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OZET

Voleybol sporu ge¢misten giiniimiize en revacta olan spor dallar1 arasinda yerini
almaktadir. Her gegen giin ilgi odag1 daha da artmaktadir. Ulkemizde de voleybol
sporu ile ilgilenen kisilerin sayist siirekli artis gostermekle birlikte popiilerligi artan

spor dallar1 arasinda yerini almaktadir.

Ulkemizde de goriildiigii {izere hem sosyal olarak hem de lisansli sporcularin voleybol
brang1 alaninda ki ilgilenin, antrendrler {izerindeki liderlik Ozelliklerinin 6z

yeterlilikleri ele alinarak egitime katli saglamalar1 hedeflenmistir.

Bu hedefler dogrultusunda yapilan ¢alismada ilk 6nce liderlik kavrami detayli ve tim
yonleriyle incelenmis olup, voleybol antrendrlerinin 6z yeterlilikleri ele alinarak,
yapilan calismada voleybol antrenérlerinin liderlik 6zelliklerinin 6z yeterlilikleri

tizerindeki etkisi incelenmeye calisilmistir.

Voleybol antrendrlerinin liderlik 6zelliklerinin 6z yeterlilikleri {izerindeki etkisinin
incelenmesi amaciyla yazilan bu tezde voleybol bransi antrendrlerinin liderlik
ozellikleri ve 0z yeterlilikleri arasindaki iliskiyi belirleyerek elde edilen sonuglar
voleybol antrendr egitimine katki saglayacaktir. Bu calisma 60 antrendriin anketlere
katilmas1 sonucu ile gerceklesmistir. Katilan antrendrler 1. Lig, 2. Lig ve 3. Lig erkek

antrenorlerinden olusmaktadir.

Liderlik ve 6z yeterlilik kavramlar1 detayli bir sekilde agiklanarak bu kavramin

antrenorler iizerindeki etkileri incelenmistir.

Sonug; antrenoérlerin liderlik tiirleri ile 6z yeterlilikleri arasinda iliskinin var oldugu

tespit edilmisgtir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Oz Yeterlilik, Voleybol



ABSTRACT

Volleyball sports are among the most popular sports branches from past to present.
With each passing day, the focus of interest is increasing. Although the number of
people who are interested in volleyball sport is constantly increasing in our country, it

is among the sports branches that are increasing in popularity.

As seen in our country, both socially and licensed athletes are interested in the field of
volleyball, and it is aimed to provide a multiplier to the training by considering the

self-efficacy of the leadership characteristics on the coaches.

In the study conducted in line with these goals, the concept of leadership was first
examined in detail and in all its aspects, and the effect of the leadership qualities of the
volleyball coaches on their self-efficacy was examined by considering the self-efficacy

of the volleyball coaches.

In this thesis, which was written in order to examine the impact of the leadership
qualities of volleyball coaches on their self-efficacy, the results obtained by
determining the relationship between the leadership qualities and self-efficacy of the
volleyball branch coaches will contribute to volleyball coach training. This study was
realized as a result of the participation of 60 coaches in the surveys. Participating

coaches consist of 1st League, 2nd League and 3rd League men's coaches.

Leadership and self-efficacy concepts are explained in detail and the effects of this

concept on coaches are examined.

As a result, it has been determined that there is a relationship between coaches'

leadership types and self-efficacy.

Keywords: Leadership, Self-Efficacy, Volleybal
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GIRIS

Gliniimiizde liderlik oldukca 6n plana ¢ikmis durumdadir. Bireylerin grup iginde lider
olma istekleri ile birlikte liderlik konusu son yillarda ¢ok fazla arastirilip incelenmeye
baslanmistir ve bu konu hakkinda oldukca fazla caligsmalar yapilmistir. Liderlik
hakkinda yapilan ¢alismalar sonucunda ¢ok fazla tanim ve varsayim ortaya ¢ikmistir.
Uzun yillardir stire gelen bu ¢alismalarla birlikte giinimiizde de bu konunun iizerinde

oldukca fazla durulmus, yeni fikirler ortaya ¢ikmustir.

Oncedeki yillarda orta ¢ikan tanimlarin 1s131nda ve ayni sekilde yapilan caligmalarin,
aragtirmalarin dogrultusunda gliniimiizdeki liderlik modelleri modernize edilmis, yeni

yaklagimlar ve tanimlar ile birlikte yeni aragtirmalara konu olmaya devam etmektedir.

Herhangi bir spor alaninda basarili olmak i¢in yetenekli sporcularin yaninda grubu iyi
yoneten, sporcularin sahip olduklar1 belki de farkinda olmadiklar1 yeteneklerini ortaya
cikarmalarinda Onciiliik edecek, sporculari yonlendirme konusunda basarili olan
liderlere de ihtiya¢ vardir. Bu baglamda antrenorliik yapan kisilerin liderlik
Ozelliklerine sahip olmas1 gerekmektedir. Liderler belirlenen hedeflere gore sporculari
etkileme konusunda olduk¢a dnemli bir yere sahip olsalar da sporcu ile lider arasinda

kurulan iletisime gore de degisiklik gosterebilmektedir.

Insanlar topluluk halinde yasayan bireylerdir ve sosyal &zelliklere sahiptirler.
Olusturduklari topluluklart yonetecek ve amaglarina ulastiracak liderlere gereksinim
duyarlar (Eren 2000). Liderin 6zelliklerinde yola ¢ikacak olursak bir lider bilgilerini,
tecriibelerini ve fikirlerini paylasmalidir. Liderin bu baglamda iletisim yeteneginin
giicli olmasi gerekmektedir. Liderin edinimlerini paylagmasi, yol gostermesi ve

bireyleri harekete gecirme gerekmektedir.

Antrendrler sporcularina, spor kurallarini ve stratejilerini 6greten, onlar1 ¢alistiran,
sporcularin yeteneklerini kesfederek, yapilarina uygun bir disiplin gelistiren kisilerdir.
Antrendrler sahip olduklar1 bilgi ve tecriibeleri sporculara aktarirlar, spor kurallari
hakkinda bilgi verirler, takimda birlik ve beraberligin kazanilmasini saglamaya
caligirlar. Ayrica sporculart disaridan gozlemleyerek onlarin giiglii ve zayif yanlarini

tespit ederek onlar1 yonlendirirler (Geng 1998).



Sporcularin sosyal, fiziksel, duygusal ve zihinsel kapasitelerini saghkli bir sekilde

gerceklestirmelerinde, antrendrlerin liderlik becerileri en 6nemli etkenlerdendir.

Antrenérlere biiyiik bir sorumluluk diismektedir. Ciinkii liderlik &zelliklerinin
gelecege aktarilmasinda sporculara veya diger bir tabir ile Ogrencilerine

aktarilmasinda antrenorler 6nemli rol oynar.

Sonug olarak bu ¢aligmanin amaci antrenérlerin liderlik 6zelliklerinin 6z yeterlilikleri

uzerindeki etkisini incelemektir.

Arastirmanin Amaci

Voleybol bransi antrendrlerinin liderlik 6zellikleri ve 6z yeterlilikleri arasindaki
iligkiyi belirlemektir. Elde edilen sonuglar voleybol antrendr egitimine katkisi

olacaktir.
Arastirmanin Onemi

Bu calisma, voleybol antrenérlerinin liderlik 6zellikleri ile 6z yeterlilikleri {izerinde
etkisi incelenerek ve cikan sonuclar gz Oniinde bulunduruldugunda antrenérlerin
Ogrencileri iizerindeki etkileri daha spesifik bir sekilde aciga c¢ikarak liderlerin

kendilerini gelistirmelerine katkis1 olacaktir.
Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmada verilerin toplanmasinda kullanilan 6l¢eklere katilan antrendrlerin samimi

bir sekilde cevapladiklar: farz edilmistir.
Arastirmanin Simirhhiklar

Bu arastirma zaman, maliyet ve ulasilabilirlik 6geleri dikkate alinarak 1. Lig, 2. Lig

ve 3. Lig erkek antrenorleri ile sinirlandirilmigtir.



BIiRINCI BOLUM
LITERATUR BILGILER

1.1. Liderlik

Bugiine kadar ¢ok sayida tanim yapilmis olmasina ragmen, heniiz iizerinde fikir
birligine varilmis bir tanim olusturulmamistir (Bass, 1990). Onder ve &nderlik
hususlarinda yapilan genis capli arastirmalar, incelemeler vb. calismalar konuya
verilen degerin somut gostergesidir. Liderlik tanimini kaleme alan yazarlarin, hayat
felsefesine, calisma yaptiklar1 alana, bilgi birikimine, en ¢ok deginmek istedikleri
konulara bagl olarak birden ¢ok tarifi bulunmaktadir. Esasinda liderlik ya da bir diger
bir adiyla O6nderlik, anlam bilimsel bakimindan soyuttur. Birey sayis1 kadar tanim
bulunur ve sartlara, zamana ve sartlara gore degisiklik gosterir (Biger T. 2008).
Liderlik ile ilgili birgok kaynakta tanim vardir. Bunlar konu alt bagliklarina, ele alinan
alana gore farklilik géstermektedir. Yine de bu kadar tanimin sonucunda tek bir tanim

ortaya ¢ikmamugtir.

Onderlik, insan gruplarinin ve teskilatlarin var oldugu her mekanda séz konusu olan,
son derece ehemmiyetli, evrensel, beseri ve sosyal bir kavramdir (Daft, 2001).Ciinkii

insanin ve olusan belli bir gruplasmanin sonucunda bu olgu gelisen bir siirectir.

Liderlik ile ilgili olarak yapilan her ¢alismada, kavramin degisik boyut ve yonleri
arastirilmakta ve farkli agilarina 151k tutulmaya calisilmaktadir (Karadag, Bagaran ve
Korkmaz, 2009). Bu nedenle, liderlik hakkinda sayfalarca yazilmasina, arastirma
yapilmasima ragmen bu kavram hala tam anlamiyla agikliga kavusturulamamistir
(Turan ve Bektas, 2014). Heniiz lider ve liderlik i¢in net bir tanim ve 6zellikler listesi
verilememektedir (Demirel vd., 2013). Bu nedenle sistematik olarak yogun bir sekilde
calisilan "liderlik" vakiasinin gelismesi ve yeni yaklagimlarin alan yazina

kazandirilmasi olduk¢a 6nemlidir (Eraslan, 2004).

Lider sdzciigii 1755 yilinda yaymlanan bir Ingilizce sozliigiinde énde gelen bir kisi;
1828 yilinda hazirlanan Webster Amerikan sozliiglinde, lider olacak kisinin 6zellikleri
tarafindan; Oxford Ingilizce sozliigiinde ise, ilk olarak 1976 yilinda bireylere liderlik

edilmesi ve etkileme sanati seklinde tanimlanmistir (Rost, 1993).Lider kavrami



Fransizca “leader” kelimesinden gelmektedir ve Tiirk Dil Kurumunda karsiligini

“Onder, Sef” kelimelerinde bulmaktadir (Gékben ve Ertan, 2007).

Lider, i¢inde bulundugu toplulugun ya da 6rgiitiin amaclarini belirleyen ve bu amaglari
olustururken basinda oldugu toplulugu en iyi bicimde ydnlendirmeyi basarabilen

kisidir (Aykan, 2004).

Sosyologlara gore liderlik kavrami, kisisel otoritenin sosyal gruplari etkilemek hedefi
ile kullanilmasidir. Kisisel otorite; ileriyi goriis, ¢esitli karakter 6zellikleri, kesinlik,
cesaret, dogruluk, zeka, giivenirlilik gibi kisisel vasiflar liderligin vasfini saglar
(Donmezler, 1984). Bu vasiflara sahip kisiler de topluluga 6nder olunmasini, iyi

yonetilmesini, koordine edilmesini saglar.

Lider; gelecege iimitle ve iyimserlikle bakmali, gereken durumlarda risk alabilmeli,
astlarina kars1 giiven hissetmeli, ortami iyi analiz edebilmeli, amaclarmi ve
standartlarin1 ortaya koyabilmeli, sert denetimden kaginarak astlarina Ozgiirce
davranabilecekleri bir ortam sunmali ve en 6nemlisi de yonetmek 6zelliginden daha

cok liderlik yetenegine sahip olmasi1 gereklidir (Wadsworth, 1999).

Glinlimiizde liderlige iliskin tanimlarin ¢ogunda asagida belirtilen dort degiskene yer

verilmektedir (Yildiz, 2000):
* Liderin bireysel 6zellikleri,
* Astlarin tutumlari, ihtiyaglar1 ve diger bireysel 6zellikleri,
« Orgiitiin amaclari, yapisi, yapilacak gérevlerin nitelikleri,
* Toplumsal, ekonomik ve siyasi ortam.

Liderlik; bireyleri belirlenmis olan amaclar dogrultusunda bir araya getirmek ve
amaglar1 ortaya koyabilmek adina grupta bulunan insanlarin harekete ge¢mesini
saglayarak etkileme bilgisi ve becerilerinin tamami olarak tanimlanmaktadir (Zel

2011).

En iyi liderlik yapan, en ¢ok hizmet edendir 6zdeyisinden yola ¢ikarak, takim ruhunu
yaratabilen, heyecanli ve son derece motive olmus personele sahip, basar1 sayesinde
zorlu hedeflerin iistesinden gelebilen liderlerin baslica hedefi hem onu takip edenlere

hem de kurumun kendisine hizmet etmektir (McNair, 2010).



Lider olmak i¢in atilacak ilk adimi anlamak i¢in asagidaki baz1 genel tanimlamalari

veya inaniglar1 izlemek gerekir (Elizabeth, 2000).

e Bir lider, bir grubun, takimin veya organizasyonun belirlenmis yOneticisi
olmalidir.

e Bir lider, iyi kararlar almaya ve digerlerini gelecek amaglar i¢in harekete
gecirmeye elverisli karizmaya sahip olmalidir.

e Lider, giiclii ve digerlerini harekete gecirebilecek iletisime sahip olmalidir.

Lider, digerlerini etkileme kabiliyetine sahip olmalidir.

Fiziksel anlamda, somut bir bigimde ortaya koymus oldugu faaliyetlere istinaden
degerlendirildiginde ise bir lider, igerisine dahil oldugu siirecte, kendisi ile birlikte
hareket etme diislincesinde bulunan bireylerin ¢ikarlarini gozetecek bir bigimde
faaliyet anlayis1 ve degerlendirme yetenegi mevcut olan, bu vesile ile de ¢evresinin
beklentilerini kendi beklentilerinden 6nde tutabilen ve bu durumun devamliligr i¢in de
cesitli fikirler gelistiren, yeterli bilgi ve tecriibe diizeyine sahip olan kisiyi ifade
etmektedir (Dereli, 1976).

Liderlik ile ilgili net bir tanim yapilamasa da bir¢ok konu basligina uygun olarak
tanimlar yapilmig, konulara uygun olarak yorumlanmistir. Yapilan tanimlardan da
anlasiliyor ki liderin sahip oldugu vasiflar, toplulugun veya Orgiitiin koordine

edilmesine biiyiik destekcidir.



Tablo 1.1: Liderlik Tanimlari

Yazar

Yil

Tanim

R.M.Stogdill

D.KatzR.L.Kahn

E.JaquesS.D.Clement

W.Pagonis

K.Gallagher ve Digerleri

1950

1978

1991

1992

1997

Hedeflerin olusturulmasi ve
gergeklestirilmesi igin takimi

etkileme stirecidir.

Orgiit iiyelerini 6rgiitiin rutin
yonelimlerine mekanik bir ahenk
saglamanin 6tesinde, performans
gostermeye diirtiikleyerek etki

fazlalig1 olugturmaktir.

Birden ¢ok kisiyi biitlin baglilik
ve yeterlikleriyle, ortak hedefler
dogrultusunda harekete gegirme
ve basariya ulastirabilme

surecidir.

Bireyleri belli bir amaci
gergeklestirmek igin uzmanlik,
empati gibi canli, mithim ve
birbirleriyle biitiinlesen tutumlar

sergileyerek etkileyebilmektir.

Biitiin potansiyelleri ve
goniilliiliikleriyle hedefe ulasma
cabasi tiiketmek i¢in bireyleri

etkileme stirecidir.

Kaynak: (Ergetin, 2000).



1.2. Liderlik Ozellikleri

Liderlik 6zelliklerini {i¢ baslik atinda toplamak miimkiindiir (Erdogan, 2004);

1.2.1. Entelektiiel ozellikler

Diisiinebilme, genel kiiltiir, mantikli, analiz sentez, sezi giicii, hayal kurabilme,

yargilama gibi 6zelliklerden olugsmaktadir(Erdogan, 2004).

1.2.2. Karakter ozellikleri

Ahenk, ozen, ihtiyat, giriskenlik, hafiza giicli, dinamiklik, kararlilik, diizenlilik,

yontemli ¢alisma, acillik, ciddilik gibi 6zelliklerdir(Erdogan, 2004).

1.2.3. Sosyal ozellikler

Dig goriiniim, gruba seslenebilme ve onu anlayabilme, is diizeni, isbirligi, kendini

ayarlayabilme gibi 6zelliklerdir(Erdogan, 2004).

Lider oOzelliklerini, ¢evresel degiskenlerden ayri olarak inceleyen Ghiselli” nin

arastirma ve test neticelerine gore lider 6zellikleri su sekildedir (Zel, 2001):

e Zeka; ¢cogunlukla s6zlii ve sembolik bir degerlendirme giicii

e Kendine giiven; kendini kiymetlendirmeyi tercih etme

e Girisim (Inisiyatif); yeni hedeflere ilerleme istegi

e Yonetim kabiliyeti; digerlerini yonetme kabiliyeti

e Mesleki diizey; bir kisinin kendisini diisiik yerine yiiksek sosyo-ekonomik

fertler icerisinde gérme derecesi.

