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OZET

Calismada spor isletmelerinde gorev yapan yoneticilerin, ¢alisanlar tarafindan
algilanan liderlik stillerinin, ¢alisanlarin is doyum diizeyleri iizerindeki etkisinin
arastirmasi ve ¢alisanlarin ¢alistiklart kurumdaki yoneticilerin liderlik stillerine bagh
olarak is doyumu diizeylerinin ¢esitli degiskenlere (cinsiyet, yas, egitim durumu,
mesleki tecriibe, maddi durum, yonetici ile birlikte calisma siiresi, yoneticinin egitim
durumu) gore de incelenmesi, s6z konusu durumun ortaya konmasi amaglanmaktadir.
Bu baglamda, nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama modeli kullanilmistir.
Arastirmanin evrenini, Istanbul Ilinde kamu adina spor hizmeti veren isletmeler
orneklemini ise, bu isletmelerde ¢alisan 170’ni kadin 473 nii erkek olmak tizere toplam
(n=643) goniillii bireylerden olusturulmustur. Arastirma kapsaminda, veri toplama
arac1 olarak “Kisisel bilgi formu, Liderlik Davranisi Olgegi ve Minnesota Is Doyumu
Olgegi” kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde SPSS 25.0
programindan yararlanilmistir. Elde edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde; katilimcilarin
demografik ozelikleri ile ilgili frekans analizleri yapilarak, yilizdesel degerler ile
aciklanmustir. Olgeklerin alt boyutlarinin normal dagilim gosterip gostermedigini test
etmek amaci ile Kolmogrov-Smirnov testi yapilmistir. Analizler sonucunda normal
dagilim oldugu goriilmektedir ve demografik degiskenler icerisinde ikili gruplara gore
mevcut degiskenlerin karsilastirilmasinda Independent Sample T Test, ikiden fazla
gruba gore karsilastirmada One Way ANOVA testi uygulanmigtir. Calismamizda Spor
yOneticilerinin yonetim tarzlar ile ¢alisanlarin i doyumu arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaci ile Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Katilimeilarin cinsiyet, yas, egitim
durumu, mesleki tecriibe, maddi durum, yonetici ile birlikte ¢alisma siiresi, yoneticinin
egitim durumu degiskenlerine gore yoneticilerin liderlik davranislari arasinda anlamli
bir fark bulunamazken, calisanlarin i doyumu ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 incelendiginde ise, cinsiyette dissal, yasta i¢sel, egitim durumunda ,igsel
ve digsal, maddi durumda igsel ve dissal, yoneticinin egitim durumuna gore is doyumu
igsel ve digsal alt boyutlarda anlamli fakliliklar goriiliirken, mesleki tecriibe ve yonetici
ile birlikte ¢alisma siiresi durumlarinda is doyumu igsel ve digsal alt boyutlarda anlamli

bir fak goriilmemistir. Sonug olarak; yoneticilerin yonetim tarzlari ile ¢alisanlarin is



doyumlar1 arasinda pozitif ve negatif yonde anlamli bir iligkilerin oldugu tespit

edilirken, S6z konusu degiskenlerin bir digerini etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Spor isletmeleri, yoneticiler, liderlik stilleri, galisanlar, is doyum

diizeyleri



SUMMARY

This study aimed to investigate the effects of leadership styles of managers in
sports businesses as perceived by employees on job satisfaction of employees, and to
analyze the relationship between job satisfaction levels of employees and leadership
styles of the managers at workplace with some variables (sex, age, educational status,
professional experience, financial status, duration of working together with a manager,
and educational status of the manager). To this end, relational screening model,
among other qualitative research methods, was employed in the study. A total of 643
volunteers (n=643) consisting of 170 female and 473 male volunteers working in
providing sports services for public in Istanbul province were included in the study.
"Personal information form, Leadership Behaviour Scale and Minnesota Job
Satisfaction Scale" were used for data collection within the scope of the study. SPSS
25.0 software was used for the analysis of data obtained in the research. Frequency
analysis demographic characteristics of participants was carried out for resolution of
the data set, and the results were expressed in percentages. Kolmogrov-Smirnov test
was carried out to test normal distribution of subsets of scales. A normal distribution
was found in the analysis. Independent Sample T Test was used for comparison of the
current variables for pairs of groups within demographic variables, and One Way
ANOVE test was used for comparison of more than two groups. Pearson correlation
analysis was carried out to measure the correlation between management styles of
sports managers and job satisfaction of employees in our study. No significant
difference was found in leadership behaviours of managers according to the variables
of sex, age, educational status, professional experience and financial status of the
participant as well as duration of working with the same manager and educational
status of the manager, while the means scores of employees for the job satisfaction and
subsets showed significant differences in external in sex, internal in age, internal and
external in educational status, internal and external in financial status, internal and
external in educational status of the manager subsets of job satisfaction, and no
significant difference in internal and external subsets of job satisfaction according to
professional experience and duration of working with the same manager. As a

