. 80; "Insan Kaynakli Liderlik" alt boyutunda 0.
73; "Karizmatik Liderlik" alt boyutunda 0. 74 ve "Yapisal Liderlik" alt boyutunda ise
0. 72 olarak belirlenmistir. Giivenirlik analizi sonucunda elde edilen bulgular, 6lgegin
genelinin ve alt boyutlarmin giivenilir oldugunu gostermektedir. Yapilan analizlerin
tiimiinden elde edilen veriler, CYLYO nin 6lgmeye ¢alistigi 6zelligi diger dzelliklerle
karnistirmadan dogru sekilde olgtiigiinti ve hassas, tutarli 6lgiimler gergeklestirdigini
ortaya koymaktadir. Olgek, alt boyutlar ¢ercevesinde degerlendirilmistir. Olgegin alt
boyutlarindan elde edilen yiiksek puanlar, bireyin o liderlik yonelimine ydnelik

egiliminin de yiiksek oldugunu gdstermektedir.

3.3.3. Orgiitsel Gelismislik Diizeyi Belirleme Olcegi (OGDBO)

Orgiitsel gelismislik diizeyini 6lgmek amaciyla Cetin ve Karaokur Akdag (2022)
tarafindan gelistirilen 18 maddelik bir 6lgek kullanilmistir. Bu Olgek, “Orgiitsel
degerlendirme”, “Orglitsel miidahale” ve “Orgiitsel stirdiiriilebilirlik” olmak {izere {i¢
alt boyuttan olugmaktadir ve 5 dereceli Likert tipi 6lgek kullanilarak Sl¢iilmiistiir.
Olgek gelistirme ¢alismas1 sonucunda yapilan KMO testi degeri .964 olarak bulunmus,
bu da caligma grubunun sagladigi verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Analiz sonucunda, Barlett’s Kiiresellik Testi (p< .001) diizeyinde
anlaml1 bulunmustur. Olgegin i¢ tutarhlik katsayilar1 oldukea yiiksek olup, Cronbach
alpha (o) degeri .96 olarak bulunmustur. Bu da O&lgegin giivenirliginin yiiksek

oldugunu gostermektedir.

3.4. VERILERIN ANALIZIi

Veri analizi siirecinde SPSS 24. 0 yazilim paketi kullanilmistir. Verilerin normal
dagilimini1 incelemek amaciyla yapilan carpiklik ve basiklik testleri sonucunda,
verilerin normal dagildig1 belirlenmis ve u¢ deger sorunu yaratabilecek herhangi bir
veri bulunmamistir. Cizelge 3. 2°de yer alan normallik varsayimim test etmek i¢in
incelenen carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda degistigi
goriilmektedir. Analizler sirasinda frekans, ylizde dagilimi, ortalama degerleri,

bagimsiz orneklem t-Testi ve tek faktorlii varyans analizi (ANOVA) gibi istatistiksel
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yontemler kullanilmistir. Varyanslarin esitligi i¢in hesaplanan anlamlilik degeri (p) de

dikkate alinmistir.

Cizelge 3.2. Olgeklerin Betimsel Istatistikleri

Olcekler N X S Min. Max. Skw. Kurt.

=3 ___Politik Liderlik 145  22,04(440) 336 800 2500 -956 ,769
b Insan Kaynakh Liderlik 145 22,67 (4,53) 248 17,00 25,00 -,802 -,541

) Karizmatik Liderlik 145 21,99(439) 3,07 13,00 2500 -704 -,378

Yapisal Liderlik 145  17,40(435) 286 9,00 20,00 -912 ,169

" Degerlendirme 145  16,80(420) 349 8,00 20,00 -1,08 355
2 o Miidahale 145  1237(4,12) 284 4,00 1500 -1,16 ,756
:8 Siirdiiriilebilirlik 145 47,00(427) 895 18,00 55,00 -140 1,56
Olgek Toplam 145  76,19(423) 14,35 37,00 90,00 -121 ,886