Basaril1 bir liderin kisisel 6zellikleri de su sekilde siralanabilir(Eren, 2007):

e Liderler 6zgiiven hissi gelismis olan ve takip edenlerine 6zgiiven veren bir

kisilik yapisina sahiptir.



Liderler durumsal etkenleri dogru ¢oziimleyerek etkili ve ¢abuk kararlar alan
ve kararlarii saglanabilecek en genis anlagmayla uygulamaya koyabilen
bireylerdir.

Liderler, kararlilik, mesuliyet ve sosyal uyum becerileri gelismis insanlardir.
Liderler, kendilerini kontrol, baglilik, uzak gorisliiliik, sezgi ve cesaret gibi
ozellikleri kisiliginde biitiinlesmis insanlardir.

Liderler, takipgileri ile ¢ok yonlii iletisim kuran, olay ve olgulart gozleyen,
neden ve sonuclar arasinda iliskiler kuran, isbirligine yakin ve teknik kavrayici
yiiksek insanlardir.

Liderler, kreatif, girisken, zeki ve idealist bireylerdir.

Lider, 1yi bir orgiitleyici, bilgili ve becerikli bir yonetici, akil bir denetleyici
ve aktif bir yiiritiiciidiir.

Liderler, kararlh ve tutarh bir kisilik yapisina, duygu ve heyecanlar1 kontrol
edebilme becerisine sahip insanlardir.

Liderler, organizasyonda biitiinliik duygusu yaratma becerisine, olaylar ve
insanlara kars1 hassasliga sahip kisilerdir.

Liderler, 6n yargilardan uzak, elestiriye ve zit diisiincelere agik kisilerdir.
Liderler, iyi birer konusmaci ve dinleyicidirler. Liderler, is basarma hissive
motivasyonu gii¢lii bireylerdir.

Liderler ¢ok boyutlu ve soyut diisiinme kapasiteleri gelismis insanlardir.

Literatiirii derinlemesine tarayan Wheelen ve Hunger, basarili olan liderlerin

genellikle su hususlara sahip olduklarini ortaya koymaktadirlar (Hunger ve Wheelen

2003);

Giiglii bir sekilde basarma arzusu

Hedeflerin diizenli bir sekilde izlenmesi

Problem ¢6zme becerisi ve fikirlerin tiretilmesinde yaraticilik ve zeka
Bireyin kendinden emin olmasi

Olaylarin davranigsal neticelerini kabul etmek

Bireyler arasi strese daha az derecede maruz kalmak

Belirsiz durumlara tahammiil



e Diger insanlari etki altina alma becerisi

e Sosyal iligkilere sekillendirebilme becerisi

Larwood, etkili bir 6nder olabilmek adina yedi altin anahtar tespitinde bulunmustur.

Bu yedi altin anahtar sunlardir(Larwood L. 1984);

e Astlara itimat etmek

e Bir vizyon gelistirmek

e Sogukkanl bir yaprya sahip olmak
e Risk alabilmek

e Bir kompetan olmak

e ltirazlara izin vermek

e Kolaylastirmak

Bir liderde bulunan hususlar zamana, duruma, 6lgiite ve siniflandirmaya gore farklilik
gosterebilmektedir. Tiim bu 6zelliklerin bir liderde olmasi olduk¢a zordur. Ama bir

liderde bu 6zelliklerden ne kadar ¢ok olursa basarili olmasi o kadar yiiksek olur.

1.3. Liderlik Teorileri

Literatiirde birden fazla liderlik siniflamasi1 bulunmaktadir. Bu teorileri 6zellik teorisi,
davranigsal teori, durumsal teori ve yeni yaklasim teorileri baslhiklar1 altinda

inceleyebiliriz.

1.3.1. Ozellik teorisi

Liderlerin sahip oldugu ozellikler, liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli
faktordiir. Bu teoriye gore lider, fiziksel ve kisilik ozellikleri agisindan diger
insanlardan farklidir. Liderlik 6zellikleri konusunda yapilan arastirmalarda liderlerin
asagida siralanan dort gruba yonelik 6zelliklerinin oldugu ortaya ¢cikmistir (Pasaoglu

ve dig.,2013):



e Fiziksel Ozellikler

Gugliliik, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik/giizellik, 1k, etkileme, aktivite, giizel
konusma vb (Pasaoglu ve dig.,2013).

e Diisiinsel Ozellikler

Zeka, dikkat, oncelik, kararlilik, ileriyi gérme, mesuliyet, gercekgeilik, bilgi, kapasite,
ikna etme vb (Pasaoglu ve dig.,2013).

e Duygusal Ozellikler

Kavrama, kendini kontrol etme, giiven duygusu, sevimek ve sevindirmek, basarma

duygusu giiclii, hirs vb(Pasaoglu ve dig., 2013).

e Sosyal Ozellikler

Farkl kisilerle iyi iletisim kurma, dostluk, arkadaslik kabiliyeti, disa doniik kisilik
yapisi, kendini kabul ettirme vb (Pasaoglu ve dig.,2013 ). Bu kuramin ortaya koydugu
sinirliliklar ve liderlik anlayisinin tanimindaki yetersizlikten dolay liderlik alaninda
baska arastirmalara yoneltmistir. Bu yaklasimin bir biitiinliik géstermeme nedenleri

ise (So6kmen, 2016):

e  Ozellikler listesi sonsuzdur.

e Liderin ortaya ¢iktig1 grupta, liderin tasidig1 6zelliklerden daha fazlasina sahip
bireyler bulunmaktadir.

e  Ozelliklerin tanimlanmasi ve dl¢iimii giictiir.

e Liderligin gegtigi ortam goz ardi edilmektedir; belli 6zellik var olsa da grup ya

da durum onu gerektirinceye kadar etkili olmayabilir.

Liderlikte ozellikler yaklasimi dogrultusunda yapilan g¢alismalarda liderin tanimi
yapilirken ister giic ve yoklama vurgulansin, isterse gruptaki bireyler on plana

cikarilsin, hedeflenen yer; kimi bireylerin dogal liderler oldugu ve bunu baska
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insanlardan ayirt eden fiziksel Ozelliklere ve kabiliyetlere sahip olduklar1 fikridir

(Kogel, 1998).

Tablo 1.2: Stogdill’in Liderlik Ozellikleri Listesi

Boy Bilgi

Kilo Karar ve Yargilama
Fiziki Goriiniim Uyum

Bireysel Enerji Hakim Olma
Saglik Inisiyatif Kullanma
Egitim Diizeyi Orijinal Diisiince
D1s Gortintis Kavrama

Hitabet Yetenegi Hirs

Kaynak: I. Erdogan, isletmelerde Davranis, Istanbul, 1991, 5.334.

1.3.2. Davramssal liderlik teorileri

Bir bireyin davranislarinin diger insanlar {izerinde etkili olmast sonucu dogar. Bu
teorinin ana fikri Ozellikler teorisinin kapsamindaki liderlerin 6zelliklerinden ¢ok
liderin uyguladig1 davranislar ve liderin ¢alistiklar1 gruplarla olan iligkileridir. Bu teori

liderin kendisi kadar izleyicilere de agirlik vermesidir (Kogel, 2011).
Bu teorinin 6zellikler teorisine oranla 3 faydasi vardir (Pasaoglu ve dig,. 2013):

a) Davraniglar ortaya ¢ikarmak bigimsel liderleri de bigimsel olmayan liderleri

de ortaya ¢ikarmaktadir.
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b) Eger lideri tarif edecek etkili davranis sekilleri ortaya cikarilirsa, egitim ile
birlikte liderlik davranislar1 kisilere kazandirilabilir.

c) Liderin davranis sekillerine karsilik grubun diger iiyelerinin (izleyenlerin)
davranislari, lider ile gurubun diger iiyelerinin davranis iligkilerini yakindan

inceleme firsatini ortaya ¢ikartir.

Bu teorilerin temel 6zelligi su sekildedir; tek bir liderlik tiirtiniin her zaman s6z konusu
olamayacagi, bu sebeple bazen gorev agirlikli liderlik anlayisi, bazen de iliski agirlikli

liderlik anlayisinin bulunabilecegi savunulmaktadir (Caglar, 2004).

Davranigsal teori ile ilgili yapilan ¢alismalar asagida bulunmaktadir.

e Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio State University (OSU) arastirmasi ¢ok kapsamli ve ¢ok ayrintili bir davranis
teorisidir. 1940 sonuna kadar Ikinci Diinya Savasi'nda basladi. Savasinda énce askeri
orgiitlerde, sonra sivil orgilitlerde liderlik kavramini inceledi. Ayrintili aragtirmalarin
ardindan yaklasik 1.800 6nde gelen davranmis tiirli kesfedildi. Sonra bu say1 150'ye
diisiiriildii (Giderler, 2005). OSU Arastirmalarin1 ilk olarak iki ana baslik altinda

toplamigtir.

e Yapiy1 Harekete Gecirme

Bu yapiin mobiliz asyonii, ¢calismanin ve hedeflerin tanimlanmasi, sekillendirilmesi
ve yeniden canlandirilmasi i¢in liderin kendisinin veya ekibinin sorumluluguyla ilgili

faaliyetleri igerir. ( Zel, 1997).

e Bireyi Onemseme

Lidere bagli olarak, ¢aliganlar, calisma grubu tliyelerinin ¢ikarlari ve ihtiyaglari ile ilgili
kisisel iliskileri, karsilikli samimiyeti ve giiveni ifade ettiler ve calisanlarin katilimini

ve ikili iletisimi tesvik ettiler (Werner, 2005).
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e Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi

Michigan Universitesi'ndeki (MGU) arastirmacilar da liderleri ve OSU
arastirmacilarin1 ayni anda rol oynayan davranmiglar kesfetmeye 6zgli arastirmalar
yapiyorlar. Tipki1 OSU inceleme gibi, MGU inceleme de dnderlik alaninda kapsamli
bir arastirmadir. MUU Sosyal Bilimler Enstitiisii'niin kurulugundan sonra liderlik
lizerine arastirma baglatti ve ilk liderlik raporunu 1950'de yayinladi (Budak, 2003).
MGU Arastirmacilart liderlik tiirlerini liderin grup iiyeleri tarafindan benimsenme
derecesine bagladilar. Bu dogrultuda lider-grup iliskisini sekillendirerek iki tiir lider

tipi belirlemislerdir (Durmus, 2001).

e Ise Doniik Lider

Bu stilde olan bir lider ise odaklidir. Liderin amaci, uygun hedefleri belirlemek ve ekip
iiyelerine bu hedeflere ulasma cabalarinda rehberlik etmektir. Uyelerin calisma
durumlarim1  kontrol ederek ve yetkilerini kullanarak 6diil ve ceza sistemini
kullanabilir. Personel davranisini diizenlemek i¢in liderlik yetkisini kullanma (

Durmus, 2001).

e Gruba Doniik Lider

Bu moda lideri 6nce insanlar1 koyar. Kismen astlar1 atad1 ve kontrolor olarak gorev
yapti. Ayrica dnde gelen grup tiyelerinin ¢alisma kosullarina ve ihtiyacglarina da dikkat

edin. Kisisel is memnuniyeti 6nemlidir (Durmus, 2001).

e Harvard Universitesi Arastirmalar:

Iki temel liderlik davranisini ortaya ¢ikarmustir; “sosyo duygusal lider” ve “is lideri”

(Baysal ve Tekarslan, 1996).
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e Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli

Liderlik davranigini iki temel boyut belirleyerek agiklamiglardir; “lretime yoOnelik

olma” ve “kisiler aras1 iligkilere yonelik olma” (DuBrin, 1997).

Texas Universitesi'nden Robert Blake ve Tane Mouton adinda iki bilim adami1 OSU
ve MU'nin arastirma sonuclarini (liderlik kavramimi davramgsal bir sekilde
degerlendirerek) bir matris yapisina yerlestirdi. "Yonetim matrisi" adi verilen bir
modelde amag¢ yoneticilerin davraniglarini ifade etmek ve degistirmektir. (Kogel,

2001).

e XveY Yaklasimlan

Liderlik davranigini agiklamak icin arastirma yapan bir baska bilim adami da Douglas
McGregor. McGregor liderlik davranigini X ve Y olmak tizere iki zit kutupta birlestirir.
Teori X tarafindan Ongoriilen varsayimlari savunan liderlerin daha otoriter ve
saldirgan bir tutumlar1 vardir. Liderler, Teori Y tarafindan Onerilen hipotezleri

savundular ve demokratik ve katilimc1 davranislar sergilediler. (Durmus, 2007).

X Kurami, kisilerin caba gostermedikleri ve orgiitsel gereksinmelere direng
gosterdikleri varsayimina dayanir. Bu kuramina gore, kisiler emir almaktan haz duyar,
sorumluluk almaktan kagar, giivenlie 6dnem verirler. Bu kurama gore yoneticiler
“basarimi belirleyen faktorler para, prim ve ceza alma korkusudur” derler (Bowditch
ve Huse, 1997). X teorisini benimseyen bir yonetici, klasik teorinin varsaydigi sekilde
kisiyi, maddi organizasyonun liizumsuzluklarina uyan pasif bir unsur olarak kabul
edecek ve otoriter bir davranis gosterecektir. Ayrintili is tarifleri, siki bir kontrol, ¢ok
az yetki devri, izlenecek ilkelerin detayli olarak belirlenmesi, ayrintili ceza
uygulamalar1 X teorisi 6zelligi bulunan yoneticilerin, kendine 6zgii uygulamalari
olacaktir (Locke, 1999). McGregor'un orgiitsel personel incelemesine iligkin X

teorisinin hipotezi su sekilde ifade edilir (Bowditch ve Huse, 1997);

e insanlar dogal bir islev olarak calismay1 sevmezler ve ¢alismaya kars: direng

gosterirler.
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e Isi sevmemek insanin kendine o6zgii 6zelligi olmasi sebebiyle, teskilatin
amaglarina ulasabilmesi adina bireyler ¢aligmaya zorlanmali, denetlenmeli ve
ceza alabilecekleri hatirlatilmalidir.

e Vasat bireyler yonetilmeyi secerek sorumluluktan kaginirlar. Biraz hirsh.

Ayrica giivene ihtiyag duyarlar.

Y kuraminda ise; birey kendisini yonetebilir, yaraticidir ve sorumluluk sahibidir.
Bagarili olabilmek icin, bireye giidiilen faktorler prestij, saygi, sevgi ve kendini
gerceklestirme faktorleridir. Bu Teori insancil bir yaklagimi, bireyde var olma
potansiyelini, gerekli mekan olusturularak gelistirilmesi temeline dayanir. Bu
varsayimlari kabul eden bir yonetici, danigmaci bir yonetim stili ve davranisi
gosterecek, siki kontrol yerine astlarini gelistirmeyi hedefleyerek ve bireyin motive
olabilmesi i¢in gerekli sartlari olusturacaktir. Y teorisinin temel ilkesine gore, sartlar
Oyle olusturulmalidir ki ¢alisanlar kisisel hedeflerine, en faydali sekilde ¢abalarini is
yerinin basarisi istikametinde yoOnlendirildikleri zaman ulasabilmelidirler (Locke,

1999).
Y teorisinin varsayimlari asagidaki gibi ifade edilebilir (Bowditch ve Huse, 1997);

e Orgiitsel hedeflere ulasmanin tek yolu cezai tehditler ve kontrol degildir.
Bireyler, kurumsal hedeflere ulasmak ic¢in kendilerini yonlendirebilir ve
kontrol edebilirler.

e Orgiitlerin problemlerini ¢cdzmek i¢in hayal giicii ve yaraticilik 6zelligine sahip
yeterli sayida insani toplumda bulmak miimkiindjir.

e Organizasyonel hedeflere ulasmaya kendini adamis bireyler, kendi
ithtiyaglarini ve benliklerini de karsilayarak kendilerini geri 6deyebilirler.

e Her kisi uygun kosullar saglandiginda sorumluluk alabilmeyi 6grenebilir.
Sorumluluk almaktan kagma, hirs duymamaya baslama ile giivenligi
onemseme deneyimlerden kaynaklanmaktadir. Bunlar dogustan gelen
ozellikler degildir.

e Bireyler dogduklar1 andan itibaren isten nefret etme duygusu gelistirmezler.
Isletmedeki kosullara bagli olarak is kisinin severek, isteyerek yapti1 ve

tatmin oldugu bir unsur olarak degerlendirilebilir.
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1.3.3. Durumsallik teorisi

Durumsallik teorisinin genel varsayimi, farkli liderlik stillerinin farkli kosullar ve
durumlar altinda etkili olacagi yoniindedir. Bu nedenle, baska bir isme Kosullu
Bagimlilik Teorisi denir. Bu teoride amag, kisilik, isin niteligi ve asagidaki kisilerin
deneyimleri liderin davranis1 lizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Bu teoride, davranis
teorisinde degisken olan, ise ve bireylere yonelik bazi durumlar vardir. Bununla
birlikte, davranis teorisinde, bireye odaklanmak daha belirgin olsa da, burada ve hangi
kosullar altinda ne tiir bir liderlik tarzi belirtilir. Olumsallik teorisinde, hedef yolu

teorisi ve Fred Fiedler' in etkinlik teorisi agiklanmistir. (Kogel, 2011).

Fred Fiedler teorisinde lider ve izleyen arasindaki iliski, basarilacak isin kalitesi,
onderin pozisyona dayanan otoritesinin basamagini temel almistir. Bu degiskenler
tamamen pozitif ya da negatif oldugu durumlar ve bu durumlarin kombinasyonlari

ifade edilmistir (Eren, 2010).