conclusion; it was concluded that significant positive and negative relations were



found between management styles of managers and job satisfaction levels of their

employees, and the variables affected each other.

Keywords: Sports businesses, managers, leadership styles, employees, job

satisfaction levels
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GIRIS

Spor yoOnetimi; spor Orgiitleri veya organizasyonlarini amacina ulastirma
etkinligidir. Spor yoneticileri, orgiit veya organizasyonunun belirlenmis amaglarini
gerceklestirmek ic¢in calisan kisilerdir. Bu amagla insan ve hammadde kaynaklarini
kontrol etmekte ve yonlendirmektedirler (Ekmekgi, 2013). Spor yoOnetiminin
fonksiyonlari, planlama, orgiitleme, yoneltme, haberlesme ve kontroldiir (Saruhan ve
Yildiz, 2009). Spor yoneticilerinin yonetim, iletisim ve organizasyon becerilerine

sahip olmasi1 gerekmektedir.

Yonetici ve lider arasinda bazi farklar vardir. Bu ¢alismada spor yoneticilerinin
liderlik yaklagimlar1 ile ¢alisanlarin is doyumlari arasindaki iliski incelenmektedir. Bu
baglamda calismada once liderlik kuramlar1 ve yaklagimlarina agiklik getirilmektedir.
fgili literatiirde liderlik degisik sekillerde tanimlanmaktadir. Ornegin bir tanimi;
liderlik, izleyicileri bir amaci gergeklestirmek iizere etkileyebilmedir (Saruhan ve
Yildiz, 2009), seklinde yapilmaktadir. Liderler izleyicilerini belirlenmis amaci
gerceklestirmek icin peslerinden siiriiklemekte ve davranisa sevk etmektedirler.
Liderligin diger bir tanim1 da s0yle yapilmaktadir; “Liderlik, orgiitlenmis bir grubu,
belli bir amaci yerine getirmek amaciyla insan davramiglarin etkileme faaliyetleridir.”
(Ergun Ozler, 2013). ilgili siirecte, bir yanda calisanlar1 belirlenmis amaca ydnelten
lider vardir, diger yanda liderden etkilenip belirlenmis amaci gergeklestirmeye
yonelen izleyiciler vardir. Lider grup liyelerini etkileyebilen kisidir, izleyiciler ise
liderin etkisini kabullenen kisilerdir. Liderligin fonksiyonlari hedefler belirleme,
orgiitleme, eylem baglatma, koordinasyon, yonlendirme ve motivasyon, yonetim ve
calisanlar arasinda baglantidir. Liderlik ¢alisanlarin islerine karsi tutumlari iizerinde
kuvvetli bir etkiye sahiptir. Liderlikte yeni yaklasimlar olarak doniisiimcii liderlik,
etkilesimci liderlik ve karizmatik liderlik yaklagimlart 6ne cikmaktadir. Liderlik
davraniglarina dayali bir diger siniflandirma otoriter (otokratik) liderlik stili,
demokratik-katilime1 liderlik stili ve serbest birakici (laissez-faire) liderlik stili
seklinde yapilmaktadir. Bazi arastirmalarda da gorev-liretim-is odakl liderlik stili,
degisim odakli liderlik stili ve insan-calisan odakli liderlik stili seklinde bir
smiflandirma yapilmaktadir (Ekvall ve Arvonen, 1991; Tengilimoglu, 2005a-b;
Barker ve Emery, 2007; Tas ve Onder, 2010).