Araliklar/Kriter: 1,00-1,79=Cok Diisiik; 1,80-2,59=Disiik; 2,60-3,39=Orta; 3,40-4,19=Yiiksek; 4,20-5,00=Cok

Yiiksek

Cizelge 3.2 incelendiginde katilimcilardan elde edilen tamimlayici istatistik

sonuclarina gore ¢ok yonlii liderlik yonelimi 6lgegi insan kaynakl liderlik (4,53) alt

boyutunun en yiiksek, yapisal liderlik (4,35) alt boyutunun en diisiik ortalamaya sahip

oldugu goriilmektedir. Orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme o6lgegi orgiitsel

stirdiiriilebilirlik (4,27) alt boyutunun en yiiksek, Orgiitsel miidahale (4,12) alt

boyutunun en diisiik ortalamaya sahip oldugu gortilmektedir.

Cok yonli liderlik yonelimi 6lgegi ile orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lgeginin

carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde, -1,5 ile +1,5 araliginda yer aldig1 ve

normallik varsayimini karsiladig belirtilebilir.
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BOLUM 4

BULGULAR VE YORUM

Cizelge 4.1. Olgekler arasindaki iliskiye ait pearson korelasyon analizi sonuglari

N=144 Degerlendirme Miidahale Siirdiiriilebilirlik Toplam
Politik Liderlik ,63 70 77 77
p 000 000 000 ,000
Insan Kaynakli r A5* A5* ,A48* 507
Liderlik p 000 000 000 ,000
r 60 63" 64* 67"

Karizmatik Liderlik . . ’ .
arizmatie MG 5 000 000 000 1000
r 60" 61" 64" 67"

Yapisal Liderlik . . ’ .
apisal Liderli D 000 000 000 1000

*p<,05 Kategoriler: 0-0,30=Diisiik iliski; 0,40-0,60= Orta diizeyde iliski; 0,70-1,00= Yiiksek diizeyde
Mliski

Cizelge 4.1 incelendiginde katilimcilarin ¢ok yonli liderlik yonelimi oOlgegi ile
orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme Olgegi arasindaki iliskiye Pearson korelasyon
analizi ile bakilmistir. Cok yonlii liderlik yonelimi 6l¢egi politik liderlik, karizmatik
liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlar ile 6rgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lgegi
alt boyutlar1; orgiitsel degerlendirme, orgiitsel miidahale, orgiitsel stirdiiriilebilirlik ve
Ol¢ek toplamu arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyde anlamli iligki; ¢ok yonlii liderlik
yonelimi Ol¢egi insan kaynakli liderlik alt boyutu ile Orgiitsel gelismislik diizeyi
belirleme 6lgegi alt boyutlar; orgiitsel degerlendirme, orgiitsel miidahale, Grgiitsel
stirdiiriilebilirlik ve o6lgek toplami arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamhi

bulunmustur.
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Cizelge 4.2. Katilmeilarin cinsiyet degiskeni ile 6lgekler arasindaki farkliliga iliskin
t-testi sonuglari