Hedef yolu teorisinde iki unsur ¢ok Onemlidir. Bunlardan biri, bireyin davranisin
oniinde bekledigi sonug, digeri ise bireyin sonuca koydugu degerdir. Liderler
asagidaki kisiler icin 6nemli hedefler belirlemeli ve hedeflerine ulasmalarinda onlara
rehberlik etmelidir. Bu teoriye gore, lider 6diillendirmeli ve bireye bu 6diilii almak i¢in
ne yapmasi gerektigini sdylemelidir. Liderler bu operasyonlari ger¢eklestirmede sonug

odakl1 bir yetki, destek, katilim veya basar1 yolunu takip edebilir. (Kogel, 2011).

Durumsallik yaklagiminin temel varsayimi, farkli sartlarin farkli liderlik sekillerini
gerektirdigidir. Biitlin durumlara uygun olan tek bir liderlik stili yoktur. Durumsallik

kuramlari;

e Liderin goreve yonelik gosterdigi davranislar,
o Karsilikh iligkilere gosterdigi davranislar,
e Grubun diger liyelerinin belirli bir is veya faaliyeti yaparken gosterdikleri,

hazir olma seviyesi arasindaki karsilikli etkileme baglidir (Dilts, 1996).

Durumsallik yaklagimlar1 arasinda;

e Fiedler’in durumsallik kuramai.
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e Ardisik liderlik kurama.

e Yol-amag kurami (Robert House ve Martin Evans).
e Vroom ve Yetton’ un normatif kurama.

e Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik kurama.

e Reddi’nin Gi¢ boyutlu liderlik kurami (etkili ve etkisiz lider) gosterilebilir.

Bu yaklasimlarin ortak noktasi; gorev ya da iliski agirlikli bir liderlik tarzinin her
durum ve sartta gecerli olamayacagi, kimi zaman gorev merkezli bir liderlik tarzini
etkinlige neden olabilecegi gibi, kimi zamanlar da tersine iliski merkezli bir liderlik

tarzinin verimli ve aktif olabilecegi seklinde ifade edilebilir (Caglar, 2004).

1.3.4. Yeni liderlik yaklasimlari

Orgiitsel basarmin saglanmasinda, yoneticiler ve liderler tarafindan belirlenen ve
yonetim anlayislarinin aktarilmasina uygun olan liderlik tarzi se¢imi, dnemli bir rol
oynamaktadir. Ciinkii liderlik tarzi, liderin Orgiitsel hedefleri gergeklestirmesinde,
karsilagilan problemlerin ¢6ziimiinde, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is ortamini géz
oniinde bulundurarak se¢mis oldugu davranis bi¢imidir (Hicks ve Gullert,1981).
Liderlik kavramina iliskin herkes tarafindan kabul edilmis tek bir tanim yoktur ve her
oOrgiite ve gruba uygun tek bir liderlik tarzi da bulunmamaktadir. Bugiine kadar yapilan

ve yapilmaya devam eden liderlikle ilgili ¢alismalar,

e i¢inde bulunulan ortamsal kosullar1,
e Liderligin yasandig: siireci ve
e Liderin kisisel Ozelliklerini oncelik veren farkli liderlik tarzlarimi ortaya

koymustur (Celik ve Siinbiil, 2008).

Bu yonteme ek olarak, Conger ve Canongo'nun c¢ekicilik iligkilendirme teorisini de
inceleyebiliriz. Bu teoriden farkli olarak, karizmatik liderlik stili 6grenilebilen bir
o0grenme stilidir ve motivasyon ogeleri eklenir. Karizmatik liderlik tarzlarinin kisisel
maceralar, olagandis1 davranislar, stratejik vizyon ve ifade becerileri iizerine insa
edilebilecegini sdyliiyorlar. Bu siirecte motivasyonu; ideolojik bir vizyon olusturarak,

izleyicilere taklit edilebilecek ve rol modeli olabilecek davranis Ornekleri
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sunabileceklerini ifade ettiler. Hatta kisisel ilgi, kisisel saygi. Oz degerlerini
gelistirmeleri gerektigini soylediler ve kolektif kimlik kullanmanin 6nemi hakkinda
konustular. Kolektif kimlik uygulamasi, ayn1 zamanda kolektif ilgiyi artiracak sosyal
kimlige ulagsmak icin ge¢mis olaylarla ilgili sloganlarin, sembollerin ve hikayelerin

nasil kullanilacagini gosterir. (Giil, 2003).

1.3.5. Doniisiimsel liderlik

Doniistimcii liderlik goriisii, 1978'de James McGregor Burns (James McGregor Burns)
"Diinya Klasinda Liderler" ¢alismasinda segildi. Bu goriis siyasi bir bilim adami ve
ilgi de dahil olmak iizere liderlik alanindaki liderlerden biridir. , Kalkinma, farkindalik
ve rehberlik. Burns'e gore, bu doniisiimsel lider gergek bir sanat¢it ve gercek bir
rehberdir (Robbins, 1984). FEtraftaki insanlarin kendilerini asma arzusunu
vurgulamada rol oynar. Doniisiimcii liderler astlarin siirekli gelismesini
beklemektedir. Burns, doniisiimcti liderligi liderlerin ve takipgilerinin birbirlerini daha
yiiksek bir hedefe yiikseltmelerinin bir yolu olarak nitelendirdi. (Daft, 2001).
Dontisiimeii liderlik, liderlerin ve takipgilerin kizginligr ve kiskangligi gibi zararh
duygulardan daha fazladir. Insanlik, dzgiirliik, adalet ve baris gibi ahlaki degerlere

isaret ederek gelismeye caligir.

Burns'iin ardindan Bass, doniisiimcii liderleri, 6zellikle de takipgileri tizerindeki
etkileri acisindan tanimladi. Liderin takipgileri, lidere sadakat, saygi, giiven ve
hayranlik duyarlar. Bu nedenle, beklenenden daha fazlasin1 yapmaya motive edilirler

(Daft, 2001).

Bass'in dedigi gibi, karizma doniisiimcii liderlik i¢in 6nemli bir aractir. Ancak, bu
doniistiirme islemi i¢in yeterli degildir. Dontistimcii liderler, kendileri igin gii¢lii duygu
ve fikirlere sahip olarak takipgilerini etkiler. Ancak, takipgilerini kog, 6gretmen ve

mentor gibi hizmetler ve egitimlerle de doniistiirebilirler. (Robbins, 1984).

Yukl ise doniisiimsel liderligi asagidaki baz1 temel 6zelliklerle agiklamistir (Yukl,
1994);

e Acik ve cazip bir vizyon gelistirme

e Vizyonu gerceklestirmek i¢in strateji gelistirme
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e Vizyonu iletme ve yayma

e Vizyonun gerceklesecegi ile ilgili giivenirliligini gésterme

e Vizyonun ger¢eklesmesinde izleyenlere duydugu giiveni aciklama
e Basarilan kutlama

¢ Rol modeli olusturarak 6rnek olma

o Kiiltiirel formlar1 degistirme; eskileri ayiklama

e Degisimi kolaylastirmak icin torenleri sermonileri kullanma

Bass’a gore doniisiimsel liderligin icerdigi dort temel davranis mevcuttur. Bunlar su

sekildedir (Daft, 2001);

o Ideallestirilmis etki

e Ilham verici motivasyon
e Bireysel diizeyde ilgi

e Entellektiiel Uyarim

a) Ideallestirilmis Etki

Bu tip davranislariyla ideale 6rnek olarak yonlendiren liderler, vizyonu, misyonu ve
amaglarmi simgeleyerek calisanlarin tam baglilik i¢inde bu amaclar dogrultusunda
caligsmalarini saglarlar. Bu yonetim tarzinda liderler, amaglara ve vizyona tam baglilik
gosterirler. Boylelikle astlar1 arasinda giivene dayali iliskilerin kurulmasini saglarlar.
Boyle bir ortamda izleyenler kendilerini liderleri ile o6zdeslestirirler ve onun

degerlerini, inanglarin1 sorgusuz kabul ederler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

b) ilham Verici Motivasyon

Bu davranis tarzinda ise liderler, digerlerinin harekete ge¢mesi i¢in ilham kaynagidir.
Astlarim orgiitiin gelecege yonelik amaclar ile ilgili bilgilendirirler ve bu amaca
ulasilmasi i¢in astlarmin kendi yeteneklerinin iizerine ¢ikmalarina destek olurlar.
Liderler, kurum stratejileri ve ihtiyaglar1 ile astlarin ihtiyaglari arasinda bir uyum

yaratirlar. Bunun i¢in 6nder, takipgileri ile beraber hareket etmeye, onlarin his, fikir,
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ilgi ve ihtiyaclarimi dikkate almaya onem verir. Grubun bagska {iyelerine dostca
davranir, onlara tavsiyelerde bulunur, yardim eder ve onlar1 destekler, basarili olmalari

icin cesaretlendirirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

¢) Bireysel Diizeyde flgi

Burada transformasyonel liderler, temelde takipgilerinin kisisel ihtiyaglarina egilirler.
Bu tip liderler, astlariyla birebir iliskiler kurabilen ve onlarin kisisel gelisimlerine
Oonem veren empati kurma 6zellikleri gelismis liderlerdir. Transformasyonel liderler,
bu oOzellikleri sayesinde, her bireyin oOrgiit, i¢cin degerli oldugunu hissetmelerini
saglarlar ve performanslarini arttirmalarina yardimci olurlar (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2005).

d) Entellektiiel Uyarim

Bu tip davranistaki liderler, astlarinin yaraticiligini isteklendirerek astlarin geleneksel
yaklagimlardan daha ¢ok yeniligi ve degisimi tercih etmelerini saglarlar. Astlarinin her
zaman “daha iyi nasil yapabilirim” 1 sorgulamalarini isterler ve kendi goriislerine
oldugu gibi katilmalarini tercih etmezler. Burada takipgilerden geleneksel davranis
kaliplarinin disinda hareket edebilmeleri konusunda yonlendirmeler mevcuttur (Yukl

, 1994).

1.3.6. Etkilesimci liderlik

Etkilesimci liderlik, lider ve grubun diger iiyeleri arasindaki iligkiler {izerinde
durmustur Burns' e gore, interaktif onderler orgiit icindeki biirokratik otoriteye ve
yasal gilice dayanmaktadir. (Yukl, 1994). Etkilesimci liderlikte, c¢alisanlarin
mesuliyetleri, liderin onlardan bekledikleri ve ¢alisanlarin ger¢eklestirmeleri gereken
isler, lidere itaat ve yapilan isleri yerine getirmeleri sonucunda elde edecekleri ddiiller
acik bir bicimde ortaya konur (Locke, 1999). Buradaki iliski lider ve izleyenleri
arasinda varyasyona dayalidir. Etkilesimci liderlik, bir takim o&diiller araciligi ile
grubun diger tiyelerinin lideri takip etmesini saglamay1 hedefleyen, vurgunun grubun

diger iiyelerinin ya da astlarin kaideleri dogru bir bigimde uygulamasi iizerinde oldugu,
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bu amagla sadece kiiciik ¢apli ve rutin degisimleri gerektiren liderlik tiirtidiir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

Etkilesimci liderlikle ilgili yapilan calismalarda temel olarak ii¢ boyut karsimiza

cikmaktadir. Bunlar asagida siralanmaktadir:

a) Sarta Bagh Odiil

Sarta bagli 6diil, izleyenlerin hedefe ulastiklarinda lider tarafindan 6diillendirilmesi
olarak agiklanabilir. Amagclara ulasmak icin 6nder, izleyicilerine bazen hatirlatmalar
yaparak, pekistirme yapmaktadir. Isyerinde calisanlar islerini 6diil almak ve islerini
yerine getirmis olmak i¢in yaparlar. Yani, yoOneticilerle astlar arasinda sarth bir

pazarlik s6z konusudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).

b) Istisnalarla Aktif Yonetim

Onderlerin is yerlerinde bir yanlishgin meydana gelmesi veya bir sorunun
diizeltilmesinin gerekli oldugu durumlarda harekete ge¢mesidir. Bunun sonunda
etkilesimci Onder, sert elestiri yapabilir, calisanlar1 cezalandirabilir veya isten ¢ikarma
yolunu segebilir. Meczup bir durumun olmamasi durumunda bu tarzdaki onderlik

diisiincesine sahip olan dnderler harekete gegcmemeyi tercih etmeyi segebilirler.
¢) Istisnalarla Pasif Yonetim

Bazi aragtirmacilar bunu kurtarilmis bir lider olarak da tanimlamaktadir. Ciinkii bu
anlayis1 kabul eden yoneticiler, goérevlerini yerine getirmeleri i¢in ¢alisanlarini
tamamen serbest biraktilar. Liderler karar vermeleri gerektiginde zorluklarla
karsilagirlar ve ¢ogu yoOnetici kararlar1 ekarte edebilir. Sorunu diizeltmek ig¢in
miidahalelerden bahsedilmiyor. Astlarin sorunu ¢ézmesi beklenir. (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2005).
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1.4. Liderlik Tiirleri

1.4.1. Otokratik lider

Otokratik onderlik, kendi bagina karar alan ve giiciin tamamini kendinde toplayan bir
tavra sahiptir. Bu tarz bir 6ndere gore iyi bir is¢i, kendisine sdyleneni itiraz etmeden
yapandir (Yukl, 1994). Otokratik lider ve takip edenler arasinda higbir bir iligski s6z
konusu degildir. Bu liderlik tiirii genelde biirokratik toplumlarda yetiserek bu egitimi
almig bireyler i¢in uygun bir liderlik stilidir. Hedeflerin, tasarim ve politikalarin
saptanmasinda astlarin s6z sOyleme hakki bulunmaz. Grubun diger iiyeleri, liderin
belirledigi hiikiimler dogrultusunda diisiinmeye ve davranmaya zorlanirlar. Otokratik
lider i¢in takipgilerinin bagliligi ve sadakati onemlidir (Ergun, 1991). Otokratik
onderlik stilinin en negatif tarafi ise, Onderin biiyiik ol¢lide astlarin hislerini dikkate
almamasidir. Bu durum alt kademelerde ¢alisanlar arasinda is doyumsuzluguna ve

kuruma olan baghiliklarinin eksilmesine neden olabilir (Locke, 1999).

1.4.2. Tam Serbesti taniyan (laissez-faire) lider

Grubun diger iiyeleri kendilerini yetistirip problemlerine en iyi ¢6ziim bulma
konusunda giidiilenmislerdir. Gerekli gordiigii takdirde isteyen istedigi kisilerle grup
olusturarak problemlerini ¢6zmekte, yeni fikirlerini test etmede, kendisi i¢in en uygun
gordiigi kararlar1 alabilmektedir. Liderin esas gorevi kaynak saglamaktir. Lider sadece
kendisine herhangi bir konuda diisiincesi soruldugunda fikrini bildirir, ama bu fikir
grubun diger lyelerini tamamlayici boyutta degildir. Bu liderler yetkiye sahip
cikmamaktadir. Yetki kullanma haklarinin tamamini ise astlarina birakmaktadirlar

(Arun, 2008:11).

1.4.3. Katihmci veya demokratik lider

Lider, calisanlara yol gostermek ve onderlik etmekte, organizasyonda karar alma
stirecine c¢aliganlarin katilimin1 destekler ve isteklendirir (www.canaktan.org). Kriz
donemleri harig, orgiit hedeflerini grubun almis oldugu kararlarina gore yonlendirir.

Astlarin planlama, karar alma ve orgiitleme ¢alismalarina katilimlari i¢in tesvik eder.
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Astlar kendi inisiyatiflerinin risklerini tagirlar. Kararlar daha saghkli olur.
Calisanlarina daha nazik davranir ve onlara deger verir. Bu tiirde ceza yerine 6diil

sistemini uygular (Simsek ve ark., 2001; Sahin ve ark., 2004).

1.4.4. Karizmatik liderlik

Karizmatik liderlik kriz zamanlarinda daha fazlasini gosterir. Bu, Ozgiirlestirici,
benzersiz ve giiclii kisilik 6zelliklerine sahip kisisel bir liderlik tarzidir. (Celik ve
Siinbiil, 2008:52).

Karizmatik liderlik yukaridaki karakteristik teoriye benzer. Cazibe kelimesi ilahi
ilham ve yetenek anlamina gelse de, zamanimizin cazibesini ve etkileyecegini tasir.
Karizmatik bir lider, bu cazibeyi insanlar1 istediklerini yapmalarina yonlendirmek i¢in
kullanan kisidir. Karizmatik bir lider, bir misyon hissine rehberlik etme, ilham verme,
ilham verme, aktarma ve tesvik etme yetenegine sahiptir. Bu liderlerin kendine giiveni,
etkisi, giicli, hakimiyeti, belirli vizyonu, Ogretilerinin dogruluguna olan inanci ve
celiskili yontemleri kullanarak kisisel kimlik saglama yetenegi vardir. izleyiciyi kendi
ogretim ve davraniglartyla biitlinlestirebilir ve igsellestirebilir. Karizmatik liderler
cogunlukla ¢evresel kosullar negatif (depresyon, tiirbiilans, bulaniklik, vb.) Ve yetersiz
oldugunda ortaya ¢ikar. Politika, din ve savas gibi konularda daha agiktir. Robert
House'a gore, seyirci bir kisinin toplumdaki tutumunu gérdiigiinde, kisinin olagantistii

veya cesur niteliklerini ona baglhiyor. (Eren 2010; Kogel 2011).

1.5. Liderligin Gii¢ Kaynaklar

Liderlik bir siirectir ve bu siirecte bir¢ok giiciin entegrasyonu ve biitiinlesmesinden
dogan bir tesir s6z konusudur (Ergetin, 2000: 16). Bir topluluk igerisinde liderin,
izleyenlerini etkileyebilmek i¢in kullandig1 bes gii¢ kaynagi vardir. Bu gii¢ kaynaklari
sunlardir (Eraslan, 2004):

1. Makam Giicii

2. Qdiillendirme Giicii
3. Zorlayici Gii¢

4. Uzmanlik Giicii

5. Kisilik Giicii
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1.5.1. Makam giicii

Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve liderin drgiit icerisindeki pozisyonundan &tiirii
elde etmis oldugu giictiir. Biri iist, degeri ast olan iki vazifeli arasindaki bir baglantidir.
Astlar, iist kademelerden gelen istekleri yerine getirmede kendilerini mecbur

hissederler(Eraslan, 2004).

1.5.2. Odiillendirme giicii

Odiil ¢alisanlarin isteklendirme iizerinde énemli bir etkiye sahiptir ve bunu elde eden
kisiye kargi bagliligi attirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Lider licret artisi, terfi gibi
odiillerin yani1 sira takdir ve onurlandirma ile birlikte ¢alisanlarina islerine bagh

olmalarindan dolay1 somut ddiiller de sunabilir (Eraslan, 2004).

1.5.3. Zorlayic gii¢

Liderin, yonergelere kars1 astlarin masiyyetsizlik gostermesi durumunda kontrol etme
ve cezalandirma giiciine sahip olmasidir. Bu giiciin 6ziinde zorlama yoktur. Is
gorenlerin, Orgiitlin zorunlu kildig1 gorevleri yerine getirmedikleri takdirde

cezalandirilacaklar1 korkusu ile ig gormeleri anlamina gelmektedir (Eraslan, 2004).

Zorlayic1 giicte cezalandirma baz almir. Odiillendirme giiciiniin tersidir. Liderin

isteklerini, astlarin yerine getirmeyip karsi ¢ikmasi lizerine ortaya ¢ikar.

1.5.4. Uzmanlik giicii

Liderin sahip oldugu sahsi bilgi, uzmanlik, beceri ve tecriibesinden gelen giictiir. Bilgi
ne kadar 6nemli ise ve ne kadar az kisi bu bilgiye ulasabilirse kisinin sahip oldugu

uzmanlik giicii de o kadar fazladir (Eraslan, 2004).

Liderin isi ile ilgili sahip oldugunu beceri, bilgi ve uzmanligin toplum tarafindan kabul

edilmesi Uzerine elde edilir.
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1.5.5. Kisilik giicii

Liderin kisiliginin izleyenlere esinlendirmesi, onlarin arzu ve isteklerini belirtmesi bu

kaynagin temelidir (Eraslan, 2004).

Liderlerin giiglerini arttirmak {tizere kullandiklar1 baslica yoOntemler sunlardir

(Serinkan, 2008).

Onerileri dinlemek, dikkatli bir sekilde degerlendirmek,

Organizasyonun iist ve alt basamaklarindakilerle isbirligi yapmak,

Manevra yetenegini korumak, herhangi bir konuya kendini tam olarak
vermemek,

Haberlesmeyi kontrol etmek,

Tavizci davranmak,

Begenmedigi diisiince ve oOnerileri, reddedilmeleri en olasi zamanlarda
tartismaya koymak,

Kendine giivenini gostermek,

Daima bir amir olarak davranmak,

Biirokratik piirtizler yaratmak veya bu engellerden imtina etmesini saglamak,
Kendi faaliyetlerini organizasyon i¢in kaginilmaz yapmak,

Istekli ve hirsli astlar1 arasinda yaris yaratmak,

Belirsizlikler yaratmak,

Baska kimselere belli konularda iistelemeleri halinde, kaybedeceklerinin neler
oldugunu gostermek,

Kendi fikirlerini kuvvetlendirmek i¢in arastirma neticelerinden yararlanmak,
Belirli bilgiye, sahsa veya aygitlara ulagimi sinirlamak,

Kaynaklar1 kontrol etmek,

Muhtemel muhalefeti etkisizlestirmek ve bunun i¢in 6rgiit icinde degisiklikler
yapmak,

Yipratilmasi gii¢ bir kisilik olugturmaya ¢alismak,

Organizasyonda (usta-¢irak) iligkileri gelistirmek.
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1.6. Liderlik Seviyeleri

1.6.1. Dogrudan liderlik

Dogrudan liderlik yiiz yiize gerceklestirir. Bes-on kisi ile yiizlerce kisi arasinda
gerceklesir. Bu tarz liderlikte ast- s iligkisi vardir. Liderler her zaman aslarin yaninda

olarak sorunlarini ¢6zme, hemen miidahale edilme firsat1 bulmaktadir.

1.6.2. Kurumsal liderlik

Dogrudan liderlige gore daha fazla kisinin yer aldig1 bir liderliktir. Birkag yiiz kisi ile

birkag bin kisi arasinda gerceklesir. Baglanti astlar1 vasitayla kurulur.

1.6.3. Stratejik liderlik

Bu liderlikte astlarin sayis1 degerlerine gore cok fazladir. Belirsizligi ¢ok yiiksektir.
Kurum igi-dis1 birbirini ¢ok fazla etkilemektedir. Genellikle belirli bir kuruma

sorumluluk yiiklenir.

1.7. Liderlik Davrams Tipleri

1.7.1. Otokratik liderlik davrams tipi

Otokratik liderlik, kendi bagina karar alan ve giiciin tamamini kendinde toplayan bir
tavra sahiptir. Bu tarz bir 6ndere gore iyi bir is¢i, kendisine sdyleneni itiraz etmeden
yapandir (Yukl, 1994). Otokratik lider ile takipgiler arasinda herhangi bir iliski s6z
konusu degildir. Bu sebepten lider, kendi belirledigi kisilerle biitiin takipgilerine
ulagmay1 tercih eder. Bu liderlik tiirii genelde biirokratik toplumlarda yetiserek bu
egitimi ala bireyler i¢in ideal bir 6nderlik tarzidir. Hedeflerin, tasarim ve politikalarin
belirlenmesinde astlarin s6z sdyleme hakki yoktur. Otokratik lider i¢in takipgilerinin
baglilig1 ve sadakati dnemlidir (Ergun, 1991).Otokratik liderlik stilinin negatif tarafi
ise, liderin biiylik ol¢iide astlarin hislerini dikkate almamasidir. Bu durum alt
kademelerde olan calisanlar arasinda is doyumsuzluguna ve aidiyet duygusunun

azalmasina neden olabilir (Locke, 1999).
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1.7.2. Demokratik liderlik davrams tipi

Bu liderler, sahip olduklari otoritelerini astlar1 ile paylasma yetkisi tasirlar, grup i¢inde
tek bir giic olmaktan kaginir. Demokratik bir liderin altindaki grup, siirekli kendisini
egitme ve gelistirme cabasindadir (Locke, 1999). Bu sayede kurumlar daha etkin
kararlar alabilme imkanina sahip olurlar. Bir diger yarari ise kendini ¢aligtig1 kurumun
bir pargasi olarak gérmeye baslayan astlarin motivasyonlar1 {izerindeki olumlu
etkisidir (Yukl, 1994). Lider tiim izleyicileri ile yakin bir iligki igerisindedir. Liderin
durusu takipeilerine agiktir. En olumsuz yani, karar mekanizmasinin yavas islemesine
bagli olan kayiplardir. Demokratik oOnderligin de ug¢ noktalarda uygulanmasi
durumunda, gruptakiler zamanla hedef degisiklige kapilabilirler. Bu gibi bir durum,
kaosun dogmasina sebep olabilir. Ciddi durumlarda bu onderlik stili basarisiz
olmaktadir. Buna ek olarak herkesin diisiincesini alma gayreti kimi hallerde konu
hakkinda bilgisi olmayan alt kademe ¢alisanlar1 glic durumda birakabilir (Locke,
1999).

1.7.3. Serbest birakici liderlik davrams tipi

Bu tiir liderler, astlar1 yalniz birakmak ve her bir astin kendilerine saglanan firsatlar
planlamasina izin vermek i¢in biraz giic gerektiren bir liderlik stili sergiler. (Eren E.
1985). Bu tiir liderlikte liderin asil sorumlulugu, ekipman ve kaynak saglamak veya
bu sorunlarla ilgili problemleri ¢6zmektir. Bu tiir bir liderligi sergileyen liderler
astlarinin yaraticiligini ve inisiyatifini artiracaktir. Organizasyon istikrarsiz. Etkinligin
fazla sonucu yoktu. Bu alanda uzmanlik, deneyim ve bilgiye sahip diisiik seviyeli
calisanlar i¢in yeni fikirler sunmak ¢ok uygundur. Bununla birlikte, bu liderlik tarzi
diisiik egitim diizeyleri, iyi is paylasimi ve sorumluluk eksikligi nedeniyle astlari
yonlendiremez. (Koriik E. 2003).

1.7.4. Katihmea liderlik

Lider, karar vermeden Once c¢alisanlarin fikirlerini de almakta tamamen olmasa da
onlara biliylik oranda giivenmektedir. Hangi igin nasil ve ne zaman yapilacagi
konusunda ¢alisanlar karar verebilir. Cezadan ¢ok 6diillendirmeye 6nem verilmektedir
(Durmus, s.15). Liderlerin davranis tarzlari ile ilgili kiyaslamay1 asagida bulunan

tabloda inceleyebiliriz.
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Tablo 1.3: Lider Davrams Tarzlar1 Tablosu

Ozelligi

Bashca Ustiinliigii

Otokratik

Demokratik

Serbest Birakici

Lider orgiitteki tiim
otorite ve sorumlulugu

elinde tutar.

Lider agik¢a
tanimlanmis géreve

personel tahsis eder.

Grupla iliskisi

sinirhdir.

Siirekli, diizenli ve
tahmin edilebilir
performansa dnem

Verir.

Kisisel inisiyatifi

engelleme

Baslica Zafiyetleri cgilimindedir.

Lider sorumlulugu grup

iiyeleri ile paylasir.

Is boliimii yapilr.
Miisterek karar alma
tanimina gore gorev

dagilimi yapilir.

Grup tyeleri ile siki

iligki kurar.

Miisterek katilim ile
kisisel bagliligi

kuvvetlendirir.

Demokratik uygulama

zaman kaybettiricidir.

Lider sorumluluktan
imtina eder ve otoriteyi

gruba terk eder.

Grup iiyelerine islerin
kendilerine gore
diizenlenmesi ve
yapabileceklerinin en
iyisini yapmalar1

sOylenir.

Mliskiler asir1 serbesttir.

Lider miidahalesi
olmadan iiyelere isleri
uygun gordiikleri
sekilde yapma

imkaniverir.

Lider yonlendirmesinin
yoklugu grubun
amagsizca
stiriiklenmesine yol

acabilir.

Kaynak: (Kreitner ve Knicki, 1989).
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1.8. Oz Yeterlilik

Ik kez Albert Bandura tarafindan 6z yeterlilik kavramindan bahsedilmis ve 6z
yeterlilik, bireylerin hedeflerine ulagsmada kendi yetilerine olan giivenleri seklinde
ifade edilmistir. Oz yeterliligi “bireyin, belli bir performans1 gdstermek igin gerekli
etkinlikleri organize edip, basarili olarak yapma kapasitesi hakkinda kendine iliskin

yargist” seklinde tanimlamistir (Bandura,1977).

Oz yeterlilik; 6z deger, 6z sayg1 vb. diger kavramlarindan farkli incelenir ¢iinkii 6z
yeterlilik belirli bir goreve 6zgiidiir. “Oz sayg1 dogustan gelen karakteristik zellikten

bahseder, 6z yeterlilik ise kazanilan degeri ifade etmektedir.” (Gibbs ve Colin, 2002).

Oz yeterlilik inanglar1 insanlarin yasamlarin1 etkileyen olaylar1 kontrol altina
almalarini, karsilasilan gegici engellerin iistesinden gelebilmelerini, zorluklara ragmen
devam etmelerini ve amaglarina ulasmak i¢in ¢ok ¢aba harcamalarini saglayan duygu

ve diislince modellerini etkilemektedir (Hoy, 1998).

[k ¢alismalar daha ¢ok psikoloji ve spor gibi alanlarda yogunlastig1 goriilmektedir.
Buna bagli olarak egitim alaninda da 6gretmen ve 6grencilerin belirli durumlara iliskin
0z yeterlik inanglarinin davranisa etkileri ve iliskili diger degiskenlerde bir bilgi

birikiminin oldugu gdstermektedir (Bikmaz, 2006).

Temelde bakildiginda 6z-yeterlilik anlayisinin genel cercevesini olusturan ana
hususlar1 6zetleyecek olursak eger bireyin bir hareketi planlamasi, bireyin kendisinde
bulunan yetenek ve becerilerinin farkinda olmasi ve bu dogrultuda gruplasip
orgiitlenerek, elde edilebilecek faydalarin gz oniinde bulundurulduktan sonra ortaya
¢ikan giidiilenme seviyesi gibi bilesenleri kapsadigin1 gdrmemiz miimkiindiir (ilhan,

2016).

1.9. Oz Yeterlilik Davranisinin Siirecleri

Oz vyeterliligi harekete geciren, motivasyonlarmi, davramslarim ve duygularini
etkileyen bazi siirecler vardir. Bu siiregler biligsel, duyussal, motivasyonel ve se¢imsel

olarak adlandirilabilir.
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1.9.1. Bilissel siirec

Oz yeterlilik inanglari, birden ¢ok farkli tiirde meydana gelebilmektedir. Insan
davraniglarinin cogu bir amag tasimakla deger kazanmaktadir. Bu ylizden de kisi kendi
kapasitesine ve yeteneklerine bakarak amag ve hedeflerini belirlemektedir. Diger bir
deyisle, birey kendi kapasitesini 0z yeterlilik inanglarma dayali olarak
onaylamaktadirlar. Eger kisinin algis1 kendi 6z yeterliligini anlayabilecek kapasitede
ise, amaclarint oldukca keskin ve net sekilde ortaya koyabilmekte ve karsilastig
durumlar karsisinda giiclii bir irade ortaya koyabilmektedir. Oz yeterlilik inanci
yiiksek olan bireyler hedeflerini hep yiiksek tutarlar. Oncelikle diisiincelerine ve
yapabileceklerine inanirlar. Yiiksek 06z yeterlilik inancina sahip olan kisiler,
zihinlerinde olumlu, basar1 ile sonuglanan senaryolar canlandirirken; diisiik 6z
yeterlilik inancina sahip olanlar ise, zihinlerinde basarisizlik senaryolar1 canlandirip,

olumsuz giidiilenirler (Senol, 2012).

Bireyler i¢cin 6nemli olan nokta giidiilerin kontrol altina alinmasi ve kuvvetlenmesidir.
Bu asamanin temelinde yatan amag ise, kisilere olay kontroliinii 6gretmek ve ileriki
donemlerde karsilasabilecekleri olaylar1 tahmin edebilme 6zelligini kazandirmaktir

(Akbulut, 2016).

1.9.2. Duyussal siirec

Insan igin en 6nemli kavramlardan biri diisiinceler ve onlarn 1s13inda gelisen
davranislardir. Insan diisiinceleri ile motive olmaktadir. Kendi imkanlariyla
yapabileceklerini hedef almakta ve konsantre olmaya baslamaktadirlar. Kendi yetenek
ve basar1 diizeyleri dogrultusunda tiim hareketlerini belli bir sistem {izerine
oturtmaktadirlar. Oz yeterliligin iyi durumda olmasi motivasyona oldukca olumlu
sekilde yansimaktadir. Bu sayede kisi yapacag ise yiiksek seviyede konsantre olarak
hata paymni azaltmaktadir. Zorluklarla nasil basa ¢ikilacagini ve sorunlarin nasil
coziilebilecegini bu siirecte 0grenmektedir. Eger kisinin kendine duydugu giiven
yiiksekse, basarisiz durumlardan daha kuvvetli ¢ikmaktadir. Diislik 6z yeterlilik
inancina sahip bireyler ise, ¢evrelerinde olup bitenleri hep bir tehdit unsuru olarak

algilarlar, her seyi gereksiz biiyiitiirler ve kendilerini strese sokarlar. Yasanan bu
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olumsuz duygular kisinin diisiincelerini kontrol edebilme yetenegini de etkiler

(Akbulut, 2016).

Oz yeterliligin saglik agisindan da olumlu etkilerinin oldugundan sdz edilmektedir.
Birey 0z yeterlilik seviyesini diizenlemede ne kadar basariliysa, sagligina zarar veren
durumlar (kaygi, depresyon, stres) azaltmada ve sagligini olumlu yonde etkileyecek

aktiviteleri yasantisina dahil etmede o kadar basarili olacaktir (Bandura,1994).

1.9.3. Motivasyonel siire¢

Oz yeterlilik inanglar1 giidiilenme diizeyinin diizenlenmesinde biiyiik bir éneme
sahiptir (Cubukgu, 2007). Bireyler, yordama yoluyla, yapabilecekleri ile ilgili kararlar
verirler ve kendilerini motive ederler(Pekmezci, 2010) Kendilerine birtakim amaglar

belirlerler ve bu amaglar dogrultusunda planlar yaparlar (Senol, 2012).

Kisinin zorluklar karsisinda ne kadar ¢aba harcayacagina dair bilgi verir. Giiglii bir
yeterlik inanci olan bireyler basar1 ¢abalarinda daha 1srarli olurken, diisiik yeterlik
inanct olan bireyler ise zorluklar karsisinda cabalarini azaltirlar ya da ¢abucak pes
ederler (Pekmezci, 2010). Ozetle insanlar ulasmak istedikleri hedeflere 6z yeterlik
inanglartyla yon veririler ve hedefleri gergeklesinceye kadar 1srarla kendilerini motive

ederek caba harcarlar (Baltaci, 2008).

1.9.4. Secimsel siire¢

Insanoglu var olusundan beri gevrenin bir pargasi olmay1 siirdiirmiistiir. Kisisel 6z
yeterlilik bu sebeplerden dolay1 sadece insanin kendini ilgilendirmez, ayn1 zamanda
toplumu da etkiler, yon ve sekil verir. Insanlar zaman zaman faaliyetlerini
bulunduklar1 ¢evrenin deger yargilarina gore sekillendirmekte iken, bazi zamanlarda
ise yapilan secimler sayesinde farkli ilgi alanlarinin toplumda var olmasini
saglamaktadirlar. Kisiler basa ¢ikamayacagina inandigr aktivite ve durumlardan
kacinmaktayken, idare edebileceklerine inandiklar1 aktivite ve durumlari ise
istlenmektedirler. Bu se¢imleri sayesinde bireyler farkli yetenekler, ilgi alanlar1 ve
sosyal iligkiler gelistirerek hayatlarinda tecriibe sahibi olmaktadirlar (Pekmezci,

2010).
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Insanlarin hayatlar1 boyunca yaptiklar1 en dnemli segcimlerden biri kariyer segimleridir.
Kariyer secimleri ve bu se¢imlerinde mutlu ve basarili olmalar1 kisinin 6z yeterlilik

inancinin ne derece yiiksek oldugunu gostermektedir (Senol, 2012).

1.10. Oz Yeterliligin Onemi

Oz yeterlilik, davranisi harekete geciren, motive olma ve siirekliligi artirici ve bdylece
performansin ortaya konmasi ve gelistirilmesini saglayan bir rol oynar (Bouffard -

Bouchard, 1990).

Zorlu gorevlerden kaginmayan kisiler 6z yeterliligi yliksek olan kisilerdir. Bu kisiler,
zorlu gorevlere meydan okur ve gorevin iistesinden gelmek icin ugrasirlar. Hedeflerine
ulagsmak icin gerekli sorumluluk duygusuna sahip sekilde miicadeleci bir yapiya
sahiptirler. Olumsuz durumlarla karsisinda ne yapabilecekleri konusunda gayret
gostererek cabalarini en iist diizeye ¢ikarabilir ve stratejik diisiinerek verilen goreve

tamamen odaklanir (Ritter vd. 2001).

Oz yeterlikleri diisiik olan kisilerde ise, zor gorevler karsisinda ¢ekingen davranir ve
verilen gorevleri bir tehdit olarak goriirler. Bu kisilerin hedeflere ulasmada aldiklar1
gorev genellikle diisiik seviyededir. Zor olan bir sorumlulukla karsilastiklarinda, nasil
bir basar1 gosterebileceklerine yogunlagmaktan c¢ok kendi bireysel eksikliklerine,
karsilarina ¢ikabilecekleri olumsuzluklara takilirlar. Tekrar zorluklar karsilasinca
zamana yoOnelik emeklerini en az diizeye disiiriirler ve kisa siirede vazgegerler.
Olumsuzluk durumunda kendilerine ait yeterli olma ve uygulama siiresince isteksiz
davranirlar. Bireysel yetenekleri ile ilgili diislincelerini yitirdiklerinden gerekli
performansi gdsterememelerine ragmen, bu durumu da basarisizlik olarak algilamazlar

(Ritter vd. 2001).

Yiiksek 6z yeterlilige sahip kisi, basarisizlig1 yeteri kadar emek sarf etmeme veya bilgi
ve becerileri dogru kullanmama gibi elde edilmesi veya telafisi miimkiin olan
parametrelerde arar. Bu nedenle basarilamayan veya kisa siireli gerilemeler karsisinda

gorevi birakmaz (Bandura, 1993).

Oz yeterliligi diisiik olan kisilerde ise yapabileceklerinden endise eder ve bu duruma

baska bir agidan bakar. Bu kisiler daha ¢ok belirledikleri hedeflere bagli kalmazlar ve
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zorluklar karsisinda erken pes ederler. Basarisizliklarini isin bagarilmayacak olduguna
ya da bireysel eksikliklere dayandirirlar. Bu nedenle problemlerin iistesinden gelmek

icin yeteri kadar gayret gostermezler (Bandura,1989a).

Oz yeterlik inanci, bireylerin duygusal tepki ve diisiincelerini etkilemektedir. Oz
yeterliligi yliksek olan kisiler, ger¢eklesmesi zor olan islerle karsilastiklarinda daha
rahat ve verimli hareket edebilirler. Oz yeterliligi zayif olan kisiler ise yapacaklar1 isin
goriindiigiinden daha zor oldugunu diisiiniirler. Bu tiir diislinceler; stres ve kaygiy1
arttirirken, bireylerin bir problemi iyi bir bi¢gimde ¢odzebilmesi icin gerekli olan
diisiince yapisin1 da daraltmis olur. Bu sebeple 6z yeterlik inanci, kisilerin basari

seviyelerini 6nemli derecede etkilemektedir (Pajares, 2002).

Bandura’ ya (1989a) gore bir yetenegin var olmasiyla, o yetenegi farkli kosullarda
etkin ve tutarl bir sekilde ortaya koymak arasinda fark vardir. Bir kisi bir gorevle ilgili
istenilen seviyede bilgi ve yetenege sahip olsa da, bunlarin farkinda olmayabilir veya
beceri ve yeteneklerine dair endiseleri olabilir. Kisi bu endiselerden dolay1 gorevi
yerine getirmeyi bile diistinmeyebilir. Belli bir gorevi basarabilmek i¢in kisi ihtiyac
duyulan bilgi, beceri ve kabiliyetleri tasidigina inanmalidir. Kisi bu goérev hakkinda
istenilen seviyede tatmin olmamigsa yani, bu gorevle ilgili istenilen seviyede 6z
yeterlilige sahip degilse, kisi kendisine verilen becerileri kullanmayabilir (Bandura,

1989b).

Bandura (1989a), 6z yeterlilik inancinin belli bir géreve karsi bireyin motivasyonunu
belirledigini belirtmektedir. Motivasyon seviyesi bir gorev icin ne kadar caba

harcanacagini ve bu ¢abada ne kadar siireklilik sarf edilecegini belirlemektedir.

1.11. Oz Yeterlilik Kavramina Etki Eden Faktorler

1.11.1. Kisilik algis1

Diinyaya yeni gelenler 6z benlikleri ile diinyaya gelmezler. Aksine yeni doganlar
cevresel faktorlerin gesitli tepkilerini ortaya ¢ikartmak igin cesitli etkiler gelistirirler.
Ornek verecek olursak, bebek siit istegini aglayarak annesine mesaj olarak gonderir ve

daha sonra bu aglamanin karsilig1 olarak annesinden siitii alir. Tam tersi bir durumda
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yani istedigini alamadiginda ise farkli yontemlere miiracaat eder. Kisilik algisina en
giizel ornek olarak goriinen bebek istek algisi olarak bebekler ¢cevreyi kontrol etmede

basarili olduklar i¢in hayatin ilerleyen donemlerinde 6z kavramini ortaya ¢ikartmada

daha bagarili olurlar(Cihan, 2014).

1.11.2. Aile etkisi

Aile etkisi faktoriiniin {izerinde duracak olursak bireyler kendi beceri ve yeteneklerinin
farkina ancak uygulayarak ve uyguladiklarini anlamlarini 6grenerek varabilirler.
Fiziksel ve sosyal beceri yeterliliklerini, akil uygunlugu ve konusma yeteneklerini
ilerleyen donemler ig¢in ilerletmek zorunda olduklarini bilirler. Bu becerileri
ilerletebilmede 6nemli etkenler ise oyun etkinliklerin, uyku diizeninin, rekreasyon
sekillerinin énemi 6z yeterlilik kavrami agisindan oldukga biiyiiktiir. Oz yeterliligi
gelistirmede ailenin bu olanaklar i¢in imkan vermesi veyahut hangi model seklinde
sundugu ¢ok onemlidir. Bu faktorler ¢atist altinda degerlendirecek olursak, ailelerin
bireylerin 6z yeterlilik algisin gelistirme konusunda énemli bir konumda oldugu goz

arda edilemez bir gercektir(Cihan,2014).

1.11.3. Arkadas cevresi etkisi

Bireylerin yapabileceklerini uygulamaya koymasi ¢evrenin genis bir yelpazede olmasi
ile dogru orant1 kurarak paralel oldugunu sdylemek miimkiindiir. Sosyal 6grenmenin
ve deneyim sahibi olmanin 6z yeterlilik penceresi a¢isindan incelendiginde en 6nemli
yollarindan biri bireylerin sahip olduklar1 ve etkin rol oynadiklar1 arkadas ¢evresidir.
Bundan dolayidir ki, bireyler bulunduklar1 ortamda etkin rol oynayan kisi olma istegi
ve bununla birlikte prestij kazanma amaci giitmektedirler. Bireylerin bu arkadas
cevresi se¢im noktasi ise ilgi alanina gére modellenmektedir. Kisilere arkadas se¢mek,
bireylerin gercgek ilgilerinden u¢ noktalarda erigim seviyesi olan bir hayat siirmesini ve
0z yeterlilik algilarinin kontrollii gelisimine neden oldugunu séylemek miimkiindiir.
Bireylerin kendi arkadag se¢imi ise onlarin gergek ilgilerine paralel olarak 6z yeterlilik

algis1 gelistirmesini beraberinde getirmektedir (Cihan,2014).
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1.11.4. Okul etkisi

Birey hayatinin en etkili oldugu donemlerde, okullar 1siginda kiiltiirlenme ve
sosyallesebilme zamanini aktif kildigi sdylenmektedir. Okul insanlarin biligsel
yeteneklerini dogrudan veya dolayli yolla st seviyelere tasidiklari, bireylere bilgi
akisinin ve toplumda daha etkin bir bicimde hayat siirmeleri agisindan gerekli kisilik
donaniminin en st seviyede saglandigi yerlerin basinda geldigi yerdir. Sayilanlarin
disinda, bireyin bu 6zellikleri kazanim kontrolii yaptig1 ve gézlenip degerlendirildigi
yerdir. Bunda miitevellit, 6gretmenlerin kisileri degerlendirmeleri ve onlarin becerikli
olup olmadiklar1 kanaatini istirak olmalari, bireylerin smavdaki veyahut sinif
igerisindeki durumlari, diger bireylerle olan kaynasma ve etkilesim iliskileri ve okul
derslerindeki konumlar bireyin 6z yeterlilik algisini dogrudan ilgilendirdigini
sOylemek miimkiindiir. Bu da, kisilerin hayatinda 6nemli bir yere sahip olan akademik
basartya ulagsmada en etkili mecranin okul oldugunu gostermektedir. Akademik
basariya olan inang¢ seviyesinde ve inangsizlig1 da kisinin arta kalan 6z yeterlilik

inanglarin etkilemektedir (Cihan,2014).

1.12. Oz Yeterliligin Kaynaklari

Oz-yeterliligin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi agisindan, dz-yeterliligi anlamak kisisel
davranis1 sekillendirmek i¢in gok énemlidir. Oz-yeterliligin dért temel kaynag vardir.

Bunlar (Bandura, 1997);

1. Basarili deneyim,
2. Modelleme yoluyla gézlemlenen deneyimler,
3. Dilin ikna kabiliyeti,

4. Psikolojik ve fiziksel sartlardir.

1.12.1. Basarih deneyimler

Glglii bir 6z-yeterlik kavrami olusturmanin en etkili yolu deneyim kazanmaktir

(Bandura, 1994). Basarili deneyim, mesleki bilgi deneyimi ile 6z-yeterlik bilgisi
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alanindaki kisilere destek saglayacaktir. Bununla birlikte, ayn1 zamanda giivenilir bir
bilgi kaynagi olustururlar. Bu kisi deneyimlerini tekrar tekrar basar1 olarak goriirse,
0z-yeterlik beklentileri artacaktir. Kisi deneyimini basarisiz olarak goriirse, beklentiler
diisecektir. Performans deneyiminden elde edilen 6z-yeterliligin olusumu, ayni
zamanda gorevin algilanan zorluguna, harcanan enerjiye, yardim miktarina, gecici
basar1 ve basarisizlik durumuna, performans sirasindaki performans kosullara ve
deneyimi en uygun zamanda tekrarlama durumuna da baghdir. (Bandura, 1997). Zor
gorevlerde basarili deneyim, bagimsiz olarak iistlenilen gorevler ve bazen basarisiz
durumlarda o&grenilen gorevler basit gorevlerden, dis yardimla tamamlanan
gorevlerden veya 6grenme siirecinde tekrarlanan gérevlerden daha yiiksektir. Oz-
yeterlik. Eger insanlar sadece basarilmasi kolay basarilara ulasirlarsa, her seferinde
basit basarilar elde etmeyi umarlar, basarisiz olduklarinda cesaretlerini kolayca
kaybederler. Basarisizlik ve herhangi bir aksilik durumunda hizli bir sekilde
tyilesebilen bir 06z-yeterlik duygusu kazanmak, zorluklarin iistesinden gelme
deneyimini alir. Bu nedenle, baz1 aksilikler ve zorluklar, insanlara siirekli ¢caba
gostererek basariya ulagabileceklerini 6greterek faydali bir hedefe ulagir. Eger insanlar
basar1 i¢in gerekli adaptasyona sahip olduklarina inanirlarsa, zorluklarla
karsilastiklarinda daha direncgli olurlar ve aksiliklerle karsilastiklarinda daha esnek

olurlar. (Bandura, 1994).

Spor ortami iizerine yapilan arastirmalar, basarili deneyime dayali teknolojinin 6z
yeterliligi ve performansi etkili bir sekilde gelistirebilecegini gostermektedir.
Aragtirmalar ayrica performansa dayali bilginin diger 6z-yeterlik kaynaklarindan daha

istiin oldugunu gostermektedir. (Feltz, 1992).

1.12.2. Sosyal modelden gozlenen deneyimler

Kisiler, kendi aksiyonlarinin neticelerini degerlendirmenin yani sira, baska bireyleri
izleyerek bagkalarinin tecriibelerinden yola ¢ikarak ve ayni zamanda bu tecriibeleri
kendi performanslariyla kiyaslayarak da 6z yeterlik algis1 gelistirirler. Sosyal
modelden gozlenen deneyimler basarili tecriibelerden daha zayif bir tesire sahip
olmasina karsin onlarin 6z yeterlik {izerindeki tesiri birden fazla 6zellik tarafindan

cogaltilabilir. Ornegin daha az sorumluluk alan ve sorumluklarmi daha az yerine
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getiren bireyler, diger bireyleri kendi kapasitelerine dair yargilarma daha c¢ok

giivenirler (Feltz, 1992).

Spor alanindaki arastirmalar, sosyal modellerden edinilen deneyimin kas dayanikliligi
performansini, jimnastik performansint (Mc Auley, 1985) ve denge performansinin 6z
yeterliligini  etkiledigini  gostermistir. Bu teknikler modelleme ve sosyal
karsilastirmayi igerir (Feltz ve Lirgg, 2001). Weinberg ve meslektaslari, katilimcilarin
0z-yeterliklerini manipiile edebilecekleri bir deney olusturdular. Deneydeki ideal
konulardan biri, kas dayaniklilifi yarigmalarina katilmak ig¢in rakiplerini takip
etmektir. Deneye katilmalart istenen bazi denekler, ayak bileklerini yaraladiklari ve
zor gorevlerde basarisiz olduklar1 sdylenen rakiplerle giiresti. Diger deneklerden, zor
bir gorevde iyi performans gosteren ve miikemmel bir atlet olarak kabul edilen
rakiplere karst savasmalari istendi. ilk durumda, denekler yiiksek o6z-yeterlik
hissettiler, diger durumda diisiik 6z-yeterlik hissettiler. Sonuclar, yiiksek 6z yeterlilige
sahip deneklerin, diisiik 6z yeterlilige sahip deneklere gore artan kas dayanmiklilig

gosterdigini gostermistir. (Feltz, 1988).

Sonug olarak, bireysel performansi gelistirmeye c¢alisirken, benzer modellere sahip
bireyleri karsilagtirmak miimkiindiir. Bununla birlikte, kisinin basarisizliginin sonucu
ile aynm1 yetenek seviyesine sahip olan ve bireyin 6z-yeterlik duygusunu olumsuz

etkileyebilecek bir model gérmeyi unutmamak gerekir. (Bandura, 1994).

1.12.3. Sozel ikna

Sozel ikna, insanlarin basarili olmasi gereken bakis acisini giiglendirmenin {i¢iincii
yoludur (Bandura, 1994). Sozlii ikna, belirli becerilere hakim olma, onunla konusma,
riya gorme ve diger biligsel siirecler dogrultusunda bagkalarinin = sozlii
degerlendirmesini igerir. (Pajares ve Schunk, 2001). Ornegin, belirli bir faaliyeti
tamamlayabileceginden emin olan bireyler ¢cok fazla enerji harcama egilimindedir.
Herhangi bir sorun olsa bile, bu insanlar eksikliklerinden ve yeteneklerinden siiphe
etmeden siki ¢alismaya devam ediyorlar. Oz-yeterlik igin sozlii ikna edici destek su
sekildedir: bireyleri basariya kadar ¢abalarini siirdiirmeleri i¢in yonlendirin ve 6zel

yetenekler hakkinda farkindalik gelistirmeleri i¢in onlar1 destekleyin (Bandura, 1994).
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Ikna edici 6z-yeterlik bilgileri degerlendirme geri bildirimi yoluyla iletilir.
Degerlendiricinin geri bildirimi, bireysel yetenekleri belirleyerek 6z-yeterliligi artirir.
Insanlarin cabalari ile elde ettikleri olumlu geri bildirimler 6z-yeterlik duygularim
arttirir. (Bandura, 1997). SozI1i ikna etmenin 6z yeterlilik tizerindeki etkisi, ikna edenin

itibarina, giivenilirligine ve mesleki bilgisine baghdir. (Feltz ve Lirgg, 2001).

Spor ortamlarinda s6zel ikna teknikleri iizerine bazi arastirmalar yapilmistir. Bunlar
yapict kendi kendine konusma, hayal giicii, basarinin sirr1 gibidir. Ancak karisik
neticeler elde edilmistir. Weinberg yaptig1 bir arastirmada ¢oztilmenin kullanilmasi ve
kendi kendine konusma yoOntemleriyle ilgili dayaniklilik performansi iizerinde
herhangi bir etki bulamamstir (Feltz, 1992). Ote yandan, Wilkes ve Summers 6z-
yeterlik ve dil inandiriciliginin dayaniklilik performansini etkiledigini, ancak diger
bilissel etkilerin farkli oldugunu kanitladi. Fitzsimmons ve meslektaslari, yanlis pozitif
geri bildirimin 6z-yeterlik yargisini ve halter yetenegini gelistirdigini buldular. (Feltz
ve Lirgg, 2001). Buna ilaveten Feltz ve Riessinger, 6z yeterlige uygun olan tesirlerle
uzmanlik seviyesinde hayal etmenin dayaniklilik performansi tizerinde olumlu tesirleri

oldugunu ortaya koymuslardir (Feltz, 1992).

1.12.4. Fizyolojik ve psikolojik durumlar

Oz-yeterliligin dordiincii kaynagi psikolojik ve fiziksel durumlardir. Zihinsel ve
fiziksel durum, insanlarin yeteneklerini degerlendirirken kullandiklar1 verilerdir.
Ornegin, giic ve dayaniklilik gerektiren aktivitelerde insanlar yorgunlugun, agrinin ve
agrinin fiziksel olarak zayif hissettiklerinin isaretleri oldugunu diistiniirler. Bandura
diisiik 06z-yeterliligin fiziksel kosullara duyarliligi artiracagina inanmaktadir.
(Bandura, 1997). Bireylerin kendi yeterliliklerini veya yetersizliklerini
degerlendirmelerini etkileyen bir diger faktor de psikolojik ve duygusal durumlaridir.
(Bandura1994). Giiglii duygusal etkiler yasayan (heyecan, stres ve korku gibi) sonucun
basarili olup olmadigin1 gosterecektir. Genel olarak, olumlu duygular 6z-yeterliligi
artiracak, olumsuz duygular ise Oz-yeterliligi zayiflatacak, daha fazla baski ve
simiilasyon iiretecek ve dolayisiyla performans iizerinde olumsuz bir etki yaratacaktir.

(Bandura, 1990).
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Bu kosullarin sonucu, fiziksel, zihinsel ve duygusal durumlarin 6z yeterlilik tizerinde
genel bir etkiye sahip olmasidir. Bu nedenle, 6z-yeterliligi artirmak i¢in dordiincii
temel yontem soyledir: fiziksel durumu iyilestirmek, stresi azaltmak, olumsuz
duygular1 azaltmak ve fiziksel durum hakkinda yanlis anlasilmalari diizeltmek

(Bandura, 1997).

1.13. Sporda Oz Yeterlilige iliskin Yapilan Cahsmalar

Egzersizdeki farkli parametreler ile 6z-yeterlik arasindaki iliski {izerine birden fazla

arastirma yapilmistir. Bu yorumlardan bazilar1 agagidaki gibidir.

Barling ve Abel (1983), Amerika Birlesik Devletleri'nde 32 profesyonel ligde 8 amator
ligde tenis oyuncularinin 6z-yeterlik, tepki beklentileri ve spor performansi arasindaki
iligkiyi incelemistir. Performans ve 6z-yeterlik arasinda yakin bir baglanti kesfettiler.

(Feltz ve Lirgg, 2001).

George (1994), dokuz mag boyunca bilissel ve fiziksel durumluk kaygisi arasinda 6z-
yeterlilik farkliliklar1 olmasina ragmen, Amerikan kolejinin ve lise beyzbol
oyuncularinin 6z-yeterlik ve performansi arasindaki iliskiyi bir kez daha gozlemledi.
Oz-yeterliligin bes oyunda vurus performansini ve alti oyunda oOz-yeterliligi
etkiledigini kanitladilar. Kaygi ve 6z-yeterliligin oyunun performansini etkiledigini ve
diisiik kaygi diizeylerinin yiiksek 6z-yeterlikle iliskili oldugunu bulmuslardir. (Feltz
ve Lirgg, 2001).

Geisler ve Leith (1997), serbest atislar kullanan 40 Kanadali kolej futbolcunun basarisi
lizerindeki 6z-yeterlik, benlik saygis1 ve seyirci etkisinin etkilerini incelemistir. Oz-
yeterlik, benlik saygisi ve seyirci etkisinin ceza performansi iizerinde hicbir etkisi

olmadigini buldular. (Feltz ve Lirgg, 2001).

Lee (1988), ABD'deki 96 kadin hokey oyuncusunun 6z-yeterlik, hedef belirleme ve
takim performansi arasindaki iligkiyi incelemistir. Ekibin kazang ve kayiplarmi
aragtird1. Oz-yeterliligin takimimn kazanma oram ile yakindan iligkili oldugunu tespit
etti. Gliglii 6z-yeterlik diizeyiyle karsilastirildiginda, takim hedef belirleme kazanma
orani lizerinde daha gii¢lii bir dogrudan etkiye sahiptir. (Feltz ve Lirgg, 2001).
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Miller (1993) Kanada'da 84 kullip seviyesindeki yiiziicliniin yiizme performansi
tizerindeki 6z-yeterlik, beceri diizeyi ve motivasyonun etkisini incelemistir. Ayrica 6z-
yeterlik ve motivasyon arasindaki baglantiy1 inceledi. Yiiksek 6z yeterlilige sahip
yiizliciilerin diigiik 6z yeterlilige sahip yiiziiciilerden daha hizli ylizdiigiinii agikladi.
Beceri diizeyinin veya motivasyonun performans iizerinde higbir etkisi olmadigini
belirledi. Ayn1 zamanda 6z-yeterlik ve motivasyon arasindaki negatif bagi tanimladi.

(Feltz ve Lirgg, 2001).

Weiss ve ark., Amerika Birlesik Devletlerinde 22 erkek jimnastik¢inin devlet
yarigmalarinda 6z-yeterlik, rekabet kaygisi, liziintii algisi, deneyimi ve performansi
arasindaki iliskiyi incelemistir. Oz-yeterlik ve performans arasinda sadece dnemli bir

baglant1 vardir. (Feltz ve Lirgg, 2001).

Oztiirk ve Sahin Bursa'nin yaptig1 bir calismada, spor yapan ve yapmayan 9-13 yas
arasindaki insanlarin 6z-yeterliklerini karsilagtirdilar. Calismada, spor grubundaki
bireysel ve takim sporlar1 da karsilastirilmistir. Bu sonuglarin sonucu, takim sporlarina
katilanlarin ve spora katilmayanlarin 6z-yeterliklerinde 6nemli bir fark oldugu ve
ayrica takim sporlarma katilan kizlarin 6z-yeterliklerinin erkeklere gore daha yiiksek

oldugu bulunmustur. (Oztiirk, 2007).
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IKINCi BOLUM
YONTEM

2.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, nicel arastirma yontemlerinden biri olan genel tarama modeline gore
yuritilmektedir. Tarama modeli, ge¢cmis durumlart veya mevcut durumlari
tanimlamak i¢in tasarlanmis bir arastirma yontemidir. Olguyu, kisiyi veya nesneyi
arastirma nesnesi olarak kendi durumunda ve oldugu gibi tarif etmeye ¢alisilir. Cok
sayida Ogeye sahip bir evrende, genel bir tarama modeli, evren hakkinda genel
sonugclar ¢ikarmak i¢in tiim evren veya ondan elde edilecek bir grup 6rnek veya 6rnek

i¢in bir tarama diizenlemesidir (Karasar, 200 ; Karasar, 2005:77,79).

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmada kullanilan bilgilere, 1. Lig, 2. Lig ve 3. Lig antrenoérlerinin katilimi ile
ulasilmistir. Olgek formu antrendrlere dagitilarak doldurmalart igin bir saat siire
verigsmistir. Ayrica 6l¢ek formunda gizlilige 6nem verilmistir. Elde edilen 6l¢ek sayisi
60 olarak tespit edilmistir. Sonug olarak 60 erkek (%100.0) katilimc1 olmak iizere 60

6l¢ek analiz i¢in uygun bulunmustur.

2.3. Veri Toplama Araci

Oz yeterlilik dlgegindeki ifadeler (“1=Kesinlikle katilmiyorum”, “2=Katilmiyorum”,
“3=Kararsizim”, “4=Katiliyorum”, “5=Kesinlikle katiltyorum” dan olusan) 5°1i derece
ile 6l¢iilmistiir. Spor i¢in liderlik 6l¢egindeki ifadeler (“1=Her zaman”, “2=Siklikla”,

“3=Ara sira”, “4=Nadiren”, “5=Hi¢bir zaman” dan olusan) 5’li derece ile 6l¢ililmiistiir.

2.4. Verilerin Analizi
2.4.1. Spor i¢in liderlik 6l¢egi (SLO)

Arastirmada Chelladurai ve Saleh (1980)’in gelistirdigi Spor I¢in Liderlik Olgegi (The

Leadership Scale For Sports-LSS)’ nin kogun kendi lider davranigini algilamasi bigimi
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kullamlmustir. Spor Igin Liderlik Olgegi liderlige iliskin iiretimi olan “yol-hedef”
teorisi ile “Izlerlik Kurami” nin bir biresimine dayanmaktadir. Kogun kendi lider
davranigini algilamasi bi¢imi, Tiryaki ve Toros (2001) tarafindan 65 Tiirkceye ¢evrilip
giivenilirlik calismasi yapilmustir. Olgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilar:
egitim ve dgretim (EO) igin: 77, demokratik davranis (DD) igin: 80, otoriter davranis
(OD) igin: 20, sosyal destek (SD) icin: 64, pozitif geri bildirim (PG) ig¢in: 65
bulunmustur. Olgegin yap1 gegerliligini test etmek i¢in, varimax déndiirme yontemiyle
yapilan temel bilesenler faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizi neticesinde olusan
5 faktor ile agiklanan varyansin yiizdesinin yaklasik % 41 oldugu belirlenmistir. 1.
boyutun varyansin % 12.64’iinii; 2. boyutun % 9.82’sini; 3. boyutun % 6.38ini; 4.
boyutun % 6.38’ini; 5. boyutun ise varyansin % 4.82’sini agikladig1 belirlenmistir.
Spor i¢in Liderlik Olcegi 40 maddeden olusmaktadir. Olgegin liderin davranislarini

tasvir eden 5 alt 6l¢egi vardir.
a) Egitim ve Ogretim-EO (Training andintruction):

15 maddeden olusmaktadir (1.5.8.13.14.20.23.25.26.29.32.34.35.38). Bu
maddeler sporcunun performans diizeyini gelistirmek i¢in antrenoriin Onemli

fonksiyonlartyla ilgilidir.
b) Demokratik Davramis-DD (Democraticbehaviour):

8 maddeden olusmaktadir (2.9.15.18.24.30.33.39). Bu maddeler sporcularin karar

verme siirecine antrendriin ne oranda izin verdigini ifade etmektedir.
¢) Otoriter Davranms- OD (Autocratichehaviour):

3 maddeden olusmaktadir (6.12.40). Bu maddeler antrendriin sporcularindan

kendini ne kadar uzak tuttugunu ve onlar iizerindeki otoriterligini ifade etmektedir.
d) Sosyal Destek- SD (Socialsupport):

8 maddeden olusmaktadir (3.7.17.19.21.22.31.36). Bu maddeler antrenoriin

sporcularin ihtiyaglarini gidermeye ne oranda katildigini ifade etmektedir.
e) Pozitif Geribildirim- PG (Positivefeedback):

6 maddeden olusmaktadir (4.10.16.27.28.37). Bu alt 6l¢ek antrendriin sporcularin

performansini nasil degerlendirdigine iliskin sorulart igermektedir. 66 sekildeki
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maddelere verilecek yanitlar her zaman (yaklasik %100), siklikla (yaklasik %75
siklikla), ara sira (%50 siklikla), nadiren (yaklasik %25 siklikla), higbir zaman
(%0) olmak tizere 5°1i Likert tipi 6l¢ek iizerinde degerlendirilmistir.

2.4.2. Oz yeterlilik dlcegi (OYO)

Aragtirmada kullanilacak diger bir 6lgek de Riggs, Warka, Babasa, Betancourt ve
Hooker tarafindan 1994 yilinda ortaya ¢ikaran Oz Yeterlilik Olgegi (Self
EfficacyScale-SES)’ dir. Oz yeterlilik 6lgegi kisilerin kendi kapasitelerine duyduklari
inanc1 dlgmek hedefiyle gelistirilmistir. Tiirkceye uyarlamasi (Ocel (2002) tarafindan
yapilan Olgcek toplam 10 maddeden olugmaktadir. Denekler maddelerde yer alan
tabirlere ne dl¢iide katildiklarin1 5°1i Likert Tipi 6l¢ek iizerinde degerlendirmekte ve
maddeler i¢in isaretlenen sayisal degerler toplanarak tek bir yeterlik puani elde
edilmektedir. Olcekten almabilecek en diisiik puan 10, en yiiksek puan 50 olup, yiiksek
puan kuvvetli bir 6z yeterlilik inanc1 olarak kabul edilmektedir. Riggs, Warka, Babasa,
Betancourt ve Hooker (1994) tarafindan hesaplanan ve diger arastirmacilar tarafindan
rapor edilen i¢ tutarlilik katsayis1 .80 olarak ifade edilmistir. Olgegin Tiirkge formunun
yapi1 gegerligini arastirmak hedefiyle elde edilen verilere faktor analizi ve faktor araligi
en az .30 olan maddelerin 6l¢ekte kullanilmasina karar verilmistir. Analiz sonuglar1
Olcegin tek faktorlii bir yapisinin bulundugunu ve maddelerinin faktor aralig
degerlerinin .32 ile .85 arasinda degistigini, yani tiim maddelerinin faktor araligi
degerlerinin .30’dan biiylik oldugunu gostermistir. Bu bulgulara dayanarak, 6l¢egin
Tiirk¢e formunun yap1 gegerligi bakimindan yeterli oldugu sonucuna varilmistir. Diger
yandan Olgegin i¢ tutarlilik katsayisi .6lolarak hesaplanmistir. Bu deger yeterli
diizeyde bulunmustur (Ocel, 2002). Elde edilen verilerin hesaplanmasinda ve
degerlendirilmesinde SPSS 16,0 istatistik paket programi kullanilmistir. Veriler yiizde
(%) ve frekans tablolar1 verilerek derlenmistir. Verilerin normallik sinamasi One-—
Sample Kolmogorov— Simirnov test ile yapilmis olup verilerin normal dagilim
gosterdigi varsayimi 67 saglanmistir. Dolayisiyla veriler parametrik testlerden,
Indenpendentsample-t test, One-way ANOVA ve coklu karsilastirma testlerinden
Tukey testi ile analiz edilmistir. Bu calismada hata diizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR

3.1. Antrenorlerin Liderlik Ozelliklerinin Oz Yeterlilikleri Uzerindeki Etkisine

Dair Bulgular

Bu baghk altinda antrendrlerin liderlik 6zelliklerinin 6z yeterlilikleri {izerindeki
etkilerine dair bulgular inceleme konusu yapilmistir. Arastirmaya katilan antrendrlerin
cinsiyetlerine gore frekans dagilimlari, medeni durumlarina gore yiizde (%) ve frekans
dagilimlari, yas araliklarina gore yiizde (%) ve frekans dagilimlari, antrenorliik
kademesine gore yiizde (%) ve frekans dagilimlari, antrendrliik yapilan liglerine goére
yiizde (%) ve frekans dagilimlari, antrendrlerin antrendrlilk yapma siirelerine gore

yiizde (%) ve frekans dagilimlari ile normallik testi sonuglar tespit edilip bulgular

kapsaminda analiz edilmistir.

Tablo 3.1: Arastirmaya katilan antrenorlerin cinsiyetlerine gore yiizde (%) ve

frekans dagilimlarn

Cinsiyet

Frekans %

Erkek 60 100,0

Arastirmaya katilan antrendrlerin cinsiyetlerine gore yiizde (%) ve frekans dagilimlari
tabloda belirtildigi sekildedir. Tablo incelendiginde 60 antrendriin cinsiyetinin %100’
erkek olarak goriintiilenmektedir (Cizelge 1).
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Tablo 3.2: Arastirmaya katilan antrendrlerin medeni durumlarina gore yiizde

(%) ve frekans dagilimlari

Medeni Durum

Frekans %
Evli 42 70,0
Bekar 18 30,0
Toplam 60 100,0

Arastirmaya katilan antrenorlerin medeni durumlarina gore yilizde (%) ve frekans
dagilimlari incelendiginde 60 kisinin katilmis oldugu ¢alismada 42 den olusan %70’lik
kismin evli, 18 kisiden olusan %30’luk kesimin bekar oldugu ortaya ¢ikmustir.

Tablo 3.3: Arastirmaya katilan antrenorlerin yas araliklarina gore yiizde (%)

ve frekans dagilimlari

Yas
Frekans %
26-35 Yas 19 31,7
36-45 Yas 28 46,7
46 Yas Ve Ustii 13 21,7
Toplam 60 100,0

Antrendrlerin yas araliklarina gore yiizde (%) ve frekans dagilimlart bakimindan
incelenmesi sonucunda 60 tane antrendriin i¢cinden, 19 tanesi 26-35 yaslar1 arasinda

olup %31,7 oranina sahip, 28 tanesi 36-45 yaslar1 arasinda %46,7 oranina sahip ve 13
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tanesi 46 yas ve tizerinde olup %21,7’lik orana sahiptir. Oranlar1 inceledigimde 36-45

yaslar1 arasindaki katilimcilarin daha fazla oldugunu, en az 45 yas ve iizerinde olan

antrendrlerin katildig1 saptanmaktadir.

Tablo 3.4: Arastirmaya katilan antrenorlerin antrenorliik kademesine gore

yiizde (%) ve frekans dagilimlar

Antrenorliik Kademesi

Frekans %
2. Kademe 8 13,3
3 Kademe 34 56,7
4 Kademe 15 25,0
5.Kademe 3 5,0
Toplam 60 100,0

Katilan antrenodrlerin antrendrliik kademesine gore yiizde (%) ve frekans dagilimlari
incelendiginde, toplam 60 kisiden 8 kisinin 2. Kademede ve %13,3’liik oranda oldugu,
34 kisinin 3. Kademe ve %56,7’lik oranda oldugu, 15 kisinin 4. Kademe ve %25,0’lik
oranda oldugu ve son olarak 3 kisinin 5. Kademe ve %5,0’lik oranda oldugu

goriintiilenmektedir. Cikan oranlara baktigimizda en ¢ok 34 kisi ile 3. Kademede

oldugunu en az 3 kisi ile 5. Kademede oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3.5: Arastirmaya katilan antrenérlerin antrenorliik yapilan liglerine gore

yiizde (%) ve frekans dagilimlar

Antrendrliik Yapilan Lig

Frekans %
1. Lig 28 46,7
2.Lig 16 26,7
3. Lig 16 26,7
Toplam 60 100,0

Arastirmaya katilan antrendrlerin antrenorliikk yapilan liglere gore yilizde (%) ve
frekans dagilimlarina bakildiginda; 28 kisiden olusan 1. Lig %46,7 oraninda, 16
kisiden olusan 2. Lig %26,7 oraninda ve 3. Lig ise 16 kisiden olusan %26,7 oranindan
olugmaktadir. Oranlara bakildiginda en yiiksek 1. Lig oldugu tespit edilirken 2. Lig ve

3. Lig’ in oranlari esit ¢iktig1 goriilmektedir.

Tablo 3.6: Arastirmaya katilan antrenérlerin antrendrliik yapma siirelerine

gore yiizde (%) ve frekans dagilimlar

Antrendrliik Yapma Siiresi

Frekans %
4-10 Y1l 23 38,3
11-20 Y1l 30 50,0
21 Y1l ve Ustii 7 11,7
Toplam 60 100,0
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Arastirmaya katilan antrendrlerin antrendrliik yapma siirelerine gore yiizde (%) ve
frekans dagilimlar incelendiginde; toplam 60 kisiden olusan ¢alismanin 23 kisinin 4-
10 y1l arasinda %38,3’liikk oranda, 30 kisinin 11-20 y1l arasinda %50,0’lik oranda ve
son olarak 7 kisinin 21 yil ve istl yillar1 arasinda %11,7’lik oranda oldugu tespit
edilmistir. Incelenen bu oranlarda da goriildiigii gibi en ¢ok oranm %50,0 ile 11-20
yillar1 arasinda oldugu, en diisiik oranin %11,7 ile 21 yil ve {iistiinde oldugu tespit

edilmistir.

3.2. Normallik Testi

Tablo 3.7: Normallik testi sonuglari

Kolmogorov-Smirnov*

Istatistik sd p
Oz yeterlilik ,182 60 ,000
Liderlik ,099 60 ,200*

Antrendrlerin 6z yeterlilik ve liderlik puanlarinin normal dagilim gosterip
gostermedigini belirleyebilmek i¢in N sayist 30 iizeri oldugu i¢in Kolmogorov-
Smirnovtesti kullanilmistir. Antrendrlerin 6z yeterlilik puanlart normal dagilim
gostermemistir (p<0,05) bu nedenle carpiklik (Skewness )ve basiklik (Kurtosis)
degerleri goz oOniine alinmigtir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim
gosterebilmesi, i¢cin -1,96< carpiklik/basiklik> 1,96 arasinda olmasi gereklidir.
Ozyeterlilik Skewness: -0,474 Kurtosis: 0,206 degerleri bu sinirlar i¢inde yer aldig
icin antrendrlerin 6z yeterlilik puanlari normal dagilim gdstermislerdir. Antrenérlerin
liderlik puanlar1 ise normal dagilim gostermistir (p>0,05). Elde edilen bu sonuglar

nedeniyle degiskenlerin analizinde parametrik test istatistikleri kullanilacaktir.
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3.3. Antrenérlerin Oz Yeterlilik ve Liderlik Seviyeleri

Tablo 3.8: Antrenorlerin 6z yeterlilik ve liderlik seviyelerinin ortalamasi

N A.Ort.
Oz yeterlilik seviyesi 60 30,2500
Liderlik seviyesi 60 88,2667
N 60

Antrendrlerin 6z yeterlilik algilar1 orta diizeydedir. Liderlik algilar1 ise orta
diizeydedir. Tablodan tespit edildigi lizere antrendrlerin hem 6z yeterlili algilart hem
de liderlik algilar1 orta diizeydedir. Bu kapsamda 6zyeterlilik seviyesi 30,2500 olup
liderlik seviyeleri ise 88,2667 diizeyindedir.

Tablo 3.9. : Antrenorlerin liderlik seviyeleri

N A.Ort. Std.Sapma Minimum  Maksimum
Egitim ve 6gretim 60 24,9000 3,98174 18,00 42,00
Demokratik davranis 60 19,3000 2,91286 12,00 30,00
Otoriter davranig 60 9,4833 1,90887 5,00 13,00
Sosyal destek 60 19,8667 3,64281 12,00 29,00
Pozitif geribildirim 60 13,3500 2,82738 6,00 18,00

Antrendrlerin egitim ve Ogretim tarzi liderlikleri diisiik seviyedir. Antrendrlerin
demokratik davranig liderlikleri orta seviyedir. Antrendrlerin otokratik davranis
liderlikleri orta seviyededir. Antrendrlerin sosyal destek liderlikleri orta seviyededir.

Antrendrlerin pozitif geri bildirim liderlikleri orta seviyededir.
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3.4. Hipotezler

I. Hipotez

Hi: Antrendrlerin liderlik tiirleri ile 6z yeterlilik algilar1 arasinda farklilik vardir

Ho: Antrendrlerin liderlik tiirleri ile 6z yeterlilik algilar1 arasinda farklilik yoktur

Tablo 3.10: Hipotez I

N A.Ort. Std.Sapma Minimum Maksimum
Egitim ve 6gretim 60 24,9000 3,98174 18,00 42,00
Demokratik davranig 60 19,3000 2,91286 12,00 30,00
Otoriter davranig 60 9,4833 1,90887 5,00 13,00
Sosyal destek 60 19,8667 3,64281 12,00 29,00
Pozitif geribildirim 60 13,3500 2,82738 6,00 18,00
Oz yeterlilik 60 30,2500 2,54868 24,00 36,00
Tablo 3.11: Hipotez I Anova testi

ANOVA
sd F p

Demokratik davranig Gruplar arast 12 ,726 ,719

Grup I¢i 47

Toplam 59
Egitim ve 6gretim Gruplar arast 12 ,834 ,616

Grup Ici 47

Toplam 59
Otoriter davranig Gruplar arast 12 1,822 ,072

Grup Ici 47

Toplam 59
Sosyal destek Gruplar arast 12 2,445 ,015

Grup I¢i 47

Toplam 59
Pozitif geribildirim Gruplar arasi 12 2,323 ,020

Grup Ici 47

Toplam 59
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Antrendrlerin liderlik tiirleri ile 6z yeterlilik algilar1 arasinda farklilik vardir(p<0,05).
Hi: Hipotezi kabul edilmistir.
I1. Hipotez

Hi: Demokratik tiirdeki liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gosteren

antrendrlere gore 6z yeterlilikleri yiiksektir.

Ho: Demokratik tiirdeki liderlik gosteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gdsteren

antrenorlere gore 6z yeterlilikleri esit ya da diistiktiir.

Demokratik tiirde liderlik gosteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gosteren

antrendrlere gore 6z yeterlilikleri yiiksek degildir (p<0,05) .

Ho: Hipotezi kabul edilmistir.

III.  Hipotez

Hi: Otokratik tlirdeki liderlik gosteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gdsteren

antrendrlere gore 6z yeterlilikleri yiiksektir.

Ho: Otokratik tlirdeki liderlik gosteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gdsteren

antrendrlere gore 6z yeterlilikleri esit ya da diistiktiir.

Otokratik tiirde liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gosteren

antrendrlere gore 6z yeterlilikleri yiiksek degildir (p<0,05) .

Ho: Hipotezi kabul edilmistir.

IV.  Hipotez

Hi: Sosyal destek tiiriinde liderlik gosteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik

gosteren antrendrlere gore 0z yeterlilikleri yiiksektir.

Ho: Sosyal destek tiirlinde liderlik gosteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik

gosteren antrendrlere gore 6z yeterlilikleri esit yada diistiktiir.

Sosyal destek tiirtinde liderlik gosteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gosteren

antrendrlere gore 6z yeterlilikleri yiiksektir (p<0,05)
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Hi: Hipotezi kabul edilmistir.

V. Hipotez

Hi: Pozitif geri bildirim tiirtinde liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik

gosteren antrendrlere gore 0z yeterlilikleri yiiksektir.

Ho: Pozitif geri bildirim tiirinde liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik

gosteren antrendrlere gore 6z yeterlilikleri esit ya da diistiktiir.

Pozitif geri bildirim tiiriinde liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik

gosteren antrenorlere gore 6z yeterlilikleri yiliksektir (p<0,05)

Hi: Hipotezi Kabul edilmistir.

VI.  Hipotez
Hi: Antrendrlerin liderlik tiirleri ile 6z yeterlilikleri arasinda iliski vardir.

Ho: Antrendrlerin liderlik tiirleri ile 6z yeterlilikleri arasinda iliski yoktur.

Tablo 3.12: Hipotez VI

Egitim ve Demokratik Otoriter Sosyal Pozitif
Ogretim davranig davranig destek geribildirim
Oz Korelasyon ,270 -,184 ,375 486 404
yeterlilik
p ,037 ,160 ,003 ,000 ,001
N 60 60 60 60 60

Antrendrlerin 6z yeterlilikleri ile egitici ve dgretici liderlik tiirii arasinda pozitif yonde
kuvvetsiz iligki vardir (p<0,01).Antrendrlerin 6z yeterlilikleri ile demokratik davranis
liderlik tiirti arasinda iligki vardir (p<0,01). Antrendrlerin 6z yeterlilikleri ile egitici ve
ogretici  liderlik tiiri arasinda pozitif yonde kuvvetsiz iliski yoktur

(p>0,01).Antrenérlerin 6z yeterlilikleri ile otoriter davranis liderlik tiirii arasinda
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pozitif yonde iliski vardir (p<0,01). Antrenorlerin 6z yeterlilikleri ile sosyal destek
liderlik tiirii arasinda pozitif yonde iligski vardir (p<0,01). Antrendrlerin 6z yeterlilikleri

ile pozitif geri bildirim liderlik tiirii arasinda pozitif yonde iliski vardir (p<0,01).

Hi: Hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.13: Regresyon

Model R R2

1 ,696* ,484

Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi 6lgmek igin
kullanilan analiz metodudur. Eger tek bir degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa
buna tek degiskenli regresyon, birden c¢ok degisken kullaniliyorsa c¢ok
degiskenli regresyon analizi olarak  isimlendirilir.Yapilan  regresyon analizi
neticesinde model 1 bandinda R degeri ,696* bulunmus olup R* degeri ise ,484 olarak

bulunmustur.

Tablo 3.14: Anova Testi

ANOVA?
Model 32 Sd x? F p
1 Regression 185,470 5 37,094 10,128 ,000°
Artik deger 197,780 54 3,663
Toplam 383,250 59

a. Bagimli Degisken: Oz yeterlilik

b. Bagimsiz Degisken: (sabit), Pozitif geribildirim, Demokratik davranis, Otoriter davranis, egitim

ve 0gretim, Sosyal destek
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Yapilan anova testi neticesinde bagimli degisken olarak 6zyeterlilik baz alinmis olup

bagimsiz degisken olarak ise (sabit), Pozitif geribildirim, Demokratik davranis,

Otoriter davranig, egitim ve 6gretim, Sosyal destek temel alinmistir. Antrendrlerin 6z

yeterlilik diizeylerinin liderlik davraniglar1 izerinde etkisi vardir (p<0,05).

Tablo 3.15: Katsay1 Analizi

Katsayr®
Standart
Standart Olmayan Katsay1 katsay1
Model B Sz Beta T p

1 (sabit) 25,785 2,212 11,655 ,000
Egitim 6gretim ,196 ,087 ,306 2,258 ,028
Demokratik davranig -,478 ,103 -,546 -4,649 ,000
Otoriter davranig ,158 ,152 ,118 1,039 ,303
Sosyal destek 416 ,102 ,595 4,061 ,000
Pozitif geribildirim -,072 ,144 -,080 -,500 ,619

a. Bagimli Degisken: Oz yeterlilik

Antrendrlerin 6z yeterlilik diizeyleri onlarin egitim ve 6gretim tiirli liderlik diizeyleri

tizerinde olumlu %30,6 , demokratik davranis tiirii liderlik diizeyleri iizerinde %54,6

olumsuz, sosyal destek tiirii liderlik diizeyleri iizerinde %59,5 olumlu etkisi vardir.

Diger taraftan antrendrlerin sergiledikleri otoriter davranig ve pozitif geri bildirim

liderlik tarzlar1 iizerinde 6z yeterliliklerinin bir etkisi yoktur.
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DORDUNCU BOLUM
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin sonuglari, arastirma hakkindaki yorumlar ve Oneriler bu bdliimde
aciklanacaktir. Ulasilan sonuglar antrenodrlerin liderlik 6zelliklerinin 6z yeterlilikleri

tizerindeki etkisi bakimindan literatiire katki saglayacagi diistintiilmektedir.

Literatiirde bu konu ile ilgili cok fazla ¢alismalar yapilmistir. Spor branslari farkli olsa
da ¢esitli incelemeler yapilmistir. Diger branglara gbére voleybol bransi iizerinden
durulmus, antrenérlerin liderlik 6zellikleri hakkinda ¢alisma gerceklestirilerek bu
ozelliklerin 6z yeterlilikleri {izerindeki etkileri aktarilmaya g¢alisilmistir. Anketlere
katilan antrendrler liderlik Ozelliklerini g6z Oniinde tutarak cevap verdikleri
goriilmiistiir. Ardindan ¢ikan sonuglar ile 6zelliklerin 6z yeterlilikleri izerindeki etkisi
ortaya ¢cikmistir. Caligmada ele alinan 1. Lig, 2. Lig ve 3. Lig antrendrler, kisisel
ozelliklerini, kademelerini belirterek sunulan anketlere samimi cevap verdikleri

goriilmiistiir.

Yine literatiirde yapilan calismalar kapsaminda antronerlerin spor dallar1 ile
Ozyeterlilikleri arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Kontak sporla
ilgilenen antrendrlerin 6zyeterliliklerinin takim sporlarinda basarili olan antrendrlere
kiyasla daha yiiksek oldugu gézlenmistir. Yine antrenorlerin spor dallari ile spor
dallar1 ile liderlik tarzlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Bagka bir deyisle
belirli spor dallart ile ilgilenen antrendrlerin belli liderlik tarzlarina sahip olmadiklari

gozlenmistir.

Hasangebioglu (2002)’da 6gretmenler iizerinde yapmis oldugu calisma neticesinde
Ogretmenlerin liderlik tarzlar ile branglar1 arasinda herhangi bir fark olup olmadigini

sorgulams ve anlaml bir iligski olmadig1 sonucuna ulagmustir.

Garland ve Barry (1987) ise lider davraniglarinin kolej futbolculari iizerindeki etkileri
lizerinde bir arastirma gergeklestirmis olup ¢alisma neticesinde liderin (egitici ve
Ogretici, demokratik, otokratik, odiillendirici ve sosyal destekleyici gibi) kisisel

davranislarinin  oyuncularin performanslar1 ile bir etkilesim ic¢inde olduklari
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bulunmustur. Bagka bir deyisle iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden

bahsedilebilir.

Kavlu'nun (2002)’de yaptig1r arastirmada 90 judo antrendrii ilizerinde yapilan
calismada antrendrlerin biiyiik bir kisminin sporculari ile yakindan ilgilendikleri, ve
onlar cesaretlendirdikleri, sporculara yonelik bir anlayis s6z konusu oldugu, itiraz
eden sporcularin itirazlarima onem verdikleri ve tek bir sporcunun bile duygu ve
diisiincelerini  6nemsedikleri yapilan arastirma neticesinde ulasilan sonuglar

kapsamindadir.

Ozgan ve arkadaslar1 (2002) tarafindan yapilan ¢alismada, 51i likert dlgegine gore
hazirlanan bir anket yardimiyla Ankara’daki futbol liglerinde miicadele eden
takimlardaki futbolcularin ve antrendrlerin goriisleri alinarak, “basarili futbol
antrenorliigii” i¢in gerekli olan nitelikler belirlenmeye calisilmigtir. Arastirma
sonucunda “Basarili Antrenorliikk” kavraminda her iki grup en ¢ok antrendriin,
antrenman siirecince takimin disiplin kontroliinii elinde bulundurmasi ve antrenoriin,
oyuncularin antrenmandan zevk almalarin1 saglamasi gerektigi  goriislinii

benimsedikleri gézlenmistir.

Pozitif geri bildirim tiirlinde liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik
gosteren antrendrlere gore 6z yeterlilikleri yliksek oldugu saptanirken Oguz (2010),
yaptig1 calisma dogrultusunda antrendrlerin 6z yeterlilikleri atarken odiillendirici
liderlik ozelliginin azaldigin1 veya bunun tam tersi sekilde oldugu sonucunu
cikarmigtir. Yani antrendrlerin 6z yeterlilikleri ile o6dillendirici liderlik 6zelligi
arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu gozlemlemistir. Antrendrlerin en az tercih
ettikleri liderlik tarzinin otokratik davranis oldugunu ve sergiledikleri davranisin
egitici-6greti oldugunu tespit etmistir. Yapilan ¢alismada otokratik liderlik davranisin
yani emir verme yetisinin antrendrde oldugu liderlik davranisinin ¢alismamizda

oldugu gibi diisiik oldugu goriilmektedir.

Calismamizda demokratik tiirdeki liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik
gosteren antrenorlere gore 6z yeterlilikleri diisiik oldugu goriilmiis, antrendrlerin 6z
yeterlilikleri ile demokratik davramis liderlik tiirli arasinda iliskinin var oldugu
sonucuna varilmistir. Boks antrenérlerinin liderlik tarzlarinin incelendigi baska bir

calismay1 inceledigimizde; Kayhan (2016) antrendrlerin antrendrliik kademeleri,
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yaslar1 ve tecriibeleri bakimindan istatistiksel bir fark oldugu ortaya c¢ikmustir.
Antrendrlerin  kademeleri, yaslar1 ve tecriibeleri arttikca daha az demokratik
davranislarda bulunduklar1 sonucuna varilmistir. 2. Kademede ki antrendrlerin yani 4-
7 yillik tecriibeye sahip olan antrendrlerin daha fazla demokratik davraniglar
sergiledikleri saptanmistir. Yani yapilan ¢alismada antrenorlerin belirli bir tecriibeye
geldikten sonra kriz durumlar disinda astlarina karar verme konusunda tesvikte

bulunduklar1 goriilmektedir.

Otokratik tiirde liderlik gdsteren antrendrlerin diger tiirlerde liderlik gosteren
antrenorlere gore 6z yeterlilikleri diisiik oldugu ve antrendrlerin 6z yeterlilikleri ile
otoriter davranis liderlik tiirli arasinda pozitif yonde iliski oldugu sonucuna varsak da,
Onur (2009), tarafindan incelenen tackwondo antrendrlerinin liderlik tarzlarinda ise
daha farkli bir sonu¢ ¢ikmistir. Antrendrlerin yaslari ile otokratik liderlik tarzlari
arasinda bir iliskinin oldugu sonucu ¢ikmis, diger liderlik tarzlari ile arasinda anlamli
bir iliski olmadig1 saptanmistir.3. kademe antrendrlerde otokratik davraniglarda artis
goriiliirken, 4. Kademe antrendrlerde demokratik, egitici-Ogretici, sosyal destek ve
odiillendirme davranislarinda artis oldugu goriilmistiir. Yapilan calismada
antrendrlerin kademeleri arttikga emir vermekten daha ¢ok s6z hakki verme yoniinde

ilerledikleri goriilmektedir.

Antrenoérlerin 6z yeterlikleri ile egitici-Ogretici davraniglar1 arasinda anlamli iligki
bulunmustur. Antrendrlerin egitici-6gretici davranis tarzlan arttikga 6z yeterlikleri de
artmaktadir. Chelladurai ve Saleh (1978) egitici-Ogretici davranist zor ve gii¢ olan
egitimi kolaylastirarak ve dnem vererek; sporda beceri, teknik ve taktikleri 6greterek;
tiyeler arasindaki iliskileri agiklayarak iiyelerin faaliyetlerini bastanbasa planlayarak
ve biitiinlestirerek sporcunun performansini gelistiren lider davranisi olarak
tanimlamiglardir. Antrendrlerin  egitim-6gretim davraniglarinin - artmasi onlarin,
antrendrliik yaptiklart spor dalin1 daha iyi 6ziimseyerek, mesleki olarak daha fazla
gelisim gostermeleri anlamina gelmektedir. Bu bakimdan bir antrendriin antrenorlitk
yaptig1 spor dalinda kendini gelistirebilmesi onun 6z yeterliginin de artmasina neden
olabilir Choi ve arkadaslar1 (2003) ise yaptiklar1 calismada destekleyici liderlik tarzi
ile 6z yeterlik arasinda bir iligski oldugu ve destekleyici liderlik tarzinin 6z yeterligi
arttirdig1 sonucuna ulasmislardir. Choi ve arkadaslari bu ¢alismay1 Bati Amerika’da
gerceklestirmislerdir. Pki ¢alisma arasindaki bu farklilik kiiltiirden kaynaklanabilir.
Ayrica antrendrlerin demokratik davranig puanlari ile sosyal destekleyici davranig

puanlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Demokratik davranig sporcularin karar
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verme siirecine, antrendriin ne oranda izin verdigini ifade etmektedir (Tiryaki ve Toros
(Kazak) 2001). Bu sonucun ortaya ¢ikma nedeni sporcularma séz hakki tanityan
antrendriin 1liml1 bir 6rgiit ortam1 olusturabilmesi ve bunun sonucunda da sporculari
ile sicak iligkiler kurabilmesi olabilir. Bu nedenle de demokratik davranis arttiginda

sosyal destekleyici davranista artmaktadir.

Calismamizda da goriildiigii gibi otokratik tiirde liderlik gdsteren antrendrlerin diisiik
oldugu goriilmektedir ve ayni sekilde Funda (2008) tarafindan incelenen bagka bir
calismada da antrenérlerin liderlik tarzlar ile 6z yeterlilikleri arasindaki iliski ele
almmustir. Oz yeterlilikle egitim-6gretim davranigi arasinda bir iliski oldugu diger
liderlik tarzlar arasindan anlamli bir iliski olmadig tespit edilmistir. Oz yeterliligin
antrendrlerde yas artikgca ilerledigi gozlemlenmistir. Antrendrlerin genel olarak
bakildiginda en fazla egitici-6gretici davranisi tercih ettiklerini, en az tercih ettikleri
liderlik tarz1 ise otokratik davranig olarak belirlendigi sonucuna varilmistir. Yapilan
bu caligmada goriildiigli gibi 6z yeterliligin yas arttik¢a ilerledigi goriilmiistiir. Bu
tecriibelerinin de artmasi anlamina gelmektedir. Antrendrlerin antrendrliikk yaptiklar
stire icerinde yaslar1 ne kadar ilerlerse tecriibeleri de o kadar artar denilebilir. Ayrica
egitici-Ogretici davranigin ¢ok olup otokratik davranig az olmasi ile antrenorlerin emir

vererek degil daha ¢ok 6greterek ilerlemeyi tercih ettiklerini gérmekteyiz.

Arastirmada antrendrlerin antrenorliik diizeylerinin liderlik diizeyleri iizerindeki etkisi
incelendiginde sirayla sosyal destek, demokratik, egitici-6gretici, otokratik ve pozitif
geri bildirim gelmektedir. Yurt (2009) yapmis oldugu ¢alismayi inceledigimizde ise
teekwondo antrendrlerinin hangi davranisa egilimli olduklar su sekilde siralanmistir;
demokratik, egitici-Ogretici, otokratik, sosyal destekleyici ve odiillendirici davranis
seklindedir. Yapilan calismada goriildiigii gibi en ¢ok astlarmma karar vermeleri
konusunda tesvik eden, onlara firsat veren davranis tipini daha c¢ok kullandiklari

goriilmektedir.

Arastirmada demografik ozelliklerden yola ¢iktigimizda, erkek bir bireyin kadin
antrendrlerin bulundugu alanlara girmesi ve iletisim kurmasi zor oldugu i¢in ¢alisma
erkeklerin iizerinde gergeklestigi goriilmektedir. Yas ortalamasi olarak 36-45 yaslar
arasindaki antrendrlerin ¢ogunlukta oldugu ve orta yaslarda olmalar1 sebebi ile
genelinin evli oldugu goriilmistiir. Genel olarak 1. Lig ve 2. Kademede olan

antrenorlerin katildig1 gézlemlenmistir.
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Aragtirmada ¢ikan sonuglar neticesinde antrendrlerin liderlik ve 06z yeterlilik
algilarinin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Antrendrlerin egitim ve dgretim tarzi
liderlikleri diisiik seviyede oldugu tespit edilmistir. Diger otokratik davranig
liderlikleri, sosyal destek liderlikleri ve pozitif doniit liderlikleri orta diizeyde oldugu

gbzlemlenmistir.

Sonug olarak; antrenérlerin liderlik tiirleri ile 6z yeterlilik algilar1 arasinda farklilik
oldugu, otokratik tiirdeki ve demokratik tiirdeki liderlik gosteren antrendrlerin diger
tiirlerde liderlik gdsteren antrendrlere gore 6z yeterlilikleri esit yada diisiik oldugu,
sosyal destek ve pozitif geri bildirim tiiriinde liderlik gosteren antrenorlerin diger
tirlerde liderlik gosteren antrendrlere gore 6z yeterlilikleri yiiksek oldugu
gbzlenmigtir. Cikan sonuglar dogrultusunda antrenorlerin liderlik tiirleri ile 6z

yeterlilikleri arasinda iliskinin var oldugu sonucuna varilmstir.

Cikan sonuglar dogrultusunda,

e Yapilan calismanin sonuncunda daha fazla voleybol antrendrlerinin goriisleri
almmalidir ve 6l¢ek daha genis gruplara dagitilmasi,

e Antrendrliik kurslarinda antrendrlere liderlik tiirleri ve liderlik tipleri daha
detayl agiklanip aktarilmasi,

e Antrendrlerin liderlik 6zellikleri ve 6z yeterlilikleri arasindaki iligki nitel ve
nicel aragtirma yoOntemlerinin birlikte kullanimina imkan taniyan karma
yontemle derinlemesine arastirmali,

e Kadin ve erkek antrenorlerin liderlik 6zelliklerinin 6z yeterlilikleri arasindaki
iliski karsilastirilarak arastirmali,

e Yapilan ¢aligmalar toplanilip antrendrlerin egitim sisteminde kullanilmast,

e Antrendrlerin liderlik 6zellikleri ve 6z yeterlilikleri sporcularin géziinde nasil
oldugu aragtirmali,

e FElde edilen sonuclar, voleybol federasyonu tarafindan bir kitap haline
getirilerek mevcut antrendr egitim sisteminde kullanilmali, antrendrlerde lider
kimligi olusmal1 veya arttirict davraniglarda bulunmasi ile ilgili antrenorliik
egitim sisteminde gerekli degisiklik yapilmali,

e Liderlik ozellikleri ve 6z yeterlilik {izerine yapilan ¢aligmalarin arttirilmasi

Onerilir.
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EKLER

Asagidaki sorulara vereceginiz cevaplar yliksek lisans tez ¢aligmasinda
kullanilacaktir. Cevaplarinizin samimi ve igten olmasi arastirmamiz i¢in ¢ok
onemlidir. Verdiginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Arastiricinin haricinde
baska bir kisi cevaplarinizi gormeyecektir. Liitfen size verilen bu formda isminizi

belirtmeyiniz. Simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Enes OZDEMIR
Mugla Sitk1 Kogman Universitesi

Spor Yoéneticiligi Ana Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Ogrencisi
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EK-A. KIiSISEL BILGI FORMU

Liitfen asagidaki kisisel bilgi formunu kendinize uygun olacak sekilde

doldurunuz
Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()
Medeni Durumunuz: () Evli () Bekar
Yasimiz: 26 —35 ()

36 -45()

46 Yas ve Ustii ()
Antrendrlik Kademeniz: 1() 2() 30 4() 5()
Antrenorliik Yaptigmiz Lig :1.Lig () 2.Lig() 3.Lig()
Kag yillik antrendrsiiniiz? : 4 — 10 Y1l ()

11-20 Y1l ()

21 Y1l ve Uzeri ()
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EK-B. OZ YETERLIiK OLCEGIi

LUTFEN DIKKAT !!!

Ekte kendinize dair duygu ve fikirlerinizi 6grenmek maksadiyla
hazirlanmis bir 6l¢ek bulunmaktadir. Bu 6lgekteki ifadeleri dikkatle okumaniz,
duygu ve fikirlerinizi ne oranda yansittigini altinda bulunan O6lgekteki uygun
rakam isaretlemeniz gerekmektedir. Ornegin; bir ifade sizi yansitiyorsa
kesinlikle katihyorum iizerinde bulunan 5 rakamini, sayet ifade sizi hi¢

yansitmiyorsa kesinlikle katilmiyorum iizerindeki 1 rakamim isaretleyiniz.

1)Bir antrendr olarak kendi yeteneklerim deneminim.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

2) Bir antrenor olarak benim bazi eksiklerim vardir.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

3)Bazen yetenek eksikligimden dolay1 kotii oynayabilirim.

1 2 3 4 5
KesinlikleKatil Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum KesinlikleK
miyorum atiltryorum
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4)Bir antrendr olarak yeteneklerim konusunda kuskularim vardir.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
5)Antrenorliik yaptigim sporun gerektirdigi tiim yeteneklere sahibim.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
6 ) Benim yaptigim sporu yapanlarin biiyiik bir cogunlugu bu isi benden daha iyi
yapabilir.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
7) Antrendrliik yaptigim spor konusunda ¢ok iyiyim.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorun
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8) Becerilerimin eksikliginden dolay1 antrendrliikte benim i¢in bir gelecek yoktur.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorun

9) Antrenorliigiimle ilgili sahip oldugum beceri ve yeteneklerimden dolay1 gurur

duyarim.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorunr

10) Antrenorliik yaparken diger insanlarin beni izlemesinden tedirgin olurum.

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
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EK-C. SPOR ICiN LIDERLIK OLCEGI

ANTRENORLUK YAPARKEN

Her

Zama

Siklikla

Ara Sira

Nadiren

Higbir

Zama

1. Sporcularimin kapasiteleri dlgiisiinde ¢aligtiklarini

gormek isterim.

2. Belirli miisabakalarda izlenecek stratejiler i¢in

sporcularimin fikrini sorarim.

3. Sporcularimin kigisel problemlerine yardimci

olurum.

4. Bir sporcumu iyi performansindan dolay1

digerlerinin 6niinde dverim.

5. Yaptigimiz sporla ilgi, teknik ve taktikleri her

sporcuma agiklarim.

6. Planlarimi nispeten sporcularimdan bagimsiz

olarak yaparim.

7. Grup lyeleri arasindaki ¢atigmalarin

¢dzlimlenmesine yardimet olurum.

8. Sporcularimin hatalarini diizeltmeye 6zel bir

dikkat gosteririm.

9. Onemli konularda karar vermeden dnce grubun

onayini alirim.

10. Sporcum iyi bir is basardiginda bunu kendisine

sOylerim.

11. Takimdaki iglevinin biitiin sporcular tarafindan

anlagilmasini saglarim.

12. Davraniglarimla ilgi olarak sporcularima

agiklamalarda bulunmam.
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13. Sporcularimin kisisel a¢idan her yonii ile iyi

olmalarini isterim.

14. Yaptigimiz sporun becerilerini her sporcuma

bireysel olarak dgretirim.

15. Karar verirken sporcularimin goriislerini alirim.

16. Iyi performansindan dolay1 sporcumun

odiillendirilmesine 6zen gosteririm.

17. Neler yapilmasi gerektigini onceden hesaplayip,

ona gore plan yaparim.

18. Sporcularimi, antrenmanlarin uygulanmasi
sekliyle ilgili olarak onerilerde bulunmaya tegvik

ederim.

19. Sporcularima kigisel yardimlarda bulunurum.

20. Her sporcuma neyin yapilip neyin

yapilmamasi gerektigini agiklarim.

21. Sporcularimin kendi hedeflerini belirlemesine

izin veririm.

22. Sporcularima karsi besledigim duygularimi ifade

ederim.

23. Her sporcumun gorevini en son ayrintisina kadar

yerine getirmesini beklerim.

24. Sporcularim hata yapsalar bile onlarin kendi

yontemlerini denemelerine izin veririm.

25. Sporcularimi, bana giivenmeleri doniinde tesvik

ederim.

26. Her sporcumun giiglii ve zayif yonlerini dile

getiririm.
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27. Karar verdigim konular hakkinda yeniden

tartismam.

28. Bir sporcum iyi performans gosterdiginde taktir

ederim.

29. Her sporcuma her durumda ne yapilmasi gerektigi

ile ilgili 6zel egitim veririm.

30. Koglukla ilgili 6nemli konularda sporcularimin

fikrini alirim.

31. Sporcularimla yakin ve resmi olmayan iligkiler

konusunda onlari cesaretlendiririm.

32. Sporcularimin ¢abalarinin birbiri ile baglantili

oldugu konusuna 6nem veririm.

33. Sporcularimin kendi kapasitelerinin el verdigi

Ol¢iide caligmalarina izin veririm.

34. Sporcularimla mesafeli olurum.

35. Her sporcumun sonuca olan katkisinin ne

oldugunu agiklarim.

36. Sporcularimi evime davet ederim.

37. Yerinde ve zamaninda sporcuma hakettigi

Ovgiiyii gosteririm.

38. Sporcularimdan ne bekledigimi ayrintili olarak

belirtirim.

39. Sporcularimin bir miisabakada kullanilacak

taktikler hakkinda karara katilmalarina izin veririm.

40. Soru sorma istegini engelleyecek yetkinlikle

konusurum.

TESEKKURLER
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