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YUKSEK LiSANS TEZIi

SPOR Y(")NETiciLEl_ziN_iN QTANTiK LiDERLiK ALGILARI iu; i__s TATMiNLERi
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI (ERZURUM iLi ORNEGI)

Suat MODOGLU
Temmuz 2023, 71 Sayfa

Amag: Calismamizda tagra teskilatinda calisan spor yoneticilerin otantik liderlik algilarinin
incelenmesi, ¢esitli demografik degiskenlere gore karsilastirilmasi ve otantik liderlik algilart ile
1$ tatminleri arasindaki iliskinin degerlendirilmesi amaglanmistir.

Yontem: Erzurum ilinde gérev yapan spor yoneticilerinde otantik liderlik algisi ile is doyumu
arasindaki iliskiyi incelemek i¢in iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Degiskenler arasindaki
iliski nicel analiz kullanilarak incelenmistir. fliskiyi l¢mek i¢in Otantik Liderlik Algilar lcegi
ve Minnesota Is Tatmini 6l¢egi kullanilmustir. Otantik Liderlik Olgegi 20 sorudan olusmaktadir.
Is Tatminini 6lgmek igin kullanilan Minnesota Is Tatmini 6lgegi ise 16 sorudan olusmaktadir.
Sorularin cevaplari i¢in 5’11 Likert tipi bir 6lgek kullanilmistir. Veriler SPSS-23 programinda
degerlendirilmistir.

Bulgular: Katilimcilarin cinsiyet degiskenine gore dagilimlarina bakildiginda 40 bireyin
kadin; 173 bireyin erkek oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore otantik
liderlik diizeyleri karsilagtirmasinda Seffaflik, Oz Farkindalik ve Otantik Liderlik Olgiimii
toplam puaninda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara oranla anlaml diizeyde daha yiiksek
ortalamalara sahip oldugu goriilmiistiir. Calismaya katilanlarin kadro durumlarina dair Otantik
liderlik diizeyi ve alt boyutlarmin karsilastirilmasinda; iliskilerde Seffaflik, Igsellestirilmis
Ahlak Anlayis1 ve Otantik Liderlik toplam puaninda anlamli farklilik tespit edilmistir. Yapilan
coklu karsilastirma analizi sonucunda iligkilerde seffaflik alt boyutunda s6zlesmeli olarak
calisanlarin devlet memuru ve iscilere gore; igsellestirilmis ahlak anlayisi alt boyutunda
sozlesmeli olarak calisanlarin is¢ilere gore ve toplam alt boyutunda s6zlesmeli ve diger kadro
durumuna sahip katilimcilarin is¢i olarak calisan katilimcilara gére anlamli diizeyde yiiksek
ortalamalara sahip olduklar1 gériilmektedir.

Sonug¢: Calisma bulgular1 incelendiginde otantik liderlik ile is tatmini arasinda orta diizeyde
anlaml 1iliski goriilmektedir. Katilimcilarin otantik liderlik davraniglari arttikga is tatmini
diizeyleri paralel artis gdstermektedir.

Anahtar Kelimeler: otantik liderlik, i tatmini, spor yoneticisi
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ABSTRACT

MASTER’S THESIS

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE AUTHENTIC
LEADERSHIP PERCEPTIONS OF SPORTS MANAGERS AND THEIR JOB
SATISFACTION (EXAMPLE OF ERZURUM PROVINCE)

Suat MODOGLU
July 2023, 71 Pages

Purpose: In our study, it was aimed to examine the authentic leadership perceptions of sports
managers working in the provincial organization, to compare them according to various
demographic variables and to evaluate the relationship between authentic leadership
perceptions and job satisfaction.

Method: Relational survey model was used to examine the relationship between the perception
of authentic leadership and job satisfaction in sports managers working in Erzurum. The
relationship between the variables was examined using quantitative analysis. Authentic
Leadership Perceptions scale and Minnesota Job Satisfaction scale were used to measure the
relationship. The Authentic Leadership Scale consists of 20 questions. The Minnesota Job
Satisfaction scale, which is used to measure Job Satisfaction, consists of 16 questions. A 5-
point Likert type scale was used to answer the questions. The data were evaluated in the SPSS-
20 program.

Findings: Considering the distribution of the participants according to the gender variable, 40
individuals were female; It is seen that 173 individuals are male. When comparing the authentic
leadership levels of the participants according to their gender, it was seen that male participants
had significantly higher averages than female participants in the total score of Transparency,
Self-Awareness and Authentic Leadership Measurement. In the comparison of the Authentic
leadership level and sub-dimensions of the staff status of the participants in the study; A
significant difference was found in the total score of Transparency in Relationships,
Internalized Ethics and Authentic Leadership. As a result of the multiple comparison analysis,
in the sub-dimension of transparency in relations, according to civil servants and workers; It 1s
seen that in the sub-dimension of internalized morality, contract workers have significantly
higher averages than workers, and in the total sub-dimension, the participants with contracted
and other staff status have significantly higher averages than the participants working as
workers.

Result: When the findings of the study are examined, it is seen that there is a moderately
significant relationship between authentic leadership and job satisfaction. As the authentic
leadership behaviors of the participants increase, their job satisfaction levels increase in parallel.

Keywords: authentic leadership, job satisfaction, sports manager
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BIRINCI BOLUM
Giris

Bu caligmada tasra teskilatinda ¢alisan spor yoneticilerin otantik liderlik algilar1 ile is
tatminleri arasindaki iligkinin tespit edilmesi amaglanmaktadir. Bu amagla ¢aligsma kapsaminda
otantik liderlik ve ig tatminleri arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigi ve deneyim, statii,
yas, cinsiyet ile egitim durumlarina gére anlamli bir fark olup olmadig1 sorularina cevaplar

aranmistir.

Arastirma calismast ile demografik degiskenlerin is tatmini ve otantik liderlik

algilarinda fark yaratip yaratmadigini da inceledik.

Liderlik, bir grubun veya bir organizasyonun amaglarina ulasmasina yardimer olmak
icin grup lyelerinin veya g¢alisanlarinin yonlendirilmesini, motivasyonunu ve becerilerinin
gelistirilmesini igeren bir siirectir. Liderler, grup dinamiklerini anlamaya ve etkilemeye
calisirlar ve genellikle insanlar arasi iletisim, motivasyon ve problem ¢dzme becerilerine

sahiptirler. Liderligin nitelikleri, bir liderin kisiligi, deneyimi ve durumlarina gore degisebilir.

Lider, bir grup veya organizasyon i¢inde birisi veya bir ekip tarafindan takip edilen ve
onciiliik yapan kisidir. Liderler, amaglarin belirlenmesi, stratejilerin olusturulmasi ve gruplarin
veya organizasyonlarin basarisinin saglanmasi siireclerinde énemli rol oynarlar. Basarili bir
lider, takipcilerinin giivenini kazanabilir, onlar1 hedeflere ulagsmaya tesvik edebilir ve gruplarin

veya organizasyonlarin verimliligini artirabilir (Sharma & Jain, 2013).

Orgiitler, amaglarina ulasmak igin etkili liderlige ihtiya¢ duyarlar. Liderlik tarzi tepeden
baslayip tiim organizasyona yayilarak hedefe ulagsmada etkili olacaktir. Literatiir ve ¢alismalari
incelerseniz yukaridan agagiya degisim siirecinin iist yoneticiden alt kademelere kadar uzanan
bir siire¢ oldugunu gériirsiiniiz (islamoglu vd., 2007; Konovsky & Pugh, 1994 ). Lider ¢ok etkili
oldugundan, kuruluslar her zaman orgiitsel amaglar1 i¢cin dogru lideri segmeye ¢alismislardir.
Orgiitsel giiven, liderin adil olmas, verdigi sdzleri tutmas, diiriist olmas1 ve seffaf davranmasi
ile miimkiindiir. Bu erdemlerin otantik liderligin temelini olusturan kavramlar oldugu tespit
edilmistir. Organizasyon i¢inde giivene dayali bir organizasyon kiiltiirii yaratarak otantik
liderlerin organizasyonel hedeflere ulagsmasini saglarlar. Giiven diizeyi yiiksek orgiitlerde
calisanlarin tiim enerjilerini yaptiklar1 ise harcadiklar1 ve bu enerjiyi performans ve

tiretkenliklerine yonlendirdikleri sdylenmektedir (Korkmaz, 2017).



Liderlik o6zellikleri degerlendirilirken liderin oOrgiitte ¢alisanlarin - mutlulugunu
artirmasinin, onlarin mutlu olacaklar1 bir ¢alisma ortami hazirlamaya calismasinin, onlari is
esnasinda motive etmesinin, 0zverili sekilde ¢aligmalart i¢in farkindalik yaratmanin énemli

oldugu vurgulanmaktadir (Chaiprasit & Santidhiraku, 2011).
Arastirmanin Amaci

Bu c¢alismanin amaci tasra teskilatinda calisan spor yoneticilerin otantik liderlik
algilarinin incelenmesi, ¢esitli demografik degiskenlere gore karsilagtirilmasi ve otantik liderlik

algilar ile is tatminleri arasindaki iligskinin belirlenmesidir.
Arastirmanin Onemi ve Gerekcesi

Bu ¢alismanin 6nemi daha 6nce boyle bir ¢alisma yapilmamis olmasidir. Bu ¢aligmanin
gerekeesi tasra teskilatinda calisan spor yoneticilerin otantik liderlik algilari ile is tatminleri

arasindaki iliskinin incelenmesidir.
Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmanin sinirhiliklart asagidaki gibidir;

e Arastirmanin evren 6rneklem grubu, Erzurum’da gorev yapan spor yoneticileri ile
siirhidir.

e Arastirma Erzurum’da gorev yapmakta olan spor yoneticilerinin otantik diizeyleri
ile 13 tatminlerini 6lgmek icin kullanilan 6lgme araglari ve katilimcilarin sahsi
bilgileri igeren sahis bilgi formundan elde edilen cevaplar ile sinirhidir.

e (Calisma verileri Erzurum’da goérev yapan 2022 — 2023 tarihleri aras1 aktif olarak

calisan spor yoneticileri ile sinirhdir.
Varsayimlar

Katilimcilarin 6lgeklere samimi cevaplar verdikleri varsayilmstir.



IKiNCi BOLUM

Kuramsal Cergeve ve ilgili Arastirmalar

Lider ve Liderlik Kavram

20. yiizyilda yonetim alanindaki gelismeler liderlik mevzusunun ayrintili sekilde
arastirilmasina sebep olmustur. Liderlik alanindaki arastirma calismalari, bu konuda farkl
yaklagimlarin meydana gelmesini ve liderligin net bir bigimde tarif edilmesine yol agmistir

(Ergetin, 2000).

Literatiirde liderligin birgok acgiklamasi mevcuttur. Her arastirma ve tetkik uzmani,
ilgilendigi konu g¢ercevesinde liderligi tanimaya ve agiklamaya g¢alismistir. En basit haliyle
liderligin, kisiyi, yasaminin her asamasinda degisik sekillerde gelisen bir sosyal eylem alanina

alistirmak oldugu sdylenebilir (Murphy, 2011).

Liderlik kavramina iligkin geleneksel yaklagimlar ve diisiinceler 1980'li yillardan
itibaren degisim gostermistir. James MacGregor disiinceleri ve c¢aligmalari, farkli bilim
adamlar tarafindan nitel calismalarda ele alinmistir. Ote taraftan dénemin bazi popiiler
kitaplarinda doniisiim, ortak vizyon vb. kavramlar kullanilmisti. Liderlikte 6nemli paradigma
degisiklikleri 1990'larda gerceklesti. Bu devirde liderligin tek kisiyle sinirlandirilamayacagi,
bir siirecte yer aldig1 ana anlayistir. Liderlik inandirma siirecidir. Bu siiregte lider ve yonetim
kavramlar1 arasinda 6nemli farklar oldugundan da bahsedilmistir. Yirminci yiizyilda liderlik
konusunda cesitli fikirler ortaya ¢ikmis ve liderligin degisik tanimlart yapilmistir. Liderlik
tanimlarinda ekseriyetle “gorev, isbirligi, farklilagsma, ittifak, ortak gayeler, karsilikli etkileme,

ikna” gibi kavramlar bulunmaktadir (Gedikoglu, 2015).



Sekil 1

Liderligin Tammlari. (Hughes vd., 1999; Ercetin, 1998, Zel, 2006, Kogel, 2005).

Cooley, 1902

Mumford, 1906

Bogardus, 1934

Kilbourne, 1935

Knickerbocker, 1948

Koontz ve (' Donnel, 1955

Hempfill ve Cons, 1957

Weschler ve Massarik, 1961

Stogdill, 1974

Dubrin, 1978

Katz ve Kahn, 1978

Rauch ve Behling, 1984

Bennis ve Nanus, 1985

W. Pagonis, 1992

G. R. SullivanM. V. Harper,

1996

Tosun, 1987

Kogel, 1999

Eren, 20001

Sosyal hareketin merkezinde olabilmektir.
Girup igerisinde hir kisinin én planda ver almasidir.

Yalmzea kisilik ve grup olavlan de@il ayvm zamanda birgok
kisinin zihinsel odaf ve bu odakta baz kisilerin, diferlerinin
izerinde etkin oldugu varsayilan bir sirectir.

Begenilen kigilik ozelliklerinin pek cofuna sahip oldufunu
ortava kovabilmektir.

Gruptakiler ve onlarin gereksinimlerini karsilayacak tim araglar
kontrol altinda tutan kisi arasindaki islevsel bir iliskidir.

insanlan ortak bir amag igin etkilemektir.

Ortak hir amac igin grubun  davramslanm  vonlendirmek
amaciyla birevin sergiledifii davramslardir,

iletisimin oldugu bir ortamda, belirlenmis hedeflere ulasmak
iizere yonlendirilmis kigiler arasi etkilesim sirecidir.

Karsihkh davrams ve fikir birlifi ile yapiyi harekete gecirmek
ve bu hareketi strdiirmektir.

Hedefleri gerceklestirmek igin  ufrasanlan duruma gire
uyarlayicr, onlann sorunlanm cevaplayicn bir roldir.

Orgiit  dyelerini, performans gostermeye gidolevecek etki
fazlalify varatmaktir.

Belirli hir amac1 verine getirmek icin drgitlenmiz bir grubun
davramslarim etkileme faalivetidir.

Goriglen, eylemlenn ve efilimleni etkileme, yonlendirme wve
yinetmedir.

Belirli bir hedef icin; uzmanhk, empati gibi aktif, Gnemli ve
bitiinlesen davramslar sergileverek insanlan etkilevebilmektir.

Amag, kiltdr, strateji, temel kimlikler ve kritik sirecler gibi
argitil var eden ussal ve iyi disinidlmils eylemleri yonetmek,
gelecefi yaratmak ve ekip olusturmaktr.

Ortak bir ama¢ etrafinda toplanmus bireyvler ve onlann
davramislarim belirleyen lider arasindaki iliskidir.

Belirli sartlar altnda, belirli kigisel veya grup amaglanm
gerceklestirmek fizere, bir kimsenin baskalarnimin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirme sirecidir,

Bir grup insam belli amaclar etrafinda toplavabilme ve bu
amaglan gerceklestirebilmek icin onlan harekete gecirme bilgi
ve yeteneklerin timdir.




Liderligin Tarihcesi

Liderlik kavraminin tarihgesini kisaca incelemek gerekirse, 'lider' terimi tam olarak
kullanilmasa da; Bes bin y1l dncesine dayanan Misir hiyerogliflerinde lider (seshamu) ifadeleri,
bir toplum veya grubun lideri, sembolii veya lideri anlaminda kullanilmis; Yine Yunan
edebiyatinda Ilyada'daki kahramanlarin ve liderligin &zelliklerinin anlatildigi, Platon ve
Aristoteles ile baglantili olarak "filozof kral" ifadelerinin aslinda lider kavramlarini

tanimlamaya ¢alistig1 ifade edilebilir (Erel, 2008).