Cinsiyet N X S t sd p
Politik Liderlik Iéflfellr(‘ 14023 i;g g;‘i 0,65 143 517
o Karzimatik Liderlik Erkek 103 21: 28 3: 0 0,67 143 ,503
Yapisal Liderlik Ié:fi 14023 i;gz ;2‘7‘ 0,77 143 437
Degerlendirme Iéff;l‘: 14023 1223 géﬁ 1,16 143 248
=§ Miidahale Iéff;l‘: 14023 i 2(1); 5(1)2 1,80 143,045
S Siirdiiriilebilirlik Iéffell‘z 14023 32:(1)2 ;;z 1,81 143 073
Olgek Toplam Iéffi 14023 ;Zg; i 42122 0,92 143 072
*p<,05
Cizelge 4.2 incelendiginde katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile ¢ok yonlii liderlik
yonelimi dlgegi alt boyutlar: arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lcegi alt
boyutlarindan 6rgiitsel miidahale t=1,80, p=,045<,05’e gore kadinlarin lehine anlaml
farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger alt boyutlar ve 6l¢ek toplaminda herhangi bir
anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Cizelge 4.3. Katilimcilarin medeni durum degiskeni ile 6lgekler arasindaki farkliliga
iligkin t-testi sonuglari
11\)4:?:]': N X S t sd p
Politik Liderlik BEeffi‘r gg 22?8 g;? 0,24 143 810
O Karzimatik Liderlik Evii 27 21: 7 2: 9 0,95 143 ,339
Yapisal Liderlik Bg’fﬁr 23 };?g ;Zg 0,54 143 588
2 Degerlendirme Bg’fﬁr 23 izgz §3§ 2,37 143 ,019%
§ Miidahale Bgflair 23 ggg ;éi 0,77 143 441
Sirdiiriilebilirlik Bekar 58 47,70 8,74 0,76 143 ,444
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Evli 87 46,54 9,10

Bekar 58 77,94 14,05
Evli 87 75,02 14,50

Olcek Toplamm

*p<,05

Cizelge 4.3 incelendiginde katilimcilarin medeni durum degiskeni ile ¢ok yonlii
liderlik yonelimi 6lgegi alt boyutlarindan insan kaynakl liderlik t=2,30, p=,023<,05’¢
gore evli olan akademisyenlerin lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Diger alt

boyutlar arasinda herhangi bir anlaml farklilik tespit edilmemistir.

Katilimcilarin medeni durum degiskeni ile orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lgegi
alt boyutlarindan orgiitsel degerlendirme t=2,37, p=,019<,05’e gore bekar
akademisyenlerin lehine anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger alt boyutlar

ve Ol¢ek toplaminda herhangi bir anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Cizelge 4.4. Katilimcilarin idari goérev degiskeni ile Olcekler arasindaki farkliliga
iligkin t-testi sonuglari

1,20 143 231

é‘(’;ﬁ‘v N X S t sd

Politik Liderlik g;;:r 14050 gégi ggi 1,23 143 308
5 Karzimatik Liderlik Hz;r T Ta— 2,79 143 ,006*

Yapisal Liderlik }];:;;fr 14050 }222 ;gi 1,63 143,103

Degerlendirme gyeltr 14050 123; gzé 1,14 143 253
=§ Miidahale ﬁ:ﬁfr 14050 B:ig ;;Z 1,65 143 101
b Siirdiiriilebilirlik ﬁ:ﬁfr 14050 3%2 ;:471491 0,66 143 506

Olgek Toplami I—EI::;:r 14050 ;‘7‘(3)1 iig; 1,02 143 309
*p<,05

Cizelge 4.4 incelendiginde katilimcilarin idari goérev degiskeni ile ¢ok yonlii liderlik
yonelimi Olgegi alt boyutlarindan insan kaynakli liderlik t=2,53, p=,012<,05 ve
karizmatik liderlik t=2,79, p=,006<,05’e gore idari gorevi olmayan akademisyenlerin
lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Diger alt boyutlar arasinda herhangi bir

anlamli farklilik tespit edilmemistir.
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Katilimeilarin idari gérev degiskeni ile orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lgegi

toplami ve alt boyutlar1 arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit edilmemistir.

Cizelge 4.5. Katilimcilarin unvan degiskeni ile dlgekler arasindaki farkliliga iliskin

ANOVA sonuglari
Unvan N X S F I(’%sutkg;’)c
Ars. Gor. 41 21,21 3,50
Ogr. Gor. 28 22,00 3,42
Politik Liderlik Dr. Opr. Uyesi 28 22,46 3,26 1,05 ,383 ---
Dogent 40 22,65 3,25
Profesor 8 22,00 3,29
Ars. Gor. 41 22,19 2,32
. Ogr. Gor. 28 21,60 3,29
I“s“L“. f“ﬁakh Dr. Ogr. Uyesi 28 23,07 2,08 335 012% 42
o . Dogent 40 234 19
S Profesor 8 23,75 2,31
= Ars. Gor. 41 2229 280
o . Ogr. Gor. 28 20,71 4,08
Ki{i‘;‘l’i‘l‘{“‘ Dr. Ogr. Uyesi 28 22,17 2,68 1,64 166
Docent 40 22,50 2,56
Profesor 8 21,75 3,49
Ars. Gor. 41 17,02 2,67
Opr. Gor. 28 16,50 3,16
Yapisal Liderlik Dr. Ogr. Uyesi 28 17,78 2,78 1,60 ,176
Dogent 40 18,07 2,83
Profesor 8 17,75 2,65
Ars. GOr. 41 16,85 3,16
Opr. Gér. 28 16,64 3,06
Degerlendirme Dr. Ogr. Uyesi 28 17,14 3,20 0,16 ,956 -
Dogent 40 16,55 4.47
Profesor 8 17,25 2,18
Ars. Gor. 41 12,43 2,86
Opr. Gor. 28 12,42 2,51
Miidahale Dr. Ogr. Uyesi 28 12,64 2,24 0,25 ,909 -
) Dogent 40 12,02 3,51
g Profesdr 8 12,75 2,43
0 Ars. Gor. 41 45,82 10,24
© Oar. Gor. 28 4582 8,62
Siirdiiriilebilirlik  Dr. Ogr. Uyesi 28 47,75 6,22 0,58 676
Docent 40 48,22 9,81
Profesor 8 48,50 6,98
Ars. Gor. 41 75,12 15,74
Opr. Gor. 28 74,89 13,54
Olcek Toplamm Dr. Ogr. Uyesi 28 77,53 10,35 0,54 915 -
Docent 40 76,80 16,65
Profesor 8 78,50 11,22

*p<,05, Kategoriler: Ars. Gor.=1; Ogr. Gor.=2; Dr. Ogr. Uyesi=3; Dogent=4; Profesor=>5.
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Cizelge 4.5 incelendiginde, katilimcilarin unvan degigkeni ¢ok yonlii liderlik yonelimi

6l¢egi insan kaynakli liderlik alt boyutu arasinda F=3,35, p=,012<,05’e gore dgretim

gorevlisi akademisyenler ve dogent unvanina sahip akademisyenler agisindan, dogent

unvanina sahip akademisyenlerin lehine anlamli farklilik tespit edilmistir. Diger alt

boyutlarda herhangi bir farklilik tespit edilmemistir.

Katilimcilarin unvan degiskeni ile orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lgegi toplami

ve alt boyutlari arasinda herhangi bir farklilik bulunmamastir.

Cizelge 4.6. Katilimcilarin ¢alisma siiresi degiskeni ile dlgekler arasindaki farkliliga
iliskin ANOVA sonuglari

- S Post Hoc
Calisma Siiresi N X S F (Tukey)
0-5 Y1l 56 21,64 3,34
. . 6-10 Y1l 39 22,51 3,61
Politik Liderlik 11-15 Vil 35 2211 3.47 0,52 ,664 ---
16 Y1l ve tizeri 15 2220 2,56
0-5 Y1l 56 22,05 2,55
insan Kaynakh 6-10 Y1l 39 2287 2,68 - 084
o Liderlik 11-15 Yil 35 23,37 2,17 ’ ’
>~ 16 Y1l ve tizeri 15 22,86 1,92
= 0-5 Y1l 56 2187 3,07
o . .
Kal:llmz.ltlk 6-10 Yil 39 22,00 3,34 0.06 978 .
Liderlik 11-15 Yil 35 22,17 2,96
16 Y1l ve iizeri 15 22,00 2,85
0-5 Y1l 56 16,85 2,77
. . 6-10 Y1l 39 18,20 2,97
Yapisal Liderlik 11-15 Yil 35 17.34 3.05 1,60 ,163 ---
16 Y1l ve iizeri 15 17,46 1,18
0-5 Y1l 56 16,91 3,21
. . 6-10 Y1l 39 17,17 4,05
Degerlendirme 11-15 Yil 35 16.68 3.64 0,64 ,587 ---
16 Y1l ve tizeri 15 15,73 2,52
0-5 Y1l 56 12,55 2,91
.. 6-10 Y1l 39 12,33 2,66
o Miidahale 11-15 Y1l 35 12,25 3,33 0,13 942
g 16 Y1l ve iizeri 15 12,13 1,88
8 0-5 Y1l 56 46,85 9,08
’ L 6-10 Y1l 39 48,10 9,67
Siirdiiriilebilirlik 11-15 Yil 35 4714 9.03 0,62 ,602 ---
16 Y1l ve iizeri 15 44,40 6,06
0-5 Y1l 56 76,32 14,34
.. 6-10 Y1l 39 77,61 14,71
Olgek Toplam 11-15 Y1l 35 76,08 15,71 045 684
16 Y1l ve lizeri 15 72,26 10,01
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Cizelge 4.6 incelendiginde, katilimcilarin ¢alisma siiresi degiskeni ¢cok yonlii liderlik

yonelimi dlgegi alt boyutlarinda herhangi bir farklilik tespit edilmemistir.

Katilimcilarin ¢aligma siiresi degiskeni ile orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme 6lcegi

toplam1 ve alt boyutlar1 arasinda herhangi bir farklilik bulunmamastir.
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BOLUM 5

TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmanin amaci, Bati Karedeniz Bdlgesinde bulunan iiniversitelerin spor
bilimleri fakiiltelerinde gorev yapan akademisyenlerin liderlik egilimleri ile orgiitsel
ilerleme diizeyleri arasindaki baglantiy1 arastirmaktir. Katilimcilarin tanimlayici
analizinin bulgulari, ¢ok yonlii yonelimi olgeginin 'insan kaynakli liderlik' alt
boyutunun en yiiksek ortalamasini ve en diisiikk 'yapisal liderligin' ortalamasini
icerdigini gostermektedir. Bu sonuglar, katilimeilarin liderlik anlayisinda insan odakli
yaklagimlarin ~ Oncelikli olarak algilandigini, liderlerin ¢alisanlarin  bireysel
ihtiyaclaria daha fazla 6nem verdigini ve iligkisel liderlik unsurlarinin 6ne ¢iktigini
gostermektedir. Buna karsin, yapisal liderlik alt boyutunun diisiik bir ortalamaya sahip
olmasi, liderlerin planlama, organizasyon ve siire¢ yonetimi gibi yapisal unsurlara
daha az agirlik verdigini ya da bu alanlarda bir eksiklik algis1 oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum, liderlik egilimlerinin daha insancil bir c¢ercevede
degerlendirildigini ve yapidan ¢ok insana dayali bir liderlik anlayisinin benimsenmis
olabilecegini diisiindiirmektedir. Literatiirde bu sonuglar1 destekleyen farkli ¢alismalar
da mevcuttur (Sutton vd., 2013; Kocabiyik, 2021; Durmus vd., 2024). 'Orgiitsel
stirdiiriilebilirlik' alt boyutu ve 'orgiitsel miidahale' alt boyutu, organizasyon seviyesi
belirleme 6l¢eginin seviyesini gdosteren en diigiik ortalamaya sahip iki boyuttur. Bu
sonuglar, orgiitsel siirdiiriilebilirlik alt boyutunun en yiiksek ortalamaya sahip olmasi,
orgiitlerin uzun vadeli hedeflere ulasma ve siirdiiriilebilirlik acgisindan olumlu bir
yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, katilimcilarin 6rgiitlerinin ¢evresel,
ekonomik ve sosyal siirdiiriilebilirlik kriterlerini kargilama konusundaki yetkinligine
giiven duyduklarini yansitmaktadir. Ancak, orgiitsel miidahale alt boyutunun diisiik
ortalama ile 6ne ¢ikmasi, Orgiitlerin problem ¢ozme, kriz yonetimi ve degisim
siireclerinde yetersizlik algis1 oldugunu veya bu konularda gelisim ihtiyaglarinin

bulundugunu gostermektedir. Cetin ve Karaokur Akdag (2022) ve Karacan Dogan ve

46



arkadaslar1 (2023)’nin yaptig1 ¢alismalar sonucunda da benzer nitelikte sonuglar

oldugu goriilmektedir.

Yapilan Pearson korelasyon analizi, ¢ok yonlii liderlik yonelimi ve orgiitsel gelismislik
diizeyi arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler oldugunu gdostermistir. Politik,
karizmatik ve yapisal liderlik alt boyutlari, orgiitsel degerlendirme, 6rgiitsel miidahale,
orgiitsel siirdiiriilebilirlik ve toplam 6lgek puaniyla yiiksek diizeyde anlamli iliskiler
sergilerken, insan kaynakli liderlik alt boyutunun bu degiskenlerle olan iligkisi orta
diizeyde anlamli bulunmustur. Bu bulgular, liderlik tarzlarinin orgiitsel gelismislik
tizerinde belirgin etkileri oldugunu ve politik, karizmatik ve yapisal liderligin bu
baglamda daha kapsayici bir rol oynadigmi gdstermektedir. insan kaynakl liderlik,
birey odakli yaklagimlariyla olumlu bir katki saglasa da orgiitsel diizeyde yiiksek etki
yaratmada smirli kalabilmektedir. Sonug olarak, orgiitsel gelismisligi artirmak igin

liderlik stratejilerinin dengeli bir sekilde uygulanmasi 6nem tagimaktadir.

Aragtirma sonuclarina gore, katilimcilarin cinsiyet degiskeni ile politik liderlik, insan
kaynakli liderlik, karizmatik ve yapisal liderlik de dahil olmak iizere ¢ok yonlii liderlik
yonelimi 6lgeginin alt boyutlarinda farklilagmaya rastlanmamistir. Bu durum, liderlik
yonelimlerinin cinsiyetler arasinda benzer sekilde algilandigini ve cinsiyetin bu
baglamda belirleyici bir etken olmadigini gostermektedir. Ramli ve Saleh, 2020 ve
Durmus ve arkadaglar1 (2024) yaptiklar1 ¢calismalarda kismen benzer nitelikte sonuglar
elde ettikleri goriilmektedir. Akademisyenlerin cinsiyet degiskeni ile Orgiitsel
gelismislik diizeyi alt boyutlar arasinda anlamli farkliliklar incelendiginde, yalnizca
orgiitsel miidahale alt boyutunda kadinlarin lehine anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Buna karsin, orgiitsel degerlendirme, orgiitsel stirdiiriilebilirlik ve toplam
0lcek puanlarinda cinsiyetler arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaistir. Bu durum,
kadin akademisyenlerin oOrgiitsel sorunlara miidahale etme ve ¢Oziim iiretme
konusunda daha belirgin bir algiya sahip olabilecegini, ancak diger boyutlarda
cinsiyetler arasinda benzer bir alginin hakim oldugunu goéstermektedir. Orgiitsel
degerlendirme, Orgiitsel siirdiiriilebilirlik ve toplam oOl¢ek puanlarinda cinsiyetler
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamasi durumu Karacan Dogan ve arkadaslari

(2023)’nin yaptig1 arastirma sonuglar1 agisindan benzer niteliktedir.

47



Arastirma bulgulari, akademisyenlerin medeni durumunun ¢ok yonlii liderlik yonelimi
6l¢eginin insan kaynakli liderlik alt boyutunda evli akademisyenler lehine anlamli bir
farklilik oldugunu goéstermektedir. Bu durum, evli akademisyenlerin ¢alisanlarin
bireysel ihtiyaglarina duyarlilik, empati ve iliskisel yonetim gibi insan odakli liderlik
becerilerinde daha gii¢lii bir egilim sergileyebilecegini diisiindiirmektedir. Evli
bireylerin sosyal sorumluluklarinin artmasi ve aile igindeki iligkisel deneyimlerinin is
hayatindaki liderlik tarzlarmi olumlu yonde etkileyebilecegi degerlendirilmistir.
Bununla birlikte, politik liderlik, karizmatik liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlarinda
medeni durum degiskenine bagli anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Bu durum,
liderlik stillerinin bu boyutlarinin daha ¢ok bireylerin kisisel 6zellikleri, mesleki
deneyimleri veya liderlik anlayislarina dayandigini ve medeni durumun bu baglamda
belirleyici bir etkiye sahip olmadigini ortaya koymaktadir. Genel olarak bulgular,
medeni durumun liderlik yonelimleri iizerindeki etkisinin sinirli ve insan kaynakli

liderlik alt boyutuyla iligkili oldugunu diisiindiirebilir.

Aragtirma bulgulari, katilimcilarin medeni durum degiskeni ile orgiitsel gelismislik
diizeyi belirleme o6lceginin  Orgiitsel degerlendirme alt boyutunda, bekar
akademisyenler lehine anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir. Bu durum, bekar
akademisyenlerin orgiitsel siirecleri degerlendirme, analiz etme ve elestirel diisiinme
konularinda daha yiiksek bir algiya sahip olabilecegini diisiindiirmektedir. Bekar
bireylerin islerine daha fazla odaklanabilmesi ve degerlendirme siireclerine yonelik
zaman ayirma olanaklarinin, bu sonucu destekleyebilecegi degerlendirilebilir.
Bununla birlikte, orgiitsel miidahale, orgiitsel siirdiiriilebilirlik ve toplam o6l¢ek
puaninda medeni durum agisindan herhangi bir anlamli farklilik tespit edilmemistir.
Bu bulgu, medeni durumun yalmizca belirli alt boyutlarda etkili oldugunu, ancak
orgiitsel gelismislik algisinin  genelinde belirleyici  bir faktor olmadigini

gostermektedir.

Aragtirma sonuglarina gore, katilimcilarin idari gorev degiskeni ile ¢ok yonlii liderlik
yonelimi dl¢eginin insan kaynakli liderlik ve karizmatik liderlik alt boyutlarinda, idari
gorevi olmayan akademisyenler lehine anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bu durum,
idari gorevi olmayan akademisyenlerin birey odakli yaklasimlar ve ilham verici

liderlik ozellikleri konusunda daha yiiksek bir algiya sahip olabilecegini
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gostermektedir. Idari sorumluluklarin getirdigi is yiikii ve organizasyonel gérevlerin,
bu liderlik yonelimlerini golgede birakabilecek bir etken olabilecegi diisiiniilebilir.
Bununla birlikte, politik liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlar1 arasinda idari gorev
degiskenine bagli herhangi bir anlamli farklilik bulunmamistir. Bu bulgular, idari
gorevlerin liderlik tarzlar iizerindeki etkisinin smirli oldugunu ve yalnizca belirli

liderlik boyutlarinda fark yarattigini ortaya koymaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, katilimcilarin idari gorev degiskeni ile Orgiitsel
gelismislik diizeyi belirleme 6lgeginin toplam puani ve alt boyutlar1 arasinda herhangi
bir anlamli farklilik tespit edilmemistir. Bu durum, 6rgiitsel gelismislik algisinin, idari
gorev sorumlulugundan bagimsiz olarak benzer sekilde degerlendirildigini ve idari

gorevin bu algiy1 belirgin sekilde etkilemedigini gostermektedir.

Arastirma bulgulari, akademisyenlerin unvan degiskeni ile ¢ok yonlii liderlik yonelimi
Olceginin insan kaynakli liderlik alt boyutu arasinda, 6gretim gorevlileri ve dogentler
arasinda dogent unvanina sahip akademisyenler lehine anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir. Bu durum, dogentlerin birey odakli liderlik becerilerinde daha giiglii
bir algiya sahip oldugunu disiindiirmektedir. Dogentlik unvanina sahip
akademisyenlerin genellikle daha fazla deneyim ve liderlik gerektiren roller
iistlenmesi, bu sonuca katkida bulunmus olabilir. Bununla birlikte, politik liderlik,
karizmatik liderlik ve yapisal liderlik alt boyutlarinda unvan degiskenine bagli olarak
herhangi bir anlamli farklilik tespit edilmemistir. Bu bulgular, unvanin liderlik algis1
tizerindeki etkisinin smirli oldugunu ve daha ¢ok insan kaynakli liderlikle

iliskilendirildigini géstermektedir.

Arastirma sonuglarina gore, akademisyenlerin unvan degiskeni ile orgiitsel geligsmislik
diizeyi belirleme dl¢eginin toplam puani ve alt boyutlar1 arasinda herhangi bir anlaml
farklilik tespit edilmemistir. Bu durum, orgiitsel gelismislik algisinin akademik
unvandan bagimsiz olarak benzer sekilde degerlendirildigini ve unvan degiskeninin bu

algi lizerinde belirleyici bir etkisinin olmadigini gostermektedir.

Aragtirma bulgulari, akademisyenlerin calisma siiresi degiskeni ile hem ¢ok yonlii

liderlik yonelimi 6lcegi alt boyutlarinda hem de orgiitsel gelismislik diizeyi belirleme
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Olgegi toplami ve alt boyutlarinda herhangi bir anlamli farklilik olmadigini
gostermektedir. Bu durum, ¢alisma siiresinin ne liderlik yonelimlerinde ne de orgiitsel
gelismislik algisinda belirleyici bir faktér olmadigini, liderlik becerileri ve orgiitsel
algilarin ¢alisma siiresinden bagimsiz olarak benzer diizeylerde degerlendirildigini

ortaya koymaktadir.

ONERILER

Bu calismanin sonuglarina dayanarak su 6nerilerde bulunulabilir:

1. Insan odakli liderlik yaklasimlarini giiclendirmek icin akademisyenlere
yonelik empati, iletisim ve bireysel ihtiyaclara duyarlilik gibi alanlarda egitim

programlari diizenlenmesi onerilmektedir.
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Kadin akademisyenlerin orgiitsel miidahale algisinda daha giiglii oldugu goz
ontinde bulundurularak, bu alandaki iyi uygulamalarin paylasilmasi ve liderlik
pozisyonlarinda daha aktif roller {istlenmeleri desteklenebilir. Ayrica, politik,
karizmatik ve yapisal liderlik stratejilerinin dengeli bir sekilde uygulanmasi,
orgiitsel gelismislik diizeyini artirmaya katki saglayacaktir.

Orgiitsel siirdiiriilebilirligin yiiksek algiya sahip olmasi dikkate almarak,
iiniversitelerde ¢evresel, ekonomik ve sosyal siirdiiriilebilirlik kriterlerini
destekleyen projeler tesvik edilmelidir. Farkli deneyim seviyelerine sahip
akademisyenler arasinda is birligini artiracak projeler gelistirilmesi
onerilmektedir.

Benzer konular iizerinde daha kapsamli ve farkli iiniversiteleri kapsayan
arastirmalar yapilarak, bu ¢alismanin bulgularinin genellestirilmesi miimkiin

olacaktir.
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