Is doyumu, c¢alisanlarin islerine kars1 hissettikleriyle, islerinden hoslanip
hoslanmadiklariyla ilgilidir (Chang, 2017). iIs doyumu ¢alisanin yaptig1 isten keyif
almasiyla iligkilenen bir kavramdir. Bir kimsenin is doyum diizeyi bir¢cok faktor
tarafindan etkilenmektedir. Arastirmalar liderligin yiiksek is doyumunu saglayan
onemli bir degisken oldugunu gostermektedir. Chang (2017)’a gore liderlik is
doyumunu etkileyebilen en énemli faktdrlerden biridir. Iyi bir lider yiiksek doyum
diizeyine ulastirmaktadir. Liderligin doyum o6rneginde pozitif ¢alisan tutumlari ile
ilgili rolii vardir. Liderlik davranislari is doyumunu etkileyebilmektedir. Konuyla ilgili
yapilan ¢ogu arastirmadan liderlik davranislar o6zellikleri ile is doyumu arasinda
anlamli bir iliski oldugu bildirilmistir (Tengilimoglu, 2005a). Liderlik davraniglari
giiniimiizde ise, insana (¢alisana) ve degisime odakli liderlik davranislar1 olmak iizere

lic temel grupta toplanmaktadir.

Calisanlarin is doyumlar1 onlarin islere motivasyonlarina, is performans ve
verimliliklerine etkimesi ile 6nem kazanmaktadir. Ayrica calisanda orgiitiine baglilik
olusumunda rol oynamaktadir. Orgiitiine baglilik olusan calisanlar dzverili galismakta

ve kendilerinden islerine daha ¢ok sey katmaktadirlar.

Arastirmada veri toplama araglar olarak “Liderlik Davranis1 Olgegi (LDO)” ve
“Minnesota Is Doyumu Olgegi (MIDO)” kullanilmistir. LDO &lgegi, Ekvall ve
Arvonen (1991) tarafindan liderlik stillerini ortaya ¢ikarmak amaciyla hazirlanmig
olan &lgektir. LDO &lgegi iic genel liderlik stilini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu liderlik
stilleri; (1) tiretim (is) odakli liderlik, (2) degisim odakli liderlik ve (3) insan (galisan)
odakli liderliktir. Bunlardan iiretim (is) odakli liderlik yaklasiminda, liderler is ile ilgili
faaliyetlere odaklanmaktadirlar. “Black ve Mouton bu tarz liderligi otoriter liderlik
olarak tammlamakta ve liderin is kogullarini iyi planlamaya, etkin sekilde ¢alismaya
ozen gosterdigi ancak orgiit igindeki insan unsurunun ihmal edildigi bir liderlik stili
olarak tamimlamaktadir.” (Doganay ve Sen, 2016). Baz1 diger ¢aligsmalarda da iiretim
(is) odakl1 liderlik yaklasimi otokratik liderlik yaklagimina benzetilmektedir. Degisim
odakli liderlik yaklasiminda lider ¢alisanlart denetlemekten ¢ok gdrevi basarmalari
icin yardim etmekte, gelistirmekte, duygusal olarak baglilig: artirip, gérevin amacinin
igsellestirilmesini dnemsemekte, ayn1 zamanda izleyenlerin kisisel gelisimine dnem
vermektedir (Ergiin ve Yalginkaya, 2018). Insan (¢alisan) odakli liderlik yaklasiminda

ise lider izleyicilerin arzu ve ihtiyaglarini dikkate alarak tatmin etmeye ¢alismakta,
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organizasyon i¢inde rahat ve arkadasca bir hava yaratmakta, ancak isle ilgili girigim,
planlama ve organizasyon zayif diizeyde bulunmaktadir (Doganay ve Sen, 2016). Bazi
caligmalarda calisan odakli liderlik yaklasimi demokratik liderlik yaklasimina
benzetilmektedir (Cekmecelioglu, 2014). Weiss ve ark., (1967) tarafindan gelistirilen
MIDO 6lgegi de is doyumu literatiiriinde arastirmacilar tarafindan yaygin olarak

kullanilan 6lgektir.
Arastirmanin Amaci

Spor isletmelerinde gérev yapan yoneticilerin, ¢alisanlar tarafindan algilanan
liderlik stillerinin, ¢alisanlarin is doyum diizeyleri {izerindeki etkisinin arastirmasi
olacaktir. Bu baglamda c¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurumdaki yoneticilerin liderlik
stillerine bagli olarak is doyumu diizeylerinin ¢esitli degiskenlere (cinsiyet, yas, egitim
durumu, mesleki tecriibe, maddi durum, yonetici ile birlikte ¢alisma siiresi, yoneticinin
egitim durumu) gore de incelenmesi, s6z konusu durumun ortaya konmasi