Liderin Ozellikleri

Giliniimiizde ¢alisanlarin liderde gérmek istediklerinin basinda giiven gelir. Liderine
giiven duygusu hissetmeyen iiyelerinin daima toplum ya da 6rgiit i¢inde bulunmalar1 miimkiin
degildir. Bundan dolayi seyirciler kendilerini giivende hissedebilmelidir. Bir sorun oldugunda
lider 6ne ¢ikip sorunlara ¢oziim Onerebilmelidir. Liderlerin problem ¢6zmedeki basarilar

arttikca takipeilerinin goziinde yerleri giiclenmektedir (Donuk, 2007).

Arastirmacilar liderde bulunmasi gereken dzellikleri sdyle ifade etmislerdir: Orgiitiin
tiim liyelerinin orgiitiin zayifliklarin1 gérmesini saglamak ve gerekli davraniglar1 gelistirmek.
Kendini giiclii hissedebilmek, olabilecek sorunlar1 onceden fark edebilmek. Uyelere
istediklerini degil, gercekten ihtiya¢ duyduklar firsatlar1 verin. Grup iiyelerine, onlari lider
yapan 6zelliklerden yararlanarak 6zgiinliigliniizii gésterin. Liderler duygusal zekalarini empati
yapabilme, ¢6ziim merkezli olma, ortaya ¢ikabilecek vaziyeti hissetme ve 6z farkliliklarindan

yararlanma vb. 6zelliklerle meydana getirirler (Kantos, 2011).
Liderligin Onemi

Gengler hayattaki degisim ve gelismelerden etkilenen kesimin basinda gelmektedir.
Ancak kendi degerlerini aragtirmakta, kesfetmekte ve hatta kendilerini yonetmekte zorlanirlar.
Gengleri bu tiir sorunlarin iistesinden gelmek, gelecege daha ustaca hazirlanmak 6nemli hale

gelmistir. Bu nedenle liderlik kriterlerinin belirlenmesi, genclerde liderlik kapasitesinin

olusturulmasinin 6nemli oldugu sdylenebilir.

Diinya kosullarinin degismesiyle beraber toplumun liderlik diisiincesinin farklilasmasi
nedeniyle, liderlik 6zelligi sergileyen bireylerin gérevleri bu haliyle 5nem arz etmektedir. Ust
diizey yoneticilerden umulan sorumluluklari en iyi sekilde uygulayabilmeleri liderlik 6zellikleri
ile dogru orantilidir. Liderlik 6zelliklerine sahip olmalar {ist diizey yonetici olmalari i¢in

gereklidir (Biinyamin, 2004).



Liderlik Kuramlari

Liderlik kavramiyla alakali bir¢cok bilimsel arastirma ve ¢alisma hem teorik hem de
uygulamal1 olarak incelenmistir. Ilk bilimsel ¢alismalarda, olusan liderlik kavrami, liderlerin
kendine 6zgl kisisel Ozelliklerinin bir olgusu olarak tanimlanmistir. Ancak daha sonraki
donemlerde gelisen ¢esitli durumlar sonucunda sadece bireysel Ozelliklerin bu kavramin
liderlik kavramini tanimlayamayacagi goriilmiis, diger yandan kisilerin davraniglarina yonelik
bazi arastirmalar yapilmistir. Yonetim stireglerinde liderler ancak bir noktadan sonra yoneticilik
alaninda liderlerin bu o6zelliklerinin istenilen diizeyde olmadig goriilmiis ve liderlerin
davraniglarinda vaziyetin mithim oldugu goriilmiistiir. Bu durumlar {izerine farkli ¢alismalar

yapilmis ve bu ¢aligmalar devam etmektedir (Begecg, 1999).

Liderlik konusundaki aragtirmalar ve bu konudaki teoriler devam etmekte ve orgiitsel
davranis konusunda Onemli yer tutmaktadir. Liderlik konusunda yapilan arastirmalar
neticesinde meydana gelen teori ve orneklerin hepsi konuyu ¢esitli yonlerden aragtirmis, farkli
neticeler tretmistir (Tagkiran, 2011). Bunun iizerine liderlikle alakali kuram ve yaklasimlar
cesitli bicimlerde tasnif edilmektedir. Bu bdliimlendirme ekseriyetle su sekilde ele alinmistir

(Giin & Arslan, 2018):

Esasen lider 6zellikleri teorisini merkezine alan ¢aligmalar

Davranigsal 6zellikleri arastiran (1950 — 1960)
Durumsal (1950 — 1980)

Modern liderlik yaklasimlari (1980 ve sonrasi).



Sekil 2

Liderlik Kuramlar: (Komives vd., 2004).

1- OZELLIKLER
YAKLASIMI

1907-1947

Yarsayvimlar:

-Bir liderin olaganiistii ya da kendisine liatfedilen dzelliklen
meveuttur.

-Baz kigilenn dogal bir idare yetenegi meveuttur.
-Liderlen, digerlerinden ayiran bireysel dzelliklen vardir.

Elestiriler:

-Kosullar dikkate alinmaz.

-Birgok kisisel dzellik, dlemek ya da gizlemek gin soyut veya
belirsizdir.

-Arastirmalar kisisel dzelliklen hderhik etkinhgiyle ihskilendirmez.
-Birgok kisisel dzellik calismas:, hiderhk davramslanm ve takipgilerin
motivasyonunu 1liskisel degisken olarak thmal eder.

2-DAVRANISSAL
YAKLASIM

1950-1960"lar

Varsayimlar:
-Liderhigin yalmzea bir yolu vardur.
-Insanlara, iiretime ve yapiya yiiksek ilgi duyan liderler daha etkindir.

Elestiriler:

-Durumsal degiskenler ve grup sireclen dikkate alinmaz; belirh
hderlik davramslaninm etkinligine dair gergeklestinlen calismalar
basansizdir.

J- DURUMSALLIK
YAKLASIMI

19507 ler ve 1980°lerin
basi

Varsayimlar:

-Liderlenn sartlara gire davranmislan farkhdir.

-Liderin kim olacagim belirleyen kosullardar.

-Farkli durumlar gin farkh hderhk dzelliklen gereklidir.

Elestiriler:

-Birgok olumsalhik teonsinin muglak olmasi, belirgin ve smanabilir
dnermeler yapilabilmesim zorlagtinr,

=Teonler kesin dlgiitlere sahip deg@ildir.

4-MODERN LIiDERLIK
YAKLASIMI
Etik/Karizma

1920°lerin ortasi-1977
SOMrasi

iliskisel (Déniistiiriicii)
Liderlik

Hizmetkir Liderlik
Takipeilik Teorisi

1978 den giiniimiize

Varsayimlar:
-Liderlik sireci bir etki ya da sosyal mitbadeledir.

Elestiriler:
-Lider-takipgi etkilesimine karizmamn tesin dzerine daha fazla
cahismaya thtivag duyulmaktadir.

Varsavumlar:
-Liderlik iliskisel ve paylasilan bar sirectir.
-Takipcilige nem venlmelhidir.

Elestiriler:

=Arastirma eksikligl mevcuttur.

-Karizmatik ve donistiriicii hderhigin benzerhik ve farkhliklan
hakkinda daha fazla aciklamaya thtivag vardir.

-ishirligi, degisim ve yetkilendirme siirecinin gerceklestirilmesi ve
dletilmesinde yasanan zorluklar meveuttur.



Liderligin Ozellikler Yaklasimi

Liderlik konusunda ortaya c¢ikan ilk yaklasim teorisidir. Bu kuram, liderligi
digerlerinden ayiran farkli fiziksel ve psikolojik 6zelliklere sahip oldugunu kabul eder ve
liderligi buna gore degerlendirmeye ve agiklamaya calisir. Bagka bir deyisle, bir kisinin bir
grubu yonetmesi ve o kisinin farkli 6zelliklere sahip olmasindan kaynaklanmaktadir (Cemberci,

2003).

Ozellikler teorisine gore belirlenen 6zelliklerin tamamu, incelenen liderlerin hepsinde
gorilmemektedir. Bazi durumlarda, 06zelliklere sahip bireylerin lider olamayacaklar
gozlemlenmistir. Bu nedenle liderde hangi 6zelliklerin kesinlikle bulundugu konusunda net bir
karar alinamamistir. Bu teori, hem ortak 6zellikler {izerinde bir fikir birligi olmamasi hem de
liderin davranisini etkileyen durumsal olaylar1 ve ¢evreyi goz ardi etmesi nedeniyle zamanla

popiilaritesini kaybetmistir (Horner, 1997).

Ozellikler kuram liderligi zeka, yonetimsel yetenek, 6zgiiven, kabiliyet ve realite gibi

sahsin gesitli psikolojik ve fizyolojik 6zellikleri ile betimlenmektedir (Barutgugil, 2014).

Sekil 3

Ozellikler Teorisine Gore Liderin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler (Sabuncuoglu & Tiiz,
2008).

Fiziksel Ozellikler Yas. cinsivet. boy, ik, aktivite, hitabet, etkileme, giic.

Distinsel Ozellikler Zeka, l;ilgi, .}'ctlelm_:k,l dikkat, ixlrisi}-'atif kul]annra, ileri girigli
olma, ikna kabiliveti. gercekei olma, kararlihik.

Seven ve sevilen olma, giiven duygusu, algilama, hirs, yiliksek

basarma duygusu, kendini kontrol etme.

Arkadashk kurma yetenegi, etkili iletisime agik olma, disa ddniik

kisilige sahip olma, baskin karaktere sahip olma.

Duygusal Ozellikler

Sosyal Ozellikler

Liderligin Davramssal Yaklasim

Liderlik arastirmalar1 ve agiklamalar1 neticesinde meydana gelen diger yaklasim ise
davranigsal yaklagimdir. Davranisc1 yaklasimin 6zellikleri, yaklagimin uygunsuzluguna tepki
olarak ortaya cikmistir. Davranisct yaklasimin gayesi, davramislarin nasil tesirli bir lider
olusturabilecegi, liderin etkin bir lider olmak i¢in ne sekilde davranmasi gerektigi ile ilgilidir

(Y1lmaz, 2014).

Lider 6zellikleri yerine liderlik siirecinde sergiledigi tutum bu teorinin ana unsurudur.
Liderin astlartyla miinasebeti, ig¢ilere gérev verip vermemesi, bir hedefe yonlendirmesi ve o
amaca ulagsmak i¢in yaptig1 proje ile o projeyi hayata gegirmesi vb. davranis incelenip, liderin

etili olup olmadigi bu faktore bakilarak 6l¢iilmiistiir (Owens, 1981).



1950'er-1970'ler boyunca popiilerligini koruyan davranigsal liderlik kuramina gore
sonuca gotiren en temel etmen Ozelliklerimiz degil, liderlik ederken gdsterdigimiz

davraniglardir.

Liderin astlar ile iletisimi, yetki devredip devretmedigi, bunu nasil planlayip kontrol
ettigi, hedef belirleme sekli gibi tutumlar liderin etkinligini 6n plana ¢ikaran énemli etmenler
olarak kabul edilmektedir. Bu konuda cesitli arastirmalar var. Biitiin bu calismalar liderlik

stillerinin tayin edilmesinde yol gosterici olmustur (Cetin & Beceren, 2007).
Iowa arastirmasi.

Kurt Lewin (1943) ve lowa Universitesi'ndeki meslektaslar1 tarafindan yapilan
arastirma, {i¢ liderlik stilini tanimlar. Bunlar otokratik, demokratik ve laissez-faire
liderlikleridir. Lewin, hangi modelin daha ¢ok etki edebilecegini arastirdi. Bu aragtirmalar,
demokratik liderligin isin yapilmasinda nitelik ve nicelik olarak katki sagladigini géstermistir

(Simsek, 2005).
Ohio State Universitesi arastirmasi.

Bu yaklasimla ilgili baska ¢aligmalara da temel teskil eden bu aragtirma, 1945 yili
sonlarinda baslayan ¢alismalar 1950’11 yillara kadar devam etmis, bir¢ok diistince gelistirmistir.
Psikoloji, sosyoloji, iktisat boliimlerinden arastirmaci bir araya gelerek LBDQ (Lider Davranisi
Tanimlama Anketi) adl1 bir anketle ¢esitli grup ve durumlarda lider davranisini analiz etmek

istediler (Balekoglu, 1992).

Liderlik davramsimi 6lgmek icin Ohio State Universitesi'nde yapilan arastirmalar
sonucunda farkli 6lgekler (LBDQ, SBDQ, LOQ, LBDQ XII, vb.) gelistirilmistir. Ancak
Olcekleri kullanan caligmalar, liderlik tutumlar ile performans arasindaki iligki gecerli ve
giivenilir sonug ortaya ¢ikarmamistir. Calisan memnuniyeti ve liderlik davranisi, tek tutarli ve

saygin iliski olmustur (Ozsahin, 2011).
Michigan Universitesi arastirmasi.

Orgiitiin performansini ve giivenligini arttirmada etkili olan lider davranisini belirlemek
amaci ile 1950'lerde Likert dnciiliiglinde gelismistir. Arastirmalar neticesinde lider davranislari,
vazife odakli ve ig¢i merkezli olarak ikiye ayrilmaktadir. Goérev odakli liderler, ekip tizerinde
uyguladiklart baski ile verimliligi artirmay1 hedeflerken, is¢i merkezli liderler ekibin duygu ve
fikirlerini 6nemseyerek calisma ortamini olumlu duruma getirme amacindadir. Lider, gorev

odakl1 ve is¢i odakli olmayacagindan dolayi, is¢i odakli liderin basarili ve verimliligi yiikseltici



bir role sahip oldugu, gorev odakli liderin ise verimliligi azaltict bir role sahip oldugu

diisiiniilmektedir (Eren, 2012; Kegecioglu, 2003).
Blake ve Mouton yonetim gozenegi modeli.

S6z konusu teorileri arastiran Robert Blake ve Jane Mauton, Yonetim Stili Gézenegi
(Manegial Grid) adim1 koyduklari matris olusturdular. Yoneticilerin davraniglarim
olusturduklart matris ile tasvir edebileceklerini ve bu matrisi kullanarak ydoneticilerin

tutumlarinda degisiklik meydana getirebilecekleri iddiasinda bulunmuslardir (Dereli, 1976).

Bu 6rnekte yoneticilerin odaklandigi etmenler iiretim odakli olup ayni1 zamanda insan
odaklidir. Her bir boyut 1'den 9'a kadar derecelendirilmistir. 1 diisiik notu, 9 ise yiiksek notu
gostermektedir (Kogel, 2015).

Bu modelde gozenegin eksenleri isimlendirilmistir. Yatay eksen tiretim odakli, dikey
eksen ise insan odakli olarak adlandirilmaktadir. Sonu¢ olarak 5 ayri liderlik tarzi ortaya

¢ikmustir (Taskiran, 2011).

Sekil 4
Blake ve Mounton Yénetim Gézenegi (Celik, 2007).

Gok | 9 [1,9 9.9
8
— T
[=7]
— E
[+}]
S | 5 5,5
| =
S| 4
o
3
2
Az 1 11 9,1
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Az Uretime ilgi Cok

Douglas McGregor X ve Y kurami.

19601 yillarda Douglas McGregor’in arastirmalar1 sonucunda liderlerin tutumlarini
belirleyen en 6nemli unsur, liderlerin birey davranislarina iliskin hipotezleridir. Klasik yonetim
anlayisinin bir etkisi olarak dnce “Teori X1 gelistiren McGregor, daha sonra insan iligkilerini

dikkate alan “Teori Y”y1 gelistirmistir (Eren, 2012).
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"X" teorisine gore bireyler calismay1 sevmezler ve sorumluluk almazlar. Kendi ¢ikarlari
once gelir. Is gorenler yonetilmek ister ve kurumsal hedefler onlar igin énemli degildir. Bu
nedenlerle is gorenin korkutulmasi, cezalandirilmasi, yonlendirilmesi ve kontrol altinda

tutulmasi gerekmektedir (Bolden vd., 2003).

“Y” teorisine gore calismak dogaldir. Bireyler, dogru kosullar saglandiginda
sorumluluk almaktan ¢ekinmezler ve sorunlar1 ¢cozmek i¢in 6zgiin ¢éziimler Onerirler. Bireyler
yaratici, yenilik¢i ve ayn1 zamanda 6z degerlendirme ve 6z yonetim becerilerine sahiptir
(McGregor, 1991, akt. Karip, 2014). “X teorisi” yOnetsel sorunlarin kaynagini ¢alisanlarda

ararken, “Y teorisi” sorunlarin ¢éziimiinii yonetimin kendisinde arar (Aslan, 2019).
Rennis Likert sistem 4 modeli.

Michigan Universitesi arastirmalarina katilanlardan Rennis Likert, liderlik tarzlari
lizerine bir arastirma yapmis ve bu ¢alismaya gore liderlik tarzlarimi dort grupta toplayarak
Sistem 4 modelini gelistirmistir. Likert tarafindan gelistirilen 4 liderlik stili; Liderlerin astlar1

ile olan iligkilerinin 6zelliklerini agagidaki tabloda gorsellestirmek miimkiindiir.

Sekil 5
Rennis Likert’in Sistem 4 Modeli (Yilmaz, 2008).

- SISTEM-1 SISTEM-2 1o S
LIDERLIK s . e SISTEM- SISTEM-4
IJI-'_{']'EEI-LEHI (STISVARCI  (VARDIMSEVER i/ i

DTOKRATIK) OTOKRATIK)
Hizmetgi ile efendisi  Kismen gavenilir
ASTLARA Astlara govenmez arasindaki gibi bur fakat kararlarla Bitin konularda tam
OLAN GUVEN 5 ~ gliven anlayigina ilgih kontrole olarak glivenir.
sahiptir. sahip olmak ister.
Astlar ig ile ilgil
ASTLARIN AN SR g i s Astlar kendilerini  Astlar kendilerini
: . konusunda Astlar kendilerim fazla S R
ALGILADIGI kendillrini hic ot linataod oldukea serbest tamamu ile serbest
SERBESTI g I e T 5 hissederler.
serbest
hissetmezler.
Isle gl _ —
USTUN sorunlarin i :I:T’:::;:::lmm Daima astlann
ASTLARLA  ¢ozOminde ﬁki.rlmr.n e T fikirlerini alir, onlan
OLAN ILISKISI  astlann fikirlenm el ¢ kullanur

nadiren alir,

Likert arastirmasi, oldukca iiretken ekiplerin Sistem 3 ve Sistem 4 ydnetiminde
oldugunu gostermektedir; istenileni diisiik ekiplerin Sistem 1 ve Sistem 2 yonetimde oldugunu

ortaya koymustur (Kogel, 2014).

11



Liderlik Tarzlar:

Liderlik literatiiriinde tek fikir olmayip, her organizasyonun ve grubun, gruba uygun bir
liderlik tarzi bulunmaktadir. Gegmisten simdiye kadar liderlik {izerine c¢alismalar, ¢evre
kosullarini, liderlik siirecini, liderin bireysel 6zelliklerini 6nemseyen cesitli liderlikler ortaya
cikmistir (Celik ve Stinbiil, 2008). Literatiir incelemesi neticesinde asagida birkag liderlik stili

bulunmaktadir:

Otokratik liderlik.

Otokratik liderlik, bireysel karar veren ve biitiin giicii kendi i¢inde barindiran bir
yapidadir. Boyle lidere gore iyi calisan kisi, sdyleneni itiraz etmeden yapan kisidir (Yukl,
1994).

Otokratik liderler, takipgilerini her zaman yoldan uzak tutarlar. Sadece iist kademelerin
talimatlarin1 sorgusuz sualsiz yerine getirmeleri gerekmektedir. Tiim idari yetkiler liderde

toplanmistir (Eren, 2001).

Otokratik liderler, yalnizca kendi yargilarin1 6nemseyen, birlikte olduklar1 ekibin
planlarini ve hedeflerini belirleyen, tek kisinin hakimiyetinde olan kisilerdir (Islam vd., 2017).
Otokratik liderler, ekiptekilerin talep ve ihtiyaclarini gormeme egilimindedir. Genellikle verilen
gorevleri yerine getirmek isteseler de istemeseler de ekip iiyeleriyle fikirlerini paylagmadan bir
amag¢ ya da gorev verirler (Kegecioglu, 2000). Otokratik liderligin faydalarindan biri de
liderlerin iyice odaklanmasi, etkisi yliksek ve hizli karar vermesi ve zaman kaybetmeden

istenilen amaca ulasmasidir (Tiirksoy, 2010).

Otokratik liderligin en Onemli dezavantaji; Liderin asir1 benmerkezci bir tavir
sergilemesi, ekipteki calisanlarin isteklerini goz ardi etmesi olarak goriiliir. Bu sebeplerden
dolayr iscilerin calisma sevkleri olumsuz etkilenmekte ve ekip iiyelerinde psikolojik
tatminsizlik olugsmaktadir. Memnuniyetsizlik durumu, ¢alisanlarin patronlarina kiismelerine,
calisma isteklerinin kirilmasina ve takimda kaosa neden olur. Bu durum calisanlar iizerinde
otorite kaybina da sebep vermektedir. Bir diger dezavantaj ise yalnizca liderin misyonu, planlari
ve stratejilerinin dikkate alinmasidir. Bu durum c¢alisan verimliligini ve ozgiivenini
azaltmaktadir. Ekipteki kisilerin istek ve talepleri karsilanmadikga diisiinmeye ve fikir vermeye
gerek olmadiginmi anlarlar ve bu durum normallesir. Otokratik liderler tarafindan yonetilen

organizasyonlarda kurumsal yenilik uygulamalar1 asgari diizeydedir (Hicks & Gullett, 1981).
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Demokratik liderlik.

Neoklasik donemde yonetim faaliyetinde insan iligkilerine 6nem veren, demokratik,
katilimer liderlik tarzi yayginlasmistir. Bu tiir lider sadece bireysel basarilariyla degil,
calisanlarin fikirlerini alarak da calisir. Lider, calisanlarina her konuda giivendiginden dolay1
onlar1 planlama, karar alma, diizenleme etkinliklerine katilmaya yoneltir. Bu stilde, is¢ilerin
katildiklar1 fikirleri destekleyecegine, boylece grubun verimliligini artiracagina inanilmaktadir.
Calisanlar inisiyatif kullanir, risk alir, akranlariyla 6zgiirce iletisim kurar. Bu tiir bir liderlik,
isbirligini tesvik eden bir ortama, yoneticiler ve is¢iler aras1 olumlu iligkilerin ortaya ¢ikmasina,

daha yiiksek moral ve i¢sel doyuma yol agabilir (Thompson, 1998).

Demokratik liderler, gruptaki bireylerin kisisel arzularina, egilimlerine ve yeteneklerine
onem gosterirler. Liderler sorumlulugu tekelinde toplamaktansa dagitmayr dogru bulurlar.

Ayrica bu liderler, ekip icinde statii ve ayricalik farkliliklarinin meydana gelmesini 6nlemeye

calisirlar (Celik, 2003).

Demokratik liderlik tarzi i¢inde is gorenlerin kararlara katilimlarindan dolay1, orgiitsel
esnekligi ve iizerlerine aldiklar1 sorumluluk duygusunu artiran ve yeni fikirlerin meydana

¢ikmasini destekleyen bir iklim yaratilmaktadir (Goleman, 2000).

Demokratik liderlik stilinin sergilendigi zamanlarda is kapasitesi yiiksek olur. Grup
tiyeleri bu yonetim bi¢imini olumlu algilar ve ekip i¢i iliskiler dost¢ca kurulur (Zuchowski,
2015). Orgiitler igin demokratik liderligin en biiyiik yarari, vizyon sahibi bir liderin,
takipgilerinin bu vizyona ulagsmak i¢in yeni fikirler liretmelerine izin vermesidir (Goleman,
2000). Diger bir taraftan da demokratik liderlere sahip Orgiitlerde ortaya ¢ikan bu avantaj,
coksesliligin orgiitsel karar alma siireglerini yavaslatmasi ve zaman kaybettirmesi gibi sorunlar

da yaratabilmektedir (Tasdemir, 2009).

Serbest birakici (6zgiirliikgii) lider.

Bu liderlik tarzinda gii¢, sorumluluktan, otoriteden ve otoriteden kaginmakla ilgilidir.
Kendi kendilerini yonetmelerini ve kendilerini kontrol etmelerini bekleyerek astlarini
kendilerine birakirlar. Bu yonetim tiirlinde, ¢alisanlara ulasilmak istenen hedef gosterilir ve
daha sonra bu hedefe ulagsmak i¢in tam bir 6zgiirliige sahip olurlar. Daha egitimli, egitimli,
deneyimli ve sorumluluk sahibi bireylerde etkili olabilse de, ¢alisanlarin 6zgiivenini artirmast,
isi yaparak ogrenmesi, farkli yollar arastirip deneyip baski hissetmemesi bu liderlik 6rneginin
olumlu yonleridir. aksine bilgi ve tecriibesi az olan, sorumluluk duygusu yiiksek olmayan

birinin onun {lizerindeki etkisi ¢ok az olabilir ve hatta riskler dogabilir. Buradan kontrolsiiz bir
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ekip ve organizasyonun yaratabilecegi bir kaos durumunun dogmasi miimkiindiir (Sahin vd.,

2004).

Bass'a (1997) gore serbesiyetci liderlik, doniisiimcii liderligin bir boyutu ve liderlik
davranig1 olmayan bir parcgasidir. Lider sorumluluk almaktan uzak durdugunda, lidere ihtiyag
hissedildiginde liderlik davranisi gostermediginde, astlarindan gelen yardim isteklerini dikkate
almadiginda ve Onemli konularda fikir sunmadiginda ortaya ¢ikar. Bu liderlik tarzinda,
etkilesimci liderlikte tanimlandig gibi lider ve takipgileri arasinda karsilikli kazanan bir iliski
yoktur. Lider, takipgilerini motive etmeye, onlarin ihtiyaglarini tanimaya ve tatmin etmeye

calismaz (Ibicioglu vd., 2009).

Sekil 6
Liderlik Tutumlar: (Straub ve Attner, 1993).

Otoriter Liderlik Demokratik Liderlik Serbest Birakice: Liderlik
1.Tiim stratejiler onder tarafindan | 1.T0m stratejiler dnderin | 1. Liderlerin en az katilum ile
tespit edilir. yonlendirmesi ile grup tartismasi | bireylere ve gruba kararlarinda
ve karari ile belirlenir. en gems dzgiirlik taninur.

D. Teknikler ve eylem stili her | 2.Tartisarak eylem perspektifi | 2. Onder tarafindan farkh
zaman giice sahip olan tarafindan | gelismistir. Gruptakiler hedefe | maddeler elde  edilir  ve
bildirilir. Gelecekte olacaklar | giden basamaklari goriir wve | kendisinden yalmzca bu bilgiler
daima soru isaretidir. teknik destek gerekirse 6nder iki | elde edilebilir. Gorevin diger
va da daha c¢ok olanak siireci | kisimlarinda bulunmaz.

Onerir.

3. Onder gogu zaman gorevleri | 3.  Kisiler kiminle gérev | 3. Onder asla miidahil olmaz.
ayarlar ve kime kimin destek | yapacaklarim segmeye tek basina
verecegini de séyler. karar verebilirler. Gérevin nasil

stirdiirtilebilecegi is paylasiminin

ne tirde olacag gruptakilere

baglidir.

4. Kisilerin gorevlerini analiz [ 4. Owvme ve  yermesinde | 4. Kendisine sorulmadi ise bir
ederken  galip  olan hep | objektiftir. Olaylar1 baz alir. | seylerle alakali degerlendirmede
kendisidir. Aktif kisilere gosteri | Grupta samimiyetle ¢ok gorev | bulunmaz. Olaylan diizeltmek

yapma haricinde yaklasmaz. almadan bulunur. gibi durumlara girmez.

Doniisiimcii liderlik.

Doéntistimeii  liderlik temelleri, Bass ve Burns teorisine dayali arastirmalara
dayanmaktadir. Bu teoriye bakildiginda, doniisiimcii lider dort davramigsal etmenden
olugmaktadir. Bu etmenler etkileyicilik, entelektiiel tesvik, ilham ve sahsi ilgidir. Bu etmenler

calisanlar1 pozitif olarak etkilemektedir (Owen vd., 2011).

Doniistimceii liderler, kurumun basarisimt olumlu yonde etkiler, birlikte calistiklar:

kisilerin bireysel performanslarini artirir ve kurumsal performansi etkiler. Doniistimcii lider,
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amaclanan doniisimii gergeklestirmek icin calisanlarin egitimini destekleyerek gerekli

donanimi saglamay1 amaglar (Karip, 1998).

Dontisiimeii liderlik stili, ekiptekilerin yoneticiden etkilendiginde yeni bir bakis agisina
yonelmelerini, problemleri ¢oziime kavusturmak i¢in atak yapmalarini, 6rgiitiin ulagmak i¢in
ihtiya¢c duydugu hedeflere kavusmak icin ¢caba gostermelerini ve kendi gelisim siireclerinde

degisikliklere agik olmalarini amaglar (Ceylan vd., 2005).

Vizyoner liderlik.

Vizyon kelimesinin énemi ile birlikte vizyoner liderlik tarzi ortaya ¢ikmistir. Vizyon,

gelecegin imajini1 ¢izmek olarak adlandirilir (Dinger, 1998).

Vizyoner liderin ii¢ mithim durumundan séz edilebilir (Celik, 1997). Bu durumlar

asagidaki gibidir:

- Yolu gor; Lider, sezgi giiciiyle yarmi yorumlar. Ongoriileri igin projeler yapar ve
gelecegi aydimlatir. Vizyoner lider ilerinin krokisini ¢ikarir. Bu kroki ileriye giden yontemi

vurgulamaktadir.

- Yolda yiirli; Vizyoner lider gelecegin haritasini gordiikten sonra kararlilikla o yolda
yiirlir. Manzara, yolda yiiriiyerek elde edilir. Haritalanan yol ile gdzlenen yol farkliysa vizyona

ulasilamaz.

- Yol ol; Bu kaynakla lider igbirlikg¢ilerini de pesinden siiriikler, yani yol olur ve hedefe
dogru gider.

Karizmatik liderlik.

Max Weber karizmatik liderlikten s6z eden ilk kisi olup, 1947 yilinda karizmatik liderlik
karakterine sahip bireylerin digerlerinden farkli olarak daha {istlin nitelik ve giice sahip

oldugunu sdylemistir (Baltas, 2006).

Liderin tutumlarinin takipgiler tarafindan kahramanca ve sira dist olarak
nitelendirilmesine dayanir. Karizmatik liderler, arkalarinda calisan kisileri sorgusuz sualsiz
stiriikleme yetenegine sahiptir. Bunu kendilerinden sonra insanlar1 tahrik etmek ve rol model
olmak gibi kaynaklariyla yapabilirler. Ancak lideri miikemmel kabul etmek, hatalarini
gormezden gelmek, kisisel fikirlerini calisanlara aktarmak gibi elestiriler bu liderlik

ozelliklerine yoneltilen elestirilerin baginda gelmektedir (Akgemeci, 2008).

Karizmatik liderlerin de olumlu davranislart vardir. Davranis degisikligi yaygindir.

Kendilerini i¢inde bulduklar1 duruma iliskin farkli izlenimlerden yararlanarak bunu
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uygulamaya c¢alisirlar. Unvan i¢in sikinti ¢ekecegini bile bile 6n planda kalir. Cevresinde
gordiigii firsatlar1 iyi degerlendirir. Var olan bir durumu degistirmeye calisir. Insanlara bir

seyler anlatmayi kolaylastiracak figiiratif 6geler kullanir (Atlilar, 2002).

Karizmatik liderler genellikle toplumda veya grupta kriz zamanlarinda ortaya ¢ikan,
toplum tarafindan giivenilen ve kabul edilen yiiksek nitelikli insanlar olarak kabul edilir. Cilinkii
bu tiir stresli ortamlarda insanlar kendilerini i¢inde bulduklart gii¢liiklerden kurtarmak i¢in
liderler aramaktadirlar. Karizmatik liderler genellikle, toplum veya organizasyondaki kriz
zamanlarinda takipgilerinin giivendigi ve kabul ettigi iistiin niteliklere sahip liderler olarak
kabul edilir. Yeri gelmisken, boyle kriz zamanlarinda, izleyenlerin inanglar1 ve beklentileri ile

liderin inanglar1 ve beklentileri arasinda bir paralellik vardir (Tagdemir, 2009).

Stratejik liderlik.

Stratejik liderlik, organize is ve stratejik fikir ytirtitebilme kabiliyeti olan liderlik stilidir.
Stratejik liderlik, gaye, kiiltiir, ana kimlikler ve 6nemli siiregler gibi gruplari1 temel manada var
edebilecek olan, lizerine ¢ok¢a kafa yorulmus, mantikli eylemlerin yonetimi ve gozetimidir.
Vizyon tanimlama, gelecegi gorme, ¢alisanlar yetkilendirme ve gerekli stratejik degisiklikleri

gerceklestirmek icin esneklik kabiliyeti olarak ifade edilebilir (Akytiz, 2018).

Orgiitlerde farkl1 6zelliklere sahip kisiler birlikte ¢alismaya devam ederler. Siyasi goriis,
ik, din, dil, tecriibe, egitim vb. orglitsel hedefler, ¢ok farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlart bir
araya getirme giicline haiz sahislar stratejik lider goriilmektedir. Stratejik liderler, orgiitiin
amaclarina ulasmasi1 kadar, farkli niteliklere haiz ¢alisanlarin beklenti ve amaglarinin
karsilanmasina da ihtimam gosterirler. Stratejik liderler reformist, destekleyici, baskalarina
entegre olabilen, elemanlar1 motive eden ve onlara deger veren, degisimi Ongdren, vizyon

sahibi, teknoloji kullanimini savunan, paylasan ve uygulayan kisilerdir (Akca, 2020).

Hiimanist liderlik.

Hiimanist lider olarak nitelendirilecek kisinin en ¢arpici 6zelligi babacan (patrimonial)
davranig sergilemesi ve koruyucu olmasidir. Bu lider tipi ara sira orta kademe calisanlarin
diisiincelerini alir ve duygusal rehberlikle takipgilerini motive eder. Odiil sistemini aktif olarak

kullanan bu tiir liderler, gerekli olmadik¢a cezalandirma da yapmazlar (Simsek vd., 2011).

HizmetKar liderlik.

Hizmetkar liderlik, is birliginde olabilmeyi, yarin1 6ngérmeyi, giivenirlik asilamayi,
kulak vermeyi, giic ve otoriteyi etik olarak kullanmayi isteyen bir liderlik tarzidir (Aslan &

Ozata, 2011).
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Lider, calisanlar1 ortak bir amag etrafinda bir araya getirir ve onlara rehberlik eder.
Ciinkii liderler personeli yonlendirirken bilerek bir faaliyette bulunurlar yani onlara hizmet
ederler. Hizmet anlayisi, hizmet etmenin yani sira sevgiyi, itibari, miisamahayi, degerleri,

degisim ve sekil degistirmeyi icermektedir (Findikg1, 2009).
Hizmetkar Liderlik kavrami ilk kez Robert Greenleaf’mn 1977 yilinda yayinlanan
“Hizmetkar Olarak Lider” adl1 ¢alismasinda su sekilde kullanilmistir:

“Hizmetkar lider 6nce hizmetkardir...” (Greenleaf, 1977).

Greeanleaf, bir liderin koleligini anlamak i¢in, baskalarinin bireysel gelisimine, saglikli,
bilge ve bagimli olmadan hareket edebilen 6zgiir hizmetkarlar olup olmadigina, toplumdaki
daha az ayricalikli bireyler iizerindeki etkisine ve yararina ya da zararma bakilarak karar

verilmektetedir (Spears, 2004).

Sekil 7
Hizmetkar Liderlik (Patterson, 2003).

Humility Vision
(Algakgonullnlok) {Vizyvon)
Agapao Love Empowerment Service
{Ahlaki Sevgi) (Giiglendirme) [ (Hizmet)
Altruism Trust
(Fedakarlik) (Giiven)

Etik liderlik.

Sosyal hayatta var olmak, hak sahibi olmak ve himaye etmek, esit kosullara sahip
olmak, degerlere ve normlara dayali yazili olmayan kurallar bulunmaktadir. Kiiresellesmeyle
birlikte diger alanlarda oldugu gibi egitimde de etik kurallarin bozuldugu gériilmektedir. Dogru
ilkelerden ayrilan Orgiit yoneticisi, etik olarak ydnetilmeyen, yasa dist islerin de calisanda
goriilmesi anlamina gelir. Etik kurallardan ayrilma, yonetici ¢ikmazindan kurtulmak i¢in ayri

yetenek gerektirmektedir (Akgakaya, 2010).

Etik liderligi disiindiigiimiizde, rekabetin hakim oldugu spor ortamlarinda (bilhassa
miisabakalarda) ve her takim lideri (antrendr, takim kaptani vb., bireysel sporlarda ise
sporcunun kendisi ve antrendrii vb.) oyuncunun verimliligi, galibiyetleri, kayiplari, performansi

ve kalitesinin ¢ok 6nemli oldugunu varsayarsak; Basarili olmak i¢in liderin tiim grup iiyelerinin
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ihtiyaclarini karsilayabilmesi gerekir. Rekabet ortamlarinda lider, basariya yonelik hedeflerin
gerceklesmesini saglayan, uygun sartlart yerine getiren, oyunculart yonlendiren, takimi
koordine eden ve denetleyen kisidir (malzemeci, antrendr yardimecisi, psikolog ve diger
igbirlikg¢iler). Bu nedenle etik liderlerle (oyuncular ve diger ¢alisanlar) birlikte ¢alisanlarin hem
antrenman hem de rekabet ortaminda gosterdikleri performans basarida 6nemli rol oynuyor. Bu
baglamda etik lider, yaptig1 iste sorumlulugunu bilen, dogru, yanlis ayrimini yapan, 6zetle, ne

yapmak gerektigini en iyi bilen kisidir (Acar, 2011).
Otantik liderlik.

Bill George'a (2018) "Ger¢ek Kuzeyinizi Kesfedin" adli kitabinda otantik kelimesinin
ne anlama geldigi soruldugunda, "Benim i¢in otantik olmak, liderligin dogal bir yoluydu, ancak
o zamanlar karizmatik liderler, liderligin otantik oldugunu diisiindiiler. Farkli bir diistince
olarak bugiin 6zgiinliik, liderligin altin standard1 olarak goriiliiyor” seklinde agiklama yaparak
otantik liderligin 6nemini vurguluyor. Otantik Liderlik Enstitiisiine (ALI) gore; “Kendini dogru
ve acgik bir sekilde ifade etmek, daha yiiksek bir amaca yonelik motive olmak ve yiiksek
derecede biitiinliik gostermek” olarak tanimlanmaktadir (Uziim & Uckun, 2019).

Otantik liderlik, diiriistliigli ve seffafligi vurgulayan bir liderlik tarzidir. Samimi ve
kendine kars1 diiriist olmanin yan1 sira baskalarina karsi agik ve seffaf olmayi icerir. Otantik
liderler, kendilerinin farkindadir ve kendi degerleri ve inanglar1 hakkinda giiglii bir anlasiya
sahiptir. Ayrica vizyonlarini etkili bir sekilde iletebilir ve bagkalarina ortak bir hedef

dogrultusunda ¢aligmalar1 i¢in ilham verebilirler.

Otantik liderligi isletmeler, okullar ve kar amaci1 glitmeyen kuruluglar dahil olmak iizere
cesitli ortamlarda etkili oldugu gosterilmistir. Arastirmalar, otantik liderlerin, otantik olmayan
liderlere kiyasla daha yiiksek diizeyde is tatmini ve performansina sahip olma egiliminde
olduklar1 ve ayrica daha diisiik tiikenmislik ve isten ayrilma seviyelerine sahip olduklarini
bulmustur. Otantiklik kelimesinin anlami psikolojik olarak bireysel ozellikler/durumlar ve
kimliklerle ilgili iken felsefi anlami ise; Tarihsel olarak bireysel erdemler ve etik davranisla

ilgili oldugu iddia edilmektedir (Novicevic vd., 2006).
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Sekil 8
Otantik Liderlik Tanimlar: (Novicevic vd., 2006)

L YAZAR TANIM
i. Bir Ahlaki Erdem Olarak Otantiklik
Baumaster, 1987 | sivil ve dini degerlere kargl ahlaki bir sorumluluk.
Kierkegaard, 1996 Kiginin duygusal olarak anlamli yagam tarzinin yansimasi.
Furtak, 2003 Kisinin diinyaya kargi duygusal uyumu.
e | Pianalato, 2003 Bir kiginin emirlerini takip etmek ya da kalabalig| izlemenin
3 “ortalamaligl” Gzerinden dogan erdemli istek.
§ ii.. Etik Bir Secim Olarak Otantiklik
E Heidegger, 1927/1962 Igsel motiu”asyonu ve otantik secimleri ile “kisinin kendini
| = kazanmasi”.
i E Kisinin alternatifleri segme ve hedef dlizenlemede, Gzel ilgilerini
i | Sartre, 1948 ve toplumsal sorumlulugunu dengeleme isteginin ve
= yeteneginin taninmasi.

Adorno, 1953 Bireyip kiiisel glelisiml Fa'lepleri ve basgkalarinda Eaﬁ',rle bir
kapasitenin gelismesiicin toplumsal sorumluluguyla uyum
icerisinde ilerici yollari arama kapasitesidir.

Danzinger, 1997 0Oz, ideal zihin ve ruh ile gergek arasindaki bir farktir.

iii. Ozellik/ Durum olarak Otantiklik

Hoy ve dif., 1996 Kisinin ken:di inanglanrllmn ifade etmesi kendilkararlarlmn
sorumlulugun kabul( ile beraber gelmektedir.

Goldman ve Kernis, 2002 Celisen dfr,rgulfar ve hedefler klig.'is?l biiylime deneyimlerini
anlamli bir sekilde arttinr ve kisinin gergek duygularimin
karmagikligi hakkinda bilgi verir.

. Bireysel durum bireyler kendilerini yeterlilik, 6zglr irade ve
= Ryan ve Deci, 2002 ilig.kiTilik icin temel p\;ikulojik ihtiyagTarlnl tatmingeder sekilde
% kendilerini diizenlediklerinde ortaya gikar.
g Bireysel farkliligin psikolojik yapisi sadece kisinin gidiilerinin ve
E Kernis, 2003 kendiyle ilglil_i tlaraf5|z bili;lerinin‘ Filliﬂrkll"ldalllélnlr dﬁill a\,:m
= zamanda kiginin davranigsal ve iliskisel segimlerinin dzglr
§ iradesini yansitir.
E iv. Kimlik olarak Otantiklik
E Trilling,1972 Kisinin sosyal rollerinin bireysel yargilanimn kullandigi normlar
= digerlerinin de onu yargilamasi igin kullamlabilir.

Erickson, 1995 Kendini isaret eden terimlerde &zel kimliklerimize ekledigimiz
anlamlar.

Harter, 2002 “Kisinin deneyimlerini sahiplenmesi” ve sakh diislincelerine ve
duygularina gére hareket etmesi.

Peterson, 2005 ‘Bl‘mun bir l':"igi tarafindan ya da b'ir Fi;i,l II".lir?E"f ya da performans
icin yapildigini ve ayni zamanda ilgili kigiler tarafindan kabul veya
ret edildigini benimsemek.

Otantik liderlik, pozitif psikolojik kapasiteyi ve pozitif bir etik iklimi kullanarak ve
tesvik ederek 6z farkindalig artirir, ahlaki bakis agisini igsellestirir, bilgiyi dengeli bir sekilde
isler, liderin astlar ile iliskilerinde seffaflig1 saglar ve gelisime acik bir kadro gelistirir ve
liderlik davranisini etkinlestirmeyi ifade eder. Otantik liderlik davranisinin ¢alisanlarin ise
katilim, orgiitsel vatandaslik davranisi ve performans gibi tutum ve davraniglarini olumlu yonde

etkiledigi teorik akademik c¢alismalarda ileri stiriilmiistiir (Walumbwa vd., 2010).
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Is Tatmini

Is, sirketin amaglarin1 gerceklestirmek i¢in belirli bir siire i¢inde, belirli insan iliskileri
cercevesinde ve belirli bir ticret karsiliginda gerceklestirilen iiretim faaliyetleridir (Sevimli &
Iscan, 2005). Tatmin, arzulanan bir seyin basarilmast, i¢ten gelen tatmin olarak yorumlanmakta
ve arzu edilen bu durumun olusmasindan sonra ortaya ¢ikan mutlulugu ifade etmektedir (Bigkes
vd., 2014). Is tatmini ise, calisanin yaptig1 isten, isi yonetenlerden, ¢alisanlardan ve isin

isleyisinden duydugu sakinlik ve i¢ huzur duygusudur (Piyal & Celen, 2000).

Is tatmini, calisanin isini degerlendirmesi sonucu olusan hos bir duygusal durumdur.
Bireyin mesleki yasami veya calistig1 ¢evre ve calisma kosullart ile uyumunun neticesinde
ortaya ¢ikan, i gorenin isine duydugu tatmin duygusu ve olumlu tutumdur. Calisanin is
hayatindan, is arkadaslarindan, yoneticilerinden ve is organizasyonundan almaya calistigi

sakinlestirici ve rahatlatici bir duygudur (Bagci, 2018).

Is tatmini kavrami 1920'lerde yogun arastirma konusu olmustur, ancak konunun énemi

1940'larda kesin olarak anlagilmistir (Eginli, 2009).

Temel olarak “is tatmini” tanimlar1 Locke ve Landy tarafindan yapilmistir. Is tatmininde
sahislar calisma hayatinda aldiklart mutlulugu anlatir. Landy, kisinin isinin igsel olarak takdir

edilmesinden duyulan tatmini gosteren duygu olarak tanimlanmistir (Keser, 2006).

Locke'a gore, bireyin mesleginin veya ig deneyiminin degerlendirilmesi sizi mutlu eden

veya memnun eden olumlu duygusal durum olarak agiklar (Yazicioglu, 2010).

Calisanlarin yaptiklari isle ilgili beklentilerinin bir sonucu olan is tatmini, son yillarda
yapilan ¢aligmalarda insan kavramimin on plana cikmasiyla birlikte deger kazanmaya
baslamistir. Bilimin ilerlemesi ile birlikte bilgi paylasimi kolaylasmis ve bu nedenle sirketin
amaglarina ulasmasi ve devamliligi agisindan sirket yonetimi ve g¢alisanlar i¢in i doyumu

onemli hale gelmistir (Ozaydin & Ozdemir, 2014).

Is tatmini arastirmalari, calisanlarin sorunlarina ve ¢oziimlerine, sirket ici iletisim ve
etkilesimin artirilmasina, egitim programlarinin belirlenmesine, degisime ve gelisime agik bir
yonetim planinin yapilmasina, ¢alisanlarin islerine iliskin bakis acilarinin belirlenmesine ve

gelistirilmesine biiyiik katki saglamaktadir (Sencan vd., 2013).

Is tatmini, calisanlarin bulunduklar1 pozisyonlardaki performanslarimi ve karliliklarmi
etkileyebilecegi i¢cin yoneticiler ve liderler tarafindan analiz edilmesi ve ciddiye alinmasi
gereken bir durumdur. Bu konu goz ard1 edilir ve gormezden gelinirse psikolojik ve biyolojik
saglik sorunlari, performansin diismesi, devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglara

yol acabilmektedir. Calisanlar agisindan is tatminin 6nemi, i tatmini araciligiyla Orgiitsel
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karlilik, ise devamsizlik, kendini isine adayamama, is kazalar1 ve ¢atismalarla iliskilidir (Kok,
2006). Yonetimler ve liderler ig gorenlerini ig tatmini agisindan tatmin etmek icin bazi
calismalar yapmak zorundadirlar. Bu faaliyetler, isin ¢alisanlar i¢in daha cazip hale getirilmesi,
adil iicret ve terfi, calisana daha fazla sorumluluk ve gorev verilmemesi olarak

degerlendirilebilir (Luthans, 2011).
Is tatmininin 6nemi.

Sirketlerde is tatminin 6nemi “verimlilik, yabancilasma, geri c¢ekilme, ¢atismalar, is
kazalar1” gibi konularla yakindan ilgili olmasidir. Is tatmini ile verimlilik arasindaki iliskiyi
inceleyen ¢alismalarda yiiksek diizeyde pozitif bir iligki saptanmasa da artan is tatminin sirket

bazinda artiga ve tiim sirketin basarisinda artisa neden oldugu bulunmustur (Bayrak, 2010).

Is tatminsizligi ile yabancilasma arasindaki iliski incelendiginde, yiiksek diizeyde
etkilesim oldugu ve yabancilasan c¢alisanlarin meslegi hayatlarinin bir parcasi1 olarak
gormedikleri, kendilerini isin bir pargasi olarak kabul etmedikleri ve biitiinlesmek yerine

yabancilastig dikkat cekmektedir (Basaran, 1998).

Isinden tatmin olmayan ¢alisanlar psikolojik olarak da mutsuz olmakta ve beklentilerini
karsilayamadi@1 icin umutsuzluga diismektedir. Is diinyasinda beklentilerini karsilayamayan

calisanlarin is performanslari diiser ve yasam doyumlar1 diiser (Sevimli & Iscan, 2005).

Calisanin is tatminini saglayacak faktorleri belirlemek ve calisanlara uyarlamak
yoneticinin sorumlulugundadir. Orgiitler ¢esitli psikososyal araclar1 kullanarak is gorenleri

motive edip is tatminini olusturabilirler (Yiiriir & Keser, 2011).
Is tatminini etkileyen faktorler.

Is tatmini sadece ¢aligamin kendisi ile ilgili olmayip maddi gelir, is sartlari, isin
sayginligi, gliven, saygi, isbirligi, yonetim ve yonetsel tarzlar gibi bir¢ok faktorle ilgilidir

(Ozbek, 2019).

Is tatminini etkileyen i¢c ve dis faktorler Porter ve Lawler (1968) iki boliimde tasnif
etmistir. Igsel memnuniyet faktorleri, basar1 ve bagimsizlik hissi, 6zgiiven duygusu, kazanma
duygusu, geri bildirim, kontrol duygusu ve isten kaynaklanan farkli duygular gibi isin
kendisiyle ilgilidir. Digsal memnuniyet faktorleri dogrudan isin kendisiyle ilgili degildir. Dissal
memnuniyet faktorleri, ovgii, calisanlarla saglikli iliskiler, memnun edici ¢alisma ortami,

yiiksek maas, refah vb. durumlari igerir (Soysal & Tan, 2013).
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Is tatmininin tam olarak nasil olustugunu genellemek miimkiin olmamakla birlikte is
tatmini etkileyen faktorler isle ilgili bircok durumdan olusmaktadir. Bu faktorleri bireyin
kendisinden kaynaklanabilecek faktorler ve c¢evresel faktorler olarak ikiye ayirmak
miimkiindiir. Bu nedenle ayni isletmede ¢alisan bazi ¢alisanlar is doyumu yasarken bazilari is

doyumsuzlugu yasayabilmektedir (Cinar, 2019).
Bireysel faktorler.

Bireylerin kisisel Ozellikleri is tatmini konusunda onemli bir rol iistlenmektedir.
Ornegin, karamsar ve olumsuz tavirlara sahip kisiler, isle birlikte her durumdan sikayet
edeceklerdir. Is tatmini, is gdrenlerin maddi ve manevi doyumuna etki eder. Bu durum is

gorenlerin psikolojik durumuna direk etki eder (Ok, 2019).

Is tatmini ile karakteristik 6zellikler arasinda anlamli bir iliski vardir. Ornek olarak;
asabi ve cevresiyle iyi gecinemeyen kisiler genellikle is doyumsuzlugu yasarlar. Bu nedenle
baskalartyla uyumlu bir iliski kuramazlar. Sonugcta, hayata bakisiniz olumsuz. Karsit bir goriise
gore ise 0zel hayatinda mutsuz olan insanlar mutlulugu islerinde ararlar. Ancak, ¢alismalar bu
goriisii dogrulayamadi. Aksine olumsuz tutum ve davranislarin yayginlastigi ve neden-sonug
iliskisinin belirlenemedigi tespit edilmistir. Is doyumsuzlugu kisinin hayatin1 m1 olumsuz
etkiler yoksa yasam doyumsuzlugu is doyumunu olumsuz mu etkiler? Iris ve Barrett (1972)
tarafindan yapilan arastirma sonuglarina gore; kisi isinden memnunsa, igini onemsiyorsa
hayatinda mutlu olmasi beklenir. Kisi isinden memnun degilse isini onemsemez (Sevimli &

Iscan, 2009).
Cevresel faktorler.

Is tatmini olusturan cevresel faktdrler; isin icerigi, maas ve terfi firsatlari, sosyal
etkilesim ve isin 6zellikleridir. Az ya da ¢ok ¢alisani olan isyerlerinde ¢alisanlarin is tatmininin
daha yiiksek oldugu gozlemlenirken, daha biiyiik isyerlerinde taleplerinin yonetim tarafindan
goriilememesi nedeniyle daha diisiik is tatmini yasadiklar1 belirtilmektedir. Bu baglamda biiyiik
orglitlerde is tatmininin diisiik olmasi, ¢alisanlar arasindaki yakinlik ve dostluk duygularinin

gelismemesinin 6nemli bir nedeni olarak gosterilmektedir (Solmus, 2004).

Is tatminini artirmada en miihim ve etkili faktorlerden biri {icretlerdir. Maas, ¢alisan i¢in
sadece maddi bir gelir olarak gdriilmemekte, ayn1 zamanda calisanin igyerine yaptig1 katkilarin
bir karsilig1 ve emeginin ifadesi olarak goriilmektedir. Bu nedenle elde edilen finansal getiri,
calisanin mesleki tatmini ile yakindan ilgili bir faktordiir. Calisanin kazandig1 paraya karsilik

istedigini alamamasinin, hatta ayn1 pozisyondaki bireyler arasinda kiyaslandiginda daha az gelir
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elde etmesinin is doyumunu olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Ote yandan diisiik veya yiiksek
maas algisi, calisanin yaptigi is karsiliginda hak ettigini alma algisiyla dogru orantilidir. Son
arastirmalara bakildiginda, artan {icretlerle is tatmininin 6nemli 6l¢iide arttig1 ortaya ¢ikmastir.
Calisanlar, iicret ve terfi sisteminin adil olduguna inandiklar1 bir kurulusta calisiyorlarsa, ise
kars1 olumlu bir tutum sergilerler. Calisanin ise kars1 tutumu, aldig1 maasin yeterliligi, 6denmesi
gerekene ne kadar yakin oldugu ve ihtiyaglarin1 ne kadar karsiladig: ile belirlenir. Ayrica
bireylerin is yerinde yaptiklar isten dolayr ddiillendirilmeleri de i doyumunun artmasinda

etkilidir (Akalp, 2003).

Spor Yonetimi
Spor.

Sporun Latince "dagilmak, birbirinden ayirmak" anlamina gelen "dissporate" ve
"desport" kelimelerinden tiiredigi ve ilk hecesinin asinarak glintimiize kadar "sport"a doniistiigii

iddia edilmektedir.

Tarihte sporun korunma, oyun, oyalama, isten izin, savunma-saldiri, ulastirma, aracl
veya aragsiz, takim sporlari, organize spor miisabakalari, ulusal ve uluslararasi organizasyonlar,
egitim, kalkinma, kiiltiir, ekonomi, siyasi etkiler ve kisiler lizerinde, yon vermis ve bireylerin

varolus faaliyetlerine katilmistir (Fisek, 1985).

Spor, dengeli, estetik ve saglikl1 bir viicut i¢in viicutta organik ve fizyolojik degisiklikler

yaratan hareketler biitiinii olarak da tanimlanmaktadir (Caglayan, 2007).

Tiirk Dil Kurumuna gore spor; Bedeni veya zihni iyilestirmek i¢in bireysel veya toplu

olarak yapilan ve bazi kurallara gore uygulanan tiim eylemler olarak tanimlanir (Sahin, 2006).

Biger'e (2017) gore spor, dogal cevreyi belirli kurallarla, aletli ya da aletsiz, birey
kavrami i¢inde beseri ortama doniistiirerek kazanilan becerilerin profesyonellestirilmesiyle
gerceklestirilen sosyallesme, toplumla biitlinlesme, psikolojik ve fiziksel faaliyetlerdir. Bos
zaman etkinliklerinin takim halinde ve tiim zamani kaplayacak sekilde gerceklestirilmesi

Gelisim acisindan rekabet¢i ve dayanismaci bir sosyokiiltiirel olgudur.

Spor yonetimi kavrami.

Giliniimiliz kosullarinda spor yoneticiligi anlayisi, bir yandan ulusal ve uluslararasi
sahnede piyasa gli¢lerinin denetiminde sporun sanayilesmesi ve tek merkezden yonetilmesi,
diger yandan 'ulusal onuru saglayarak ulusal biitiinliigli saglar' ifadesinin ulusal olarak

kullanilmasi, tek tip ve merkezi bir kullanim ihtiyacindan dogmustur (Karakose, 2013).
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Spor, bilim dali olarak 21. Yiizyilda kabul gormektedir. Biitiin bilim dallarinda
goriildiigli gibi kendi bedeninizde biitlinliigiinii olusturan ¢esitli spor dallar1 bulunmaktadir.
Spor biliminin dallarindan biri de spor sektoriindeki yonetim ve yonetim yontemlerini en
verimli sekilde agiklamay1 amaglayan spor yonetimidir. Spor yonetiminde maksimum verim,
yonetim biitiinliigiinii saglayan unsurlarin bir araya getirilmesi ve birlikte ¢alismalarini

stirdiirmesi ile saglanabilir (Devecioglu, 2002).

Spor yonetimi, yapist ne olursa olsun siirekliligi saglamak i¢in ekonomi, teknoloji,
politika, rekabet, katilim, kiiltiirel aktiviteler gibi i¢sel olmayan faktorlerin ve mesleki kidem,
yetenek ve roller gibi igsel faktorlerin farkinda olmak ve bunlara tepki gostermek olarak

tanimlanmaktadir (Davis, 1994).

Spor yonetimi, sporcular ile yoneticiler, sporcular ile spor orgiitleri ve spor orgiitleri ile

insanlar arasindaki iliskiyi saglayan bir sistem olarak da adlandirilabilir (imamoglu, 1992).

Hums, Barr ve Gullion (1999) spor yonetimini, temel amaci kurumlarina hizmet
saglamak olan, planlama, organizasyon ve bakimla ilgili iglevleri i¢eren, fiziksel kondisyon ve

sporla ilgili faaliyetler olarak tanimlamistir.

Bu agiklamalarda spor yoneticiligi kavraminin genel yonetim anlayisindan farkli
nitelikleri ile anlatilmaya c¢alisildigi anlasilmaktadir. Ancak yonetim, kurumlar ve kamu
arasindaki uygulama ilkelerini ayr1 olarak bilirken, Erdemli'nin (2000) de belirttigi gibi spor
evrenseldir. Sporun uygulama esaslar1 da evrenin her yerinde aynidir. Bu nedenle spor yonetimi

baglaminda belirgin ifadelere sahip olmak artik bir gereklilik hatta zorunluluktur.

Spor yonetiminin tarihsel gelisimi.

Giliniimiizde spor diger bilim alanlarinda (sosyoloji, iktisat vb.) oldugu gibi bir bilim
dali oldugu kabul gdérmektedir. Spor bilimi de digerlerinde oldugu gibi kendi alaninda alt
bilimlere ayrilmistir. Sporun alt dallarindan biri de spor yoneticiligi alanidir. Spor yonetiminin
organizasyon yapisinin olusturulmasinda ge¢misten giiniimiize bircok uygulama ya da
olusumun oldugunu sdyleyebiliriz. Ozellikle Tiirk spor ydnetiminde, Osmanli Devleti'nin
Tanzimat'in ilanindan 6nceki zamanlarda spor, agirlikli olarak savaslarda zaferi etkileyecek bir
unsur olarak ele alinmig ve bu diislinceyle yonetildigini sdyleyebiliriz. Bahsedilen yonetim ve

spor uygulamalar1 Enderun Mektebi, Askeri Kurumlarda gerceklestirilmistir (Ogiit 2014).
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Spor yoneticisi.

Spor yoneticisi, spor faaliyetlerinin yonetim ve idaresinde farkli islevleri yerine getiren
(bagkan, yoOnetici, antrendr vb.) ve bu spor faaliyetlerinin yiiritilmesinde kararli olan

profesyonel veya goniillii kisilikler olarak tanimlanabilir (Biger, 1994).

Cagdas bir liderde olmasi gereken tiim 6zelliklere sahip olan ve tiim bu 6zelliklere ek
olarak sporu, yonetimi, bireyi, toplumu ve spor camiasini tantyan bir spor lideri, sporun
gelecegi dogrultusunda hizmet etmeyi amaglar. Spor yonetiminin amaglart dogrultusunda
bilingli, sevgi dolu, goniillii ve ¢ikar gézetmeden hizmet etmeyi hedefleyen kisilerdir (Yetim,

1992).

Spor yoneticisi, Orglitiin misyon ve vizyonuna gore kendisine verilen gorevleri yapan,
yoneten, kendine 6zgii bir fikri bulunan, spor orgiitiinde calisan bireyleri organize eden, talimat
veren, donatanlar i¢in ortak hedefler olusturabilen yoneticidir. Ortak faaliyetlerde bulunur ve

tim sorumlulugu iistlenir (Saatoglu, 2012).

Spor yoneticisi, spor organizasyonlarinda galisacak kisileri 6rgiitleyen ve yonlendiren,
ekip calismasinda ortak bir misyon olusturan ve koordine eden, 6nceden belirlenmis hedeflere
ulagmak i¢in tiim sorumlulugu listlenen, mekanizmanin isleyisi tizerinde sorumluluk ve kontrol
saglayan spor yoneticisidir. Amag¢ ve hedefleri ve gorevleri yerine getiren veya diger bir
ifadeyle gorevlerin yerine getirilmesinde yetki ve sorumluluga sahip olan kisi. Spor tesislerinin
kuruldugu doénemde belirlenen vizyon ve misyonunu olusturmaktan sorumlu kisidir

(Imamoglu, 1992).

Spor yoneticisinde bulunmasi gereken ozellikler.

Spor kurumlarinda yonetim tutarliligi 6nemlidir. Tim tesisin yoneticileri liderlik
vasiflarina sahipse ve idarenin gereksinimlerini karsiliyorsa ¢alisma ortami ¢ok rahat ve verimli
olacaktir. Diger tiim yonetim alanlarinda oldugu gibi spor yoneticisinin de bir¢ok farkli 6zelligi

tasimasi gerekmektedir. Cankalp (2005) bu 6zellikleri su sekilde siralamistir:

e Spor Yoneticisi; Kendi ¢ikarlarini degil, tilkesinin ¢ikarlarini diisiinmeli.

e Caliskan olmasmin yani sira miikemmel ve etkili iletisim becerilerine sahip
olmaldir.

e Sporu ve sporla ilgili her seyi sevmeli.

e Toplum spordan ne bekledigini bilmelidir.

e Mevcut bilgiyi derinlestirme ihtiyaci.

e Spor endiistrisi ve is sektorii ile ilgili her tiirlii yenilige agik olmali ve kendini

yenilemelidir.
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Egitim durumuna deger vermelidir.

Ihtiyaci olanlara yardim etmelidir.

Kuruluslarin olaylar iyi planlamalar1 ve 6nceden tahmin etmeleri gerekir.

Yanlis diisiinceleri lizerinde durmamali, her tiirlii elestiri ve yoruma agik olmalidir.
Kendini yansitabilmelidir.

Yabanci dil 6grenmeli, en az bir yabanci dil bilmeli ve iletisim kurabilmelidir.
Disiplinli hareket eden, 6zgiivenli, liderlik vasiflarina sahip olmalidir.

Bir Tiirk spor organizasyonunun sportif direktorii, gorevinin yetki ve sorumlulugunu
bilmelidir.

* Spora sagladigi amag ve amaci dnceden belirlemelidir.
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UCUNCU BOLUM
Yontem

Arastirma Yontemi

Bu ¢alismada Erzurum ilinde gorev yapan spor yoneticilerinde otantik liderlik algisi ile
is doyumu arasindaki iliskiyi incelemek igin iliskisel tarama modeli kullanilmistir. iliskisel
tarama modeli, istatistiksel testler kullanarak iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkinin
derecesini Olger ve degisimin varligini veya derecesini belirlemeyi amaglar (Karasar, 2012).

Degiskenler arasindaki iligki nicel analiz kullanilarak incelenmistir.

Calisma Evreni ve Orneklem

Calismamizda nicel aragtirma metodlarindan biri olan anket uygulama teknigi
kullanilmistir. Erzurum ilinde aktif olarak gorev yapan spor yoneticileri ¢aligmamizin evrenini
calismamizin evrenini temsil ederken, 6rneklem grubunu 6rnekleme yontemi ile segilen bu

departmanlarda gorev yapan 40 kadin ve 173 erkek, toplam 213 personel olusturmaktadir.
Veri Toplama Araglar

Erzurum'da gorev yapan spor yoneticilerinin otantik liderlik algilari ile is tatmini
arasindaki iliskiyi 6lgmek igin Otantik Liderlik Algilar1 ve Minnesota Is Doyumu 6lgegi

uygulanmigtir.

Calismada Walumbwa (2008)’nin gelistirdigi ve Tabak ve digerleri (2012) tarafindan
Tirkce uyarlama analizleri yapilan dort boyutlu otantik liderlik 6lgegi kullanilmistir. 5'li Likert
Olcegi 1=Hicbir zaman, 2=Cok seyrek, 3=Ara sira, 4=Sik sik, 5S=Her zaman 1'den 5'e kadar

yanitlardan olusmaktadir.

Olgek 16 maddeden olusmakta ve dort boyutlu bir yapiya sahiptir. Bu boyutlar,
iligkilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlaki anlayis, bilgiyi dengeli degerlendirme ve 06z
farkindalik olarak tanimlanmaktadir. 1'den 5'e kadar olan maddeler iliskilerde seffafligi, 6'dan
9'a kadar maddeler igsellestirilmis ahlaki anlayisi, 10'dan 12'ye kadar maddeler bilgileri dengeli
bir sekilde degerlendirir, 13'den 16'ya kadar olan maddeler ozfarkindalik boyutlarinin

Olctimleridir.
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Minnesota Is Tatmini Olgegi akademik arastirmalarda bulunanlarin is tatminini 6lgmek
icin en yaygin kullanilan modeldir. Bu 6lgek 1960'larin sonlarinda Weiss, Davis, England ve
Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Calisma kosullart ile is tatminini iligkilendiren bu 6lgek
(Kantarci, 1997) ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkge'ye ¢evrilmistir. 20 soruluk kisa versiyonu
kullanilmistir. Minnesota Is Tatmini Olgeginde 12 (1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20) i¢c doyum, 8
(5,6,12,13,14,17,18,19) adedi dissal doyuma yonelik olmak iizere toplam 20 soru
bulunmaktadir. Bu 6l¢ekteki sorulari cevaplamak i¢in 5'li Likert 6lgegi kullanilmistir. Verilerin
analizinde Hi¢ Memnun degilim 1, Memnun Degilim 2, Kararsizim 3, Memnunum 4 ve Cok

Memnunum 5, puan olarak degerlendirilmistir.
Siirec

Erzurum'da ggrev yapan spor yoneticileri ve bu is kollarin diger bazi ¢aliganlari ile
birebir goriismelerin yapildigi bir anket ¢alismasi yapilmistir. Ayrica anket elektronik ortam
tizerinde olusturularak c¢esitli sosyal medya ve e-posta vb. iletisim araclari aracilifiyla
calisanlara yonlendirilmistir. Anket 25 Eylil - 25 Ekim 2022 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Atatiirk Universitesi Spor Bilimleri Fakiiltesi Etik Kurulu'ndan 24.05.2022
tarih ve E-70400699-000-2200153164 sayili etik kurul onay1 alinmstir.

Verilerin Analizi

Calismada katilimcilarin verdikleri cevaplara gore elde edilen bulgular Statistical
Package for Social Science (SPSS 23.0) istatistik paketi araciligiyla analiz edilmis ve
tablolastirilarak  yorumlanmaya calisilmistir.  Katilimcilarin - demografik  6zelliklerin
belirlenmesinde frekans analizi, otantik liderlik ve is tatmini 6l¢eginden aldiklar1 ortalamalari
tespit etmek amaciyla betimsel istatistik verilere iliskin normallik dagilimi, cinsiyet ve yonetici
pozisyonu durumuna gore otantik liderlik ile is tatmini diizeylerini karsilastirmak i¢in bagimsiz
gruplarda t testi, yas, egitim durumu, kidem, kadro ve unvan durumlarina gore otantik liderlik
ve i tatmini diizeylerini karsilastirmak i¢in tek yonlii varyans (ANOVA) analizi, farkliligin
kaynagini bulmaya yonelik tukey testi yapilmistir. Otantik liderlik ile is tatmini arasindaki

iliskiyi tespit etmek i¢in ise korelasyon analizi yapilmistir.
Gecerlik ve Giivenirlik

Giivenilirlik ve gegerlilik, nitelikli bir 6l¢iim i¢in ana unsurlardan biridir. Giivenirlik,
bir 6l¢iim elemani ile ayn1 durumda tekrarlanan 6l¢iimlerde ortaya ¢ikan sonuglarin aynisini
gosterme kararliligidir (Ercan-Kan, 2004). Bunun i¢in yapilan analizler, 6lgmede kullanilan test

ve anketlerin 6zelliklerini ve gilivenilirligini kanitlamak i¢in yapilmaktadir (Kalayci, 2018). Bu
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caligmada Olcegin giivenirligini gostermek i¢in Cronbach alfa katsayist kullanilmastir.
Calismamizda Cronbachalfa kaysayisi 0,86 olarak bulunmustur. Cronbach Alpha 0,60-0,80
araliginda bir degere ulastiginda giivenirligin iyi diizeyde, 0,80-1,00 araliginda bir degere
ulastiginda ise yiiksek diizeyde oldugunu agiklamaktadir (Kozak, 2017).
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DORDUNCU BOLUM

Bulgular

Bu boliimde aragtirma sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda yapilan istatistik

analizler sonucunda belirlenen tablolar ve yorumlar sunulmaktadir.

Tablo 1
Demografik Ozellikler Hakkinda Bilgiler

Cinsiyet n %
Erkek 173 81,2
Kadin 40 18,8

Yasiniz n %

24 yas ve alt1 57 26,8
25-35 yas 70 32,9
36-45 yas 58 27,2

46 ve lizeri yas 28 13,1
Egitim durumu n %

Lise 73 34,3

Lisans 106 49,7

Yiiksek Lisans 34 16,0
Kidem n %

5 yil ve alt1 59 27,7

6 yil — 10 y1l 66 31,0

11 yil =15yl 49 23,0

16 y1l ve iizeri 39 18,3

Kadro n %
Devlet Memuru 69 32,4
Sozlesmeli 39 18,3
Isci 50 23,5
Diger 55 25,8
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Tablo 1. (devami)

Unvan n %
Memur 50 23,5
Sportif Egt. Uzmani 16 7,5
Antren0r 9 472
Miidiir 16 7,5
Isci 45 21,1
Yurt Yon. Personeli 8 3,8
Diger 69 32,4
Yonetici Pozisyonu N %
Evet 38 17,8
Hayir 175 82,2
Toplam 213 100

Katilimeilarin cinsiyetlerine gére dagilimina baktigimizda 40 kisi (%18,8) kadin; 173
kisi (%81.2) erkek; katilimcilarin yaglarma iliskin dagilimlarina bakildigi zaman ise; 213
bireyin %26,8'1 24 yas ve alt1, % 32,9'u 25-35 yas, %27,2'si 36-45 yas ve bireylerin %13,1°1 46
ve lizeri yasta olduklar goriilmektedir. Kidem degiskenine gore dagilimlarina bakildiginda 213
bireyin %27,7°1 5 yil ve alt1, %31°1 6 y1l -10 y1l, %23’ 11 yil -15 y1l ve %181 de 16 yil ve
tizeri ¢alismistir. Egitim durumlarina bakildiginda ise; 213 bireyin %34,3’ii lise mezunu,
%49,8’1 lisans mezunu, %16’s1 ise yiiksek lisans mezunudur. 213 bireyin ¢alistiklari ig yerinde
hangi kadroda ¢alistiklarina bakildiginda ise; bireylerden %32,4’ii Devlet memuru olarak,
%18,3’ii Sézlesmeli olarak, %23,5’1 Is¢i ve %25,8°1 de diger islerde calistiklar1 goriilmiistiir.
Bu calisanlarin unvanlar1 incelendiginde ise; %23,5°1t memur, %7,5’1 Sportif Egitim Uzmani,
%4,2’si Antrendr, %7,5’1 Miidiir, %21,1°1 Is¢i, %3,8°1 Yurt yonetim personeli ve %32,4’ii de
calistiklar1 birimlerde diger islerde gorev aldiklari izlenmistir. Calisanlarin yonetici olup
olmadiklarin arastirilmasinda ise 213 bireyin 38’1 yani %17,8’1 yonetici olduklarin1 beyan

etmis, 213 kisinin 175’1 yani %82,2’s1 yonetici olmadigini beyan etmistir.
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Tablo 2

Olgeklere Iliskin Normallik Dagilimi

Olgek n  Min. Mak. Mean SD Skewness Kurtosis
Otantik
Liderlik 213 1,13 5,00 3,70 777 -.695 .543
Olgegi
Is Tatmini 513 150 5,00 3,77 749 -440 -.094
Olcgegi

Tablo 2'de normal dagilim incelendiginde, Otantik Liderlik Olcegi igin degerler

sOyleydi: Skewness -.695 ve Kurtosis .543, is tatmini 6l¢egi, Skewness -.440 olarak, Kurtosis
-.094. oldugu goriilmistir (Biyiikoztirk 2012), Tabachnik ve Fidell (2015) ve George ve

Mallery (2010) sinirlar1 iginde kalan veri seti normal dagilima sahiptir (-1 ile +1; -1,5 ile +1,5;

- 2,0 ile +2.0). Calismamizdaki normal dagilim sonuclar1 parametrik testlerin uygulanacagini

gostermektedir.

Tablo 3

Katilimcilarin Otantik Liderlik Diizeylerinin Cinsiyete Degiskenine Gére Karsilastirilmast

Alt Boyutlar  Cinsiyet n X Ss. t p(sig.)
Mliski Kadin 40 3.54 ,920
Iliskilerde 1,585 115
Seffaflik Erkek 173 3.75 ,740
-2,399 ,017*
Ahlak Anlayist  Erkek 173 3.71 ,854
iloivi i Kadin 40 3.60 1.117
Bllfi{lyl Depgeh 1362 175
Degerlendirme  Erkek 173 3.83 ,925
. Kadin 40 3.39 1.110
Oz Farkindalik -2,374 ,018*
Erkek 173 3.75 ,813
ik Li i Kad 40 3.46 936
Otantik Liderlik adin 2,191 030%
Toplam Erkek 173 3.76 727
*. p<0,05
Tablo 3’te cinsiyetlerine dair otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin

karsilastirilmasinda; Iliskilerde Seffaflik (p>,115) ve Bilgiyi Dengeli Degerlendirme (p>,175)

anlamli farklilik tespit edilememistir. I¢sellestirilmis Ahlak Anlayis1 (p=,017), Oz Farkindalik

(p=,018) ve Otantik Liderlik toplam (p=,030) alt boyutlarinda ise anlamli farkliliklar

bulunmustur.
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Bu veriler, erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore iligkilerde seffaflik, 6z
farkindalik ve otantik liderlik toplam puaninda anlaml diizeyde daha yiliksek degerlere sahip

oldugunu gostermistir.

Tablo 4

Katilimcilarin Otantik Liderlik Diizeylerinin Yonetici Pozisyonlarina Gore Karsilastiriimasi

Y Onetici

Alt Boyutlar Pozisyonu Ss t p(sig.)
C Evet 38 3.77 ,873
Iliskilerde seffaflik ,552 ,581
Hayir 175 3.70 ,760
i irilmi Evet 38 3.69 , 758
I¢sellestirilmis Ahlak  EV 384 702
Anlay1st Hay1r 175 3.63 ,924
Bilgiyi Dengeli Evet 38 3.86 1.000
- . ,571 ,569
Degerlendirme Hayir 175 3.76 ,960
; Evet 38 3.76 ,838
Oz Farkindalik ,560 ,576
Hayir 175 3.67 ,897
ik Liderli Evet 38 3.77 ,776
Otantik Liderlik 586 558
Toplam Hayir 175 3.69 ,779
*. p<0,05

Tablo 4’te yonetici pozisyonunda olup olmadiklarina dair Otantik liderlik diizeyi ve alt
boyutlarinin karsilastirilmasinda; liskilerde Seffaflik (p>,581), Igsellestirilmis Ahlak Anlayis
(p>,702), Bilgiyi Dengeli Degerlendirme (p>,569), Oz Farkindalik (p>,576) ve Otantik
Liderlik toplam (p>,558) alt boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir.

Tablo 5

Katilimcilarin Otantik Liderlik Diizeylerinin Yas Araliklarina Gore Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Yas Araligi n X Ss. F p(sig.)
24 yas ve alt1 57 3.85 ,662
. 25 yag — 35 yas 70 3.80 ,694
Iiskilerde Seffaflik 2.310 ,077
36 yas — 45 yas 58 3.56 ,878
46 yas ve lizeri 28 3.52 ,924
24 yas ve alt1 57 3.76 ,891
Icsellestirilmis Ahlak 25 yas — 35 yas 70 3.75 ,851 1.905 130
Anlayisi 36 yas — 45 yas 58 342,935 ' ’
46 yas ve lizeri 28 3.58 ,887
24 yas ve alti 57 4,04 ,779
Bilgiyi Dengeli 25 yag — 35 yas 70 3.76 978
z . 1.06 2,082 ,104
Degerlendirme 36 yas — 45 yas 58 3.65 .
46 yas ve lizeri 28 3.59 1,01
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Tablo 5. (devami)

24 yag ve alt1 57 3,87 , 750

i 25 yas — 35 yas 70 3,71 ,902
Oz Farkindalik 1,638 ,182

36 yas — 45 yas 58 3,56 ,941

46 yas ve lizeri 28 3,50 ,947

24 yag ve alt1 57 3.88 ,632

25 yag — 35 yas 70 3.76 7143
Toplam 863 2.278 ,081

36 yas — 45 yas 58 3.55 ’
46 yas ve lizeri 28 3.55 880

*, p<0,05

Tablo 5°te yas araliklarma iliskin Otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin
karsilastirilmasinda; Iliskilerde Seffaflik (p>,077), igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 (p>,130),
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme (p>,104), Oz Farkindalik (p>,182) ve Otantik Liderlik toplam
(p>,081) alt boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir.

Tablo 6

Katilimcilarin Otantik Liderlik Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gore Karsilastiriimasi

Alt Boyutlar Egitim Diizeyi n X Ss. F p(sig.)
Lise 73 3.73 ,755
Mliskilerde Seffaflik Lisans 106 3.66 ,824 ,684 ,505
Yiksek Lisans 34 3.84 ,687
) Lise 73 3.66 ,906
Igsellestirilmis .
Ahlak Anlayist Lisans 106 3.58 ,949 ,816 ,443
Yiksek Lisans 34 3.80 ,677
o . Lise 73 3,81 1,003
Bilgiyi Dengeli Lisans 106 378 971 094 910
Degerlendirme 289
Yiiksek Lisans 34 3.72 ’
Lise 73 3,78 ,840
Oz Farkindalhk Lisans 106 3,61 ,953 753 472
Yiksek Lisans 34 3,72 , 753
Lise 73 3.74 ,788
Toplam Lisans 106 3.66 816 379 685
Yiiksek Lisans 34 37 024
*, p<0,05
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Tablo 6’da egitim durumlarina iliskin Otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin
karsilastirilmasinda; Iliskilerde Seffaflik (p>,505), igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 (p>,443),
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme (p>,910), Oz Farkindalik (p>,472) ve Otantik Liderlik toplam
(p>,685) alt boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir.

Tablo 7

Katilimcilarin Otantik Liderlik Diizeylerinin Kidem Durumlarina Gére Karsilastirilmast

Alt Boyutlar Kidem n X Ss. F p(sig.)
5 yil ve alt1 59 3.77 , 745
A 6 yil — 10 y1l 66 3.86 717
Higkilerde Seffaflik 1,989 ,117
11yill-15y1 49 3.59 ,613
16 yil ve iizeri 39 3,53 1,04
5 yil ve alt1 59 3.70 ,962
,284 ,837
Ahlak Anlay1st 11 yil— 15 yil 49 3.60 914
16 yil ve iizeri 39 3,55 ,965
5 yil ve alti 59 3,88 ,894
Bilgiyi Dengeli 6 yil =10 il 66 381 OV
- . 858 ,639 ,590
Degerlendirme 11 yil—15 yil 49 376
16 yil ve iizeri 39 361 LIS
5 yil ve alti 59 3,67 ,905
. 6 yil — 10 y1l 66 3,76 ,808
Oz Farkindalik ,291 ,832
11 y1l— 15yl 49 3,67 ,849
16 y1l ve tizeri 39 3,60 1,03
5 yil ve alt1 59 3.76 172
Otantik Liderlik 6 yil— 10 y1l 66 377 5
704 ,704 ,551
Toplam 11 yil— 15 yil 49 3.66 >
16 yil ve iizeri 39 3,57 985
*. p<0,05

Tablo 7’de kidemlerine iligkin Otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin
karsilastirilmasinda; Iliskilerde Seffaflik (p>,117), Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 (p>,837),
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme (p>,590), Oz Farkindalik (p>,832) ve Otantik Liderlik toplam
(p>,551) alt boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilememistir.
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Tablo 8

Katilimcilarin Otantik Liderlik Diizeylerinin Kadro Durumlarina Gore Karsilastirilmast

Alt Boyutlar Kadro n X Ss. F p(sig.) Fark
Devlet Memuru! 69 3.64 ,866
iliski Sozl 1i? 39 4.03 ,632
Iliskilerde OZ'C$THC 1 4727 003% 2513
Seffaflik Isgi? 50 3.46 ,831
Diger* 55 3,81 ,619
Devlet Memuru! 69 3.56 915
i irilmi So6zl 1i? 39 3.93 ,818
I¢sellestirilmis oz'esl'ne 1 3,208 024% 93
Ahlak Anlayist Is¢i® 50 340 946
Diger 55 376,820
Devlet Memuru! 69 3,69 1,05
Bilgiyi Dengeli Sozlesmeli? 39 3.88 956
Do o Lol 2349 074
egerlendirme Isci 50 3.57 >
Diger* 55 403 751
Devlet Memuru' 69 3,58 ,938
. Sozlesmeli? 39 3,90 ,929
Oz Farkindalik o 2,656 ,055
fsci® 50 348 957
Diger* 55 385 946
Devlet Memuru' 69 3.62 ,847
ik Liderli S6zlesmeli2 39 393 724
Otantik Liderlik : S’ 057 3,766 012%  3<2.4
Toplam isci® 50 348 >
Diger* 55 386 096
*. p<0,05

Tablo 8’de kadro durumlarina iligkin Otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin
karsilastiriimasinda; Iliskilerde Seffaflik (p<,003), Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 (p<,024) ve
Otantik Liderlik toplam (p<,012)’de anlamli farklilik tespit edilmistir. Bilgiyi Dengeli
Degerlendirme (p>,074) ve Oz Farkindalik (p>,055)’da anlamli fark tespit edilememistir.
Yapilan c¢oklu karsilastirma analizi neticesin de iliskilerde seffaflik alt boyutunda sézlesmeli
olarak calisanlarin devlet memuru ve iscilere gore; igsellestirilmis ahlak anlayisi alt boyutunda
sozlesmeli olarak calisanlarin iscilere gore ve toplam alt boyutunda s6zlesmeli ve diger kadro
durumuna sahip katilimcilarin is¢i olarak ¢alisan katilimeilara gore anlamli olarak daha yiiksek

degerlere sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 9

Katilimcilarin Otantik Liderlik Diizeylerinin Unvan Durumlarina Gére Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Unvan n X Ss. F p(sig.)  Fark
Memur! 50 3.65 ,850
Sportif Egt Uzmani? 16 3,93 ,647
o Antrendr? 9 3.66 ,670
Hslzlf‘fl;;rie Mﬁdﬁr“ 16 3,56 1,03 2,558 021 7>5
fsi® 45 341 844
Yurt Yon. Personeli® 8 4,10 ,261
Diger’ 69 3,90 ,629
Memur! 50 3.54 ,994
Sportif Egt Uzmani? 16 3.89 ,670
] o Antrendr? 9 383 Al
Eﬁg}fiﬁg‘; Midiir 16 3,53 718 1,696 123
fscis 45 339 955
Yurt Yon. Personeli® 8 4,15 376
Diger’ 69 3,77 913
Memur! 50 3,61 1,17
Sportif Egt Uzman® 16 4.08 802
o ‘ Antrenér? 9 392 846
Bﬁ;ggiig‘;ﬁg Miidiir* 16 366 02 1911 080
fsci’ 45 352 102
Yurt Yon. Personeli® 8 3,75 388
Diger’ 69 402 /85
Memur! 50 3,62 1,05
Sportif Egt Uzmani® 16 3,93 ,798
Antrendr? 9 3,61 ,902
Oz Farkindalik Miidiir* 16 3,51 919 1,741 ,113
fscis 45 342 933
Yurt Yon. Personeli® 8 396 ,364
Diger’ 69 387 725
Memur! 50 3.60 ,924
Sportif Egt Uzmant® 16 396 040
Antrenér? 9 3.75 610
Otantik Liderlik Miidiir* 16 356 837 2336 033 755
Toplam
fsci’ 45 344 856
Yurt Yon. Personeli® 8 3,99 203
Diger’ 69 3,8 016
*, p<0,05

Tablo 9°da unvan durumlarina iliskin Otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin
karsilastirilmasinda; Iliskilerde Seffaflik (p<,021) ve Otantik Liderlik toplam (p<,033)’de
anlamli farklilik tespit edilmis, Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1 (p>,123), Bilgiyi Dengeli
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Degerlendirme (p>,080) ve Oz Farkindalik (p>,113)’ta anlamli farklilik tespit edilememistir.
Coklu karsilastirma analizi, iliskilerde seffaflik ve toplam alt boyutunda diger unvanlara sahip
katilimcilarin, ¢aligan baghigina sahip katilimcilara gore istatistiksel olarak anlamli derecede

daha yiiksek ortalama degerlere sahip oldugunu gostermektedir.

Is Tatminine Iliskin Elde Edilen Bulgular

Tablo 10

Katilimcilarin Is Tatmin Diizeylerinin Cinsiyetlerine Géore Karsilastirilmas:

Olgek Cinsiyet n X Ss. t p(sig.)
. . Kadin 40 3,21 .694
Is Tatmini -4,449 .000*
Erkek 173 3,77 723

*. p<0,05

Tablo 10'da is tatmini diizeyinin cinsiyetlerine gore karsilastirilmasinda; Is tatmini
(p<,000) toplam puaninda anlaml farklilia rastlanmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is
tatmini diizeylerine bakildiginda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore yiiksek

ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 11

Katilimcilarin Is Tatmin Diizeylerinin Yonetici Pozisyonlarina Gore Karsilastirilmast

. Y Onetici - .
. X . .
Olgek Pozisyonu N Ss t p(sig.)
. . Evet 38 3,81 697
Is Tatmini 1,308 ,192
Hayir 175 3,64 758

*. p<0,05

Tablo 11°de ¢alismaya katilan kisilerin yonetici olup olmadiklarma gére Is tatmini
diizeyinin karsilagtirilmasinda; is tatmini (p>,192) toplam puaninda anlamh farkhilik tespit

edilmemistir.

Tablo 12

Katilimcilarin Is Tatmin Diizeylerinin Yaslarina Gore Karsilastirilmast

Olgek Yas n X Ss. F p(sig.)  Fark
24 yas ve alti! 57 4,02 718
. . 25 - 35 yas® 70 3,39 705 1>2,3
Is Tatmini 8,909 .000*
36 — 45 yas® 58 3,58 749 4>2

46 ve lizeri yag* 28 2,81 619

*, p<0,05
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Tablo 12°de yas degiskenine gore is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda; Is tatmini
(p<,000) toplam puaninda anlamli farkliliga rastlanilmistir. Yapilan c¢oklu karsilastirma
sonucunda 24 yas ve altina sahip katilimcilarin 25-35 yas ve 36-45 yas diizeyine sahip
katilimcilara gore ve 46 ve lizeri yas diizeyine sahip katilimcilarin 25-35 yas araligina sahip
katilimcilara gore istatistiksel olarak anlamli derecede yiiksek ortalamalara sahip olduklari

goriilmektedir.
Tablo 13

Katilimcilarin Is Tatmin Diizeylerinin Egitim Durumlarina Gére Karsilastirilmasi

Olgek Egitim n X Ss. F  p(sig) Fark
Lise' 73 3,94 715
Is Tatmini Lisans® 106 3,44 769 11,299  .000* 1,3>2
Yiiksek Lisans® 34 3,78 .509
*. p<0,05

Tablo 13’de egitim durumlarina ydnelik Is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda; Is
tatmini (p<,000) toplam puaninda anlamli farkliliga rastlanilmistir. Coklu karsilastirma
sonucunda lise ve yiiksek lisans mezunu katilimcilarin lisans mezunu katilimcilara gore
istatistiksel olarak anlamli derecede daha yiikksek ortalama degerlere sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 14

Katilimcilarin Is Tatmin Diizeylerinin Kidemlerine Géore Karsilastirilmasi

Olgek Kidem n X Ss. F p(sig.)
5 yil ve alt1 59 3,57 752
. . 6— 10 yil 66 3,72 730
Is Tatmini ,846 470
11-15yil 49 3,62 717
16 yil ve iizeri 39 3,79 818
*. p<0,05

Tablo 14’te kidem degiskenin gore Is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda; Is tatmini

(p>,470) toplam puaninda anlamli farkliliga rastlanmamastir.

Tablo 15

Katilimcilarin Is Tatmin Diizeylerinin Kadrolarina Gore Karsilastirilmast

Olcek Kadro n X Ss. F  p(sig) Fark
Devlet Memuru' 69 3,60 .905
ts Tatming Sozlesmeli? 39 3,51 .097 4314 006% 45123
atmini . . ,2,
; fsci3 50 356 108
Diger“ 55 3,97 .101

*. p<0,05
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Tablo 15°te kadrolarma gore Is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda; Is tatmini
(p<,006) toplam puaninda anlamli farkliliga rastlanilmistir. Yapilan c¢oklu karsilastirma
sonucunda diger kadro durumuna sahip katilimeilarin devlet memuru, sézlesmeli personel ve
is¢i statlislinde ¢alisan katilimcilara gore istatiksel olarak anlamli derecede yiiksek ortalamalara

sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 16

Katimeilarin Is Tatmin Diizeylerinin Unvanlarina Gore Karsilastirilmast

Olgek Unvan n X Ss. F p(sig.)  Fark
Memur! 50 3,42 .088
Spor Egitim Uzm.? 16 3,65 167
Antrenér’ 9 3,81 .199
15 Tatmini Miidiir* 16 3,68 .194 2,483 .024* 7>1
Isci® 45 3,57 d11
Yurt. Yon. Pers.® 8 3,48 .163
Diger’ 69 3,91 .100
*. p<0,05

Tablo 16°da unvanlarma goére Is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda; Is tatmini
(p<,024) toplam puaninda anlamli farkliliga rastlamilmistir. Yapilan coklu karsilastirma
sonucunda diger unvan durumuna sahip katilimcilarin memur unvanina sahip katilimcilara gore

istatiksel olarak anlaml1 derecede yiiksek ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 17
Otantik Liderlik Ile Is Tatmini Olcegine Iliskin Korelasyon Katsayilar:

Korelasyon 1 2 3 4 5 6
Iliskilerde Seffaflik 1
I¢sellestirilmis Ahlak 654%+ 1
Anlayis1
Bllglyl Depgeh 706%* 700%* 1
Degerlendirme
Oz Farkindalik ,084%%* ,680%* JT73%* 1
Otantik Liderlik Toplam ,854%* ,863%* ,910%** ,893** 1
Is Tatmini A16%* LA480%* ,393%* LA41%% LA490%* 1

Tablo 17°deki korelasyon katsayilar1 incelendiginde “Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1”,
“Bilgiyi Dengeli Degerlendirme”, “Oz Farkindalik” ve “Otantik Liderlik Algilar1” arasinda
pozitif dogrultuda anlamli iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin Is Tatmini ile
iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerledirme, 6z farkindalik

ve toplam boyutlar1 arasinda pozitif yonde orta seviyede anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.
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BESINCI BOLUM
Tartisma ve Sonug

Erzurum ilinde gorev yapmakta olan spor yoneticilerinin otantik liderlik algilar ile is
tatminleri arasindaki ¢esitli degiskenler agisindan incelenmesi amaciyla yapilan aragtirmamizda

su neticelere ulasilmistir.
Otantik Liderlik Algisina iliskin Elde Edilen Sonuclar

Cinsiyete gore yapilan otantik liderlik karsilastirma analizinde igsellestirilmis ahlak
anlayisi, 06z farkindallk ve toplam alt boyutlarinda anlamli farklilik tespit
edilmistir.Igsellestirilmis ahlak anlayisi, 6z farkindalik ve toplam alt boyutlarinda erkek
katilimcilarin kadin katilimcilara gore daha yiiksek ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir.
Ozyurt (2021)’in yaptig1 bir arastirmada erkek katilimeilarin kadin katilimcilara gére yiiksek
ortalamlara sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu sonuglar bizim c¢alisma sonuglarimiz ile
paralellik gostermektedir. Yarbas (2011) tarafindan yapilan bir arastirmada cinsiyet
degiskenine goére otantik liderlik karsilastirilmasinda herhangi bir anlamli farklilik
goriilmemektedir ve bunun nedeni olarak cinsiyetin otantik liderlik {izerinden yordayici bir
etken olmadigini 6ne siirmiistiir. Bu calisma bazi alt boyutlarimiz ile paralellik gostersede sonug
olarak bizim c¢alismamiz ile c¢elismektedir. Keser ve Kocabas (2014)’1n ilkégretim okulu
yoneticileri lizerine yaptiklari bir arastirmada ise cinsiyet durumuna gore otantik liderlik
karsilagtirllmasinda gruplar arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir. Kicir ve Pasaoglu
(2014) Akademik diizeydeki liderler lizerine yaptig1 bir arastirmada kadinlarin erkeklere gore
otantik liderlige daha yatkin olduklar1 sonucuna varmistir. Erkek bireylerin is hayatinda daha
cok gorev almalar1 ve bu nedenle olaylara daha gercekei yaklagsmalarini gerektirmesinden boyle
bir sonucun ¢iktig1 diisiiniilmektedir. Cinsiyet gore anlamli farkliligin olmadigi ¢aligmalar

literatiirde mevcuttur (Yarbas, 2011 ; Kicir & Pasaoglu, 2014).

Calismaya katilanlarin yonetici pozisyonunda olup olmadiklarina dair Otantik liderlik
diizeyi ve alt boyutlarmin karsilagtirilmasinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklihk goriilmemektedir. Ozerten (2018) okul yoneticilerinin otantik liderlik 6zellikleri
lizerine yaptig1 bir arastirmada calisma konumlarinin otantik liderlik davraniglarinin genel
boyutlarinda anlamli bir farklilik olmadigini sdylemistir. Hirlak ve Tasliyan (2018) yaptig1 bir

aragtirmada yoneticilik pozisyonlarina gore otantik liderlik algilarinda anlamli farklar oldugunu
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belirtmistir. Calismaya katilanlarin yas araliklarina dair otantik liderlik diizeyi ve alt
boyutlarinin  karsilagtirllmasinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

goriilmemektedir.

Korkmaz (2017) tarafindan yapilan ¢aligsmada yas durumuna gore anlamli bir farkliliga
rastanilmamistir. Keser ve Kocabas (2014)’1n ilkdgretim okulu yoneticileri lizerine yaptiklari
arastirmada yas faktoriiniin otantik liderlik karsilastirilmasinda gruplar arasinda anlamli farklar
olusturdugunu, yas degiskeninin artmasi otantik liderlik 6zelligi gosterme noktasinda negatif
yonde etki ettigini tespit etmistir. Basaran (2018) Ortaokullarda otantik liderlik {izerine
yoneticiler lizerine yaptig1 bir aragtirmasinda yas faktoriiniin otantik liderligin tiim boyutlarinda
farklilik gosterdigini tespit etmistir. Yas faktoriine gore anlamli farkliligin oldugu ¢aligmalar
literatiirde mevcuttur (Kiral, 2018; Keser, 2013; Akinci, 2016). Yas faktoriine gore anlaml
farklilik bulunmayan ¢alismalar da literatiirde mevcuttur (Celik, 2015; Gk, 2015; Ors, 2015;
Ozden, 2015; Tasan, 2015; Unal, 2015).

Calismaya katilanlarin egitim durumlarina dair Otantik liderlik diizeyi ve alt
boyutlarinin karsilastirllmasinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
goriilmemektedir. Basaran (2018) Ortaokullarda otantik liderlik {izerine yoneticiler lizerine
yaptig1 bir arastirmasinda egitim durumlarinin otantik liderlik davranislarinda anlamli bir
farklilik tespit edilemedigini belirtmistir. Ozerten (2018) okul yéneticilerinin otantik liderlik
ozellikleri lizerine yaptig1 bir arastirmada 6grenim diizeylerinin otantik liderlik davraniglarinda
anlamli bir farklilik olmadigini sdylemistir. Hirlak ve Tasliyan (2018) yaptig1 bir arastirmada
egitim durumlar degiskenine gore genel boyutlarda otantik liderlik algilarinda anlamli farklar

olmadigini belirtmistir.

Calismaya katilanlarin kidemlerine dair otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin
karsilagtirillmasinda gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gortilmemektedir.
Nartgiin ve Nartgilin (2016) tarafindan okul yoneticileri iizerinde yapilan bir arastirmada,
ogretmenlerin liderlik diizeyine iliskin goriisleri arasinda iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis
ahlak, dengeli bilgi ve benlik degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark tespit edilememistir.
Basaran (2018) Ortaokullarda otantik liderlik {iizerine yoneticiler iizerine yaptig1 bir
aragtirmasinda kidem durumlarmin otantik liderlik algisimin farklilik gosterdigini tespit
etmistir. Ozerten (2018) okul yoneticilerinin otantik liderlik dzellikleri iizerine yaptigi bir
arastirmada mesleki kidem degiskeninin otantik liderlik algilarinda anlamli bir farklilik
olmadigini séylemistir. Hirlak ve Tasliyan (2018) yaptig1 bir arastirmada kidem degiskenine

gore genel boyutlarda otantik liderlik algilarinda anlamli farklar olmadigini belirtmistir.
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Calismaya katilanlarin kadro durumlarina dair Otantik liderlik diizeyi ve alt boyutlarinin
karsilastirilmasinda iliskilerde seffaflik alt boyutunda sozlesmeli olarak ¢alisanlarin devlet
memuru ve isgilere gore; igsellestirilmis ahlak anlayisi alt boyutunda sodzlesmeli olarak
calisanlarin is¢ilere gore ve toplam alt boyutunda sézlesmeli ve diger kadro durumuna sahip
katilimcilarin is¢i olarak calisan katilimcilara gore anlamhi diizeyde yiiksek ortalamalara sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Calismaya katilanlarin unvan durumlarma dair Otantik liderlik diizeyi ve alt
boyutlarinin karsilagtirilmasinda iliskilerde seffaflik ve toplam alt boyutunda diger unvanlara
sahip katilimcilarin is¢i unvanina sahip katilimcilara gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde
yiiksek ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir. Yarbas (2011) tarafindan yapilan bir
arastirmada poziyon degiskenine gore otantik liderlik karsilastirilmasinda herhangi bir anlaml
farklilik goériilmemektedir. Bu sonu¢ bizim calismamiz ile ¢elismektedir. Keser (2013) bir
calismasinda okul miidiirlerinin algilarina goére miidiirlerin otantik liderlik diizeylerinin {ist
diizeyde oldugunu belirtmistir. Basaran (2018) yaptig1 arastirmada, miidiirlerin otantik liderlik

diizeylerinin kismen yiiksek oldugu sonucuna varmistir.
Is Tatminine Iliskin Elde Edilen Sonuclar

Calismaya katilanlarin cinsiyetlerine gore Is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda; Is
tatmini toplam puaninda anlamli farkliliga rastlanmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is
tatmini diizeylerine bakildiginda erkek katilimcilarin kadin katilimcilara goére yiiksek
ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir. Asan ve Erenler (2008) yaptig1 arastirmada,
cinsiyet degiskeninin is tatmini diizeylerinde anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmistir.
Karcioglu ve Akbas (2010) yaptiklar1 bir arastirmada kadin ve erkek c¢alisanlarin is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigini bildirmislerdir. Iscan ve Timuroglu (2007)
yaptiklar1 bir arastirmada cinsiyet farkliliginin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark
olmadigini bildirmislerdir. Oztiirk ve Sahbudak (2015) akademisyenler {izerine yaptiklar1 bir
arastirmada cinsiyet farkliliginin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
olusturmadigini beyan etmislerdir. Iscan ve Saym (2010) yaptiklar1 bir arastirmada cinsiyet
degiskeninin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olusturdugunu, kadinlarin

erkeklere oranla ig tatmin diizeylerinin daha fazla oldugunu belirtmislerdir.

Calismaya katilanlarin  yonetici olup olmadiklarina gére Is tatmini diizeyinin
karsilastirilmasinda; is tatmini toplam puaninda anlaml farklilik tespit edilememistir. iscan ve
Sayin (2010) yaptiklar bir arastirmada yoneticilerin teknik personele oranla is tatminleri daha

yiiksek oldugunu belirtmislerdir.
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Calismaya katilanlarin yaslarina gore Is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda 24 yas ve
altina sahip katilimecilarin 25-35 yas ve 36-45 yas diizeyine sahip katilimcilara gore ve 46 ve
tizeri yas diizeyine sahip katilimcilarin 25-35 yas diizeyine sahip katilimcilara gore istatistiksel
olarak anlamli diizeyde yiiksek ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir. Karcioglu ve Akbas
(2010) yaptiklar bir aragtirmada calisanlarin yas degiskenine gore is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir fark olmadigini bildirmislerdir. Sevimli ve Iscan (2005) yaptiklar1 bir arastirmada

yas degiskeni ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik ortaya koymuslardir.

Calismaya katilanlarin egitim durumlarina dair is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda
lise ve yiiksek lisans egitim durumuna sahip katilimcilarin lisans egitim durumuna sahip
katilimcilara gore istatiksel olarak anlamli diizeyde yiiksek ortalamalara sahip olduklari
goriilmektedir. Karcioglu ve Akbas (2010) yaptiklari bir arastirmada calisanlarin egitim
durumlarina gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigini bildirmislerdir.
Iscan ve Timuroglu (2007) yaptiklar1 bir arastirmada calisanlarin egitim durumlari ile is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugunu tespit etmislerdir. Iscan ve Sayin (2010) yaptiklari
bir arasgtirmada egitim degiskeni ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

olusturdugunu, 6grenim seviyesi arttik¢a i tatmin diizeyinin de arttigin1 bildirmislerdir.

Calismaya katilanlarin kidemlerine goére is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda
toplam puaninda anlaml farkliliga rastlanmamustir. iscan ve Timuroglu (2007) yaptiklar bir
arastirmada calisanlarin kidemleri ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugunu
tespit etmislerdir. Sevimli ve Iscan (2005) yaptiklar1 bir arastirmada kidem degiskeni ile is

tatmini arasinda anlamli bir farklilik ortaya koymuslardir.

Calismaya katilanlarin kadrolaria gore is tatmini diizeyinin unun karsilastirilmasinda
devlet memuru, sozlesmeli personel ve is¢i statiisiinde calisan katilimcilara gore istatiksel
olarak anlaml1 diizeyde yiiksek ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir. Karcioglu ve Akbasg
(2010) yaptiklar bir arastirmada ¢alisanlarin hangi kadroda calistiklarinin is tatmin diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik olmadigini bildirmislerdir.

Calismaya katilanlarin unvanlarina gore is tatmini diizeyinin karsilastirilmasinda diger
unvan durumuna sahip katilimcilarin memur unvanina sahip katilimeilara gore istatiksel olarak
anlamli diizeyde yiiksek ortalamalara sahip olduklari goriilmektedir. Oztiirk ve Sahbudak
(2015) akademisyenler iizerine yaptiklar bir arastirmada unvan degiskeni ile is tatmin diizeyleri

arasinda anlamli bir farklilik olustugunu belirtmislerdir.

Yapilan iliski analizi sonucunda “Igsellestirilmis Ahlak Anlayis1”, “Bilgiyi Dengeli
Degerlendirme”, “Oz Farkindalik” ve “Otantik Liderlik Algilar1” arasinda pozitif yonde anlamli

iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin Is Tatmini ile iliskilerde seffaflik,
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igsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli degerledirme, 6z farkindalik ve toplam boyutlar
arasinda pozitif yonde orta seviyede anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Calisanlarin otantik

liderlik davranislart arttike¢a is tatmini diizeylerininde arttig1 soylenebilir.

Oneriler

e Bu arastirmada otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiler incelenmistir.
Sonraki aragtirmalarda is tatminin diger diger liderlik tiirleri ile olan iliskileri
incelenebilir.

e Bu arastirma Erzurumda yapilmasindan dolay1 smirhdir; arastirma Tiirkiye’nin
baska illerinde de gergeklestirilebilir.

e Bu c¢alisma nicel bir arastirma olarak yapilmistir. Sonraki incelemelerde nitel ve
karma yontem kullanilabilir.

e Ormeklem grubunun farkli oldugu galigmalar yapilabilir, demografik degiskenler
caligmanin yapilacagi 6rneklem grubuna gore degistirilebilir.

e Gruplar arasinda meydana gelen farkliliklarin nedenleri arastirilabilir.
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EK-2. Otantik Liderlik Algis1 Olcegi

g
£ 3 g
OTANTIK LIDERLIK OLCEGI N 5, s 9 g
BENIM LIDERIM £ 2 i 7 D
2 < h 2
= S| < 5 2
I INe demek istiyorsa onu agikca soyler.
2 |Hata yaptigini kabul eder.
3 |Herkesin diisiindiiklerini sdylemesini tesvik eder.
4 |insanlara act gercekleri soyler.
5 [Ac1ga vurdugu duygulari hissettikleriyle aynidir.
6 [Liderimin inandiklariyla yaptiklar: tutarhidir
7 [Kararlarini deger yargilarina gore verir.
8 |insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister.
9 |Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir.
10  |Derinden inandiklarina ters olan goriislerin belirtilmesini dikkatle
dinler.
11 |Karar vermeden dnce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.
12 |sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri dikkatle dinler.
13 |Baskalartyla etkilesimi / iletisimi gelistirmek i¢in geri besleme arayisi
icinde olur.
14 |Yeteneklerinin bagkalar tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.
15 |Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirilmesi
gerektiginin bilir.
16 |Ozel /Sahsi durumlarinin insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu
onlara belli eder.
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EK-3. Minnesota Is Tatmini Ol¢egi

lagisindan

. = | £ 2
MESLEGIMDEN E w | E £ £
g E o S
g .= kS N g g
Q= = Z = =
ER| 2 S g o
o O g S 5] E
= 5| ¥ | = | %
= S
1 . .
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 . A
Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmasi bakimindan
3 .. . .
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan
4 s .
Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini1 bana vermesi bakimindan
Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan
6 L -
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimimdan
7 - o .
Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden
8 o - .
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden
9 N oo o A -
Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem ydniinden
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden
11 . . . . .
Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi yoniinden
12 ;. oo .l
Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden
13 . - S -
Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret yoniinden
14 A -
Terfi imkaninin olmasi yoniinden
15 ey o oA Co
Kendi fikir-kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi yoniinden
16 -
Calisma sartlar1 yoniinden.
17 s -
Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlasmalar1 yoniinden.
18 .. - S -
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yo6niinden .
19 .. - - T,
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden
20 | Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkéan1 vermesi
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ama¢ ghdilmemesi ve kathmeilardan teret talep edilmemesi ve (&) arastrmanin ilgi (b) Genelgeye
uygun yiritilmesi hususlarinda gerekli ghzetim ve denetim ilgili kurum midirlikleri ile Genglik ve
Spor [l Midirliklerinin yetki ve sorumlulugundadir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Dr. Mehmet Ata OZTURK

Bakan a.
Genel Midir
Bu belge, giivenl elekironik imza ile mzalanmglr.
Dogrulama Kodu: 4EA.3HCFL'-T33A-1$HIJ-UI]FL'-%F&MHZ?&UU Dogrulama Adresi: hops:waw urkiye. gov in gsh-chys
Orrneek Mahallesi Oree Res Caddesi No: 1304 Alundag ANKARA Bilgi igin: Rahime MERCAN @]y
Telefon: 444 0472 Faks No: (0 3125517 6799 SARI 3

[ntermet Adress: www gsh.govir Kep Adnesa: genclikvesporbakanligiabsi | kep.tr Sosyolog
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Adi1 Soyad1 Suat MODOGLU

Dogum Tarihi ve Yeri

Egitim Durumu

On Lisans Atatiirk Universitesi — AOF — Adalet Béliimii — 2015
Lisans Atatiirk Universitesi - Beden Egitimi ve Spor Yiiksek Okulu —
2013

Istanbul Universitesi — AUZEF — Siyaset Bilimi ve Kamu

Yonetimi — Devam ediyor

Yiiksek Lisans Atatiirk Universitesi - Kis Sporlar1 ve Spor Bilimleri Enstitiisii/

Spor Yonetimi Anabilim Dal1 -devam ediyor

Is Deneyimi Erzurum Adalet Saray - 2012 — 2023

Erzurum Boélge Adliye Mahkemesi — 2023 - halen

Tletisim Bilgileri
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