amagclanmaktadir.
Arastirmanin Onemi

Spor isletmelerinde gorev yapan yoneticilerin liderlik stilleri ile ¢alisanlarin i
doyumu arasindaki iliski incelendiginde ortaya ¢ikacak sonug¢ dogrultusunda
yoneticilerin liderlik stillerinin ¢alisanlarin i doyumu {izerinde olumlu veya olumsuz
etkisinin olup olmadig1 énem arz etmektedir. Bu baglamda is doyumu, ¢aliganlarin
islerini yaparken keyif almalari, islerine olan motivasyonlar1 ve is performanslar ile
verimliliklerinde artis saglanabilmesi i¢in yoneticilerin liderlik stillerinin ve yonetim
tarzlarinin bilinmesi 6nemlidir. Bu dogrultuda spor yoneticilerinin sergiledikleri
liderlik stilleri ile ¢alisanlarin i doyumu arasindaki iligkinin belirlenmesi
aragtirmanimizin énemeni ortaya koymaktadir. Ayn1 zamanda aragtirmamizdan elde
edilecek sonuglarin, liderlik ve i3 doyumu konusunda akademisyenlere, yoneticilere,
insan kaynaklar1 uzmanlarina, spor calisanlarina ve diger tiim paydaslara kaynaklik

etmesi hedeflenmektedir.
Arastirmanin Problemi

Spor isletmelerinin basarisi ¢alisanlarin islerine karsi tutumlart ve calisanlari
yonlendiren liderler tarafindan sergilenen liderlik ile sekillendigi bilinmektedir. Spor

yoneticilerinin yonetim ve organizasyonlarda farkli liderlik stillerini benimseyip
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uygulamasi ¢alisanlarin is doyumlarint etkiledigi, dolayisiyla ¢alisanlarin islerinden
sagladigi doyum, hem kendi mutlulugu hem de verdigi hizmetin kalitesini ylikseltmesi
acisindan 6nemli oldugu bilinmektedir. Bu baglamda arastirmanin problem ciimlesini
“Spor isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklar1 liderlik stilleri ile is

doyumlar1 arasinda bir iliski var midir? Olarak belirlenmistir.
Arastirmanmin Alt Problemleri

e Spor isletmesi calisanlarmin yoneticilerine yonelik algiladiklart liderlik
stilleri ile calisanlarin is doyumu arasinda cinsiyet degiskenine gore farklilik var
midir?

e Spor isletmesi galisanlarmin yoneticilerine yonelik algiladiklart liderlik
stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda yas degiskenine gore farklilik var midir?

e Spor isletmesi galisanlariin yoneticilerine yonelik algiladiklari liderlik
stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda egitim durumu degiskenine gore farklilik
var midir?

e Spor isletmesi calisanlarmin yoneticilerine yonelik algiladiklart liderlik
stilleri ile g¢alisanlarin is doyumu arasinda mesleki tecriibe degiskenine gore farklilik
var midir?

e Spor isletmesi calisanlarmin yoneticilerine yonelik algiladiklart liderlik
stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda maddi durum degiskenine gore farklilik var
midir?

e Spor isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklar liderlik
stilleri ile c¢alisanlarin is doyumu arasinda yonetici ile birlikte ¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilik var midir?

e Spor isletmesi calisanlarmin yoneticilerine yonelik algiladiklart liderlik
stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda yoneticinin egitim durumu degiskenine gore

farklilik var midir?
Arastirmanin Hipotezleri:

1. Hipotez. Spor isletmesi c¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklar

liderlik stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda farkliliklar vardir.



2. Hipotez. Spor isletmesi ¢alisanlariin yoneticilerine yonelik algiladiklar
liderlik stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda cinsiyet degiskenine gore farklilik
vardir.

3. Hipotez. Spor isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklari
liderlik stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda yas degiskenine gore farklilik vardr.

4. Hipotez. Spor isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklari
liderlik stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda egitim durumu degiskenine goére
farklilik vardir.

5. Hipotez. Spor isletmesi calisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklari
liderlik stilleri ile galisanlarin is doyumu arasinda mesleki tecriibe degiskenine gore
farklilik vardir.

6. Hipotez. Spor isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklar
liderlik stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda maddi durum degiskenine gore
farklilik vardir.

7. Hipotez. Spor isletmesi ¢aligsanlarin yoneticilerine yonelik algiladiklar
liderlik stilleri ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda yonetici ile birlikte ¢alisma siiresi
degiskenine gore farklilik vardir.

8. Hipotez. Spor isletmesi ¢alisanlarinin yoneticilerine yonelik algiladiklar
liderlik stilleri ile c¢alisanlarin is doyumu arasinda ydneticinin egitim durumu

degiskenine gore farklilik vardir.
Arastirmamin Varsayimlari

e Arastirmadaki katilimecilarin olusturdugu orneklemin, evreni temsil
edebilecek yeterlilikte oldugu varsayilmaktir.

e Veri toplama araglarin gecerli ve giivenilir oldugu varsayilmaktir.

e Spor sekterinde ¢alisanlarin anket ve dlgeklere vermis olduklari cevaplarin
kendileri agisindan yansiz, gecerli ve giivenilir oldugu varsayilmaktir.

Arastirmanin Stmirhhiklar:

e Arastirmaya katilan O6rneklem grubu, kamu adina spor hizmeti veren
isletmelerinde ¢alisan bireyler ile sinirli tutulacaktir.

e Aragtirma, kullanilan 6l¢egin 6l¢tiigii niteliklerle sinirlidir.



e Arastirma, Spor sektoriinde calisanlara uygulanan anket ve dlgeklerdeki

sorulara verdigi cevaplarin dogruluguyla sinirhdir.



BIRINCIi BOLUM
GENEL BIiLGILER

1.1. Spor Yonetimi, Yoneticiligi ve Liderlik

Orgiitler belli bir amaca ve 6rgiitsel hedeflere ulasmak icin bir araya gelmis olan
insanlarin olusturdugu bir topluluktur. Orgiit yonetimi, drgiitii amac ve hedeflerine
ulastiracak olan, bunun i¢in kararlar alan, planlama, 6rgiitleme, yoneltme, haberlesme
ve kontrol faaliyetlerini yiriiten bir gruptur. Spor yonetimi, spor Orgiitleri veya
organizasyonlarini amacina ulastirma etkinligi olarak tanimlanabilmektedir (Ekmekgi,
2013). Spor yonetimi, genel yonetimin bir alt birimidir. Spor alanina iliskin karar ve
hedeflerin gerceklestirilmesine yonelik faaliyetlerle ilgilenmektedir (Imamoglu, 1992;
Oksiiz, 2018). Spor yonetiminin fonksiyonlari, planlama, &rgiitleme, ydneltme,
haberlesme ve kontroldiir. Planlama ve karar alma, davranis bi¢iminin belirlenmesi
siirecidir. Orgiitleme, faaliyetlerin ve kaynaklarin koordine edilmesi siirecidir. Orgiitte
kimin, neyi, ne kadar yetkiyle ve hangi fiziksel ortamda gerceklestireceginin
belirlenmesi siirecidir. Yoneltme, insanlar1 yonetme, motive etme ve yoOnlendirme
stirecidir. Haberlesme, oOrgiitiin degisik birimlerinin birbirlerinin ne yaptiklarindan
haberdar olarak, koordineli, uyumlu ¢aligmalarini saglayacak etkin bir haberlesme ve
bilgi sisteminin orgiitte olusturulamsi ve gelistirilesi siirecidir. Kontrol de faaliyetleri
izleme ve degerlendirme siirecidir. Planlanan amaglar ile gerceklesen sonuglar

arasindaki uyumun degerlendirilmesi siirecidir (Saruhan ve Yildiz, 2009).

1.1.1. Spor Yonetimi ve Yoneticiliginin Gelisimi

Diinyada spor endiistrisinin gelismesiyle birlikte spor yonetimi ve spor
yoneticiligi de gelismektedir. Spor yonetimi, istigal konusu olan spora dogrudan
odaklanirken genel yonetim, finans, hukuk, etik gibi bir¢ok farkli konuyla
iliskilenmektedir. Spor yonetimi ile ilintili bir¢ok kariyer olanagi vardir; 6rnegin
ortadgretim ve lise sonrasi akademik kurumlar icin calismak, profesyonel spor
takimlar1 i¢in ¢alismak, spor dernekleri i¢in ¢alismak, spor malzemeleri satisi, spor
ajanslar, halka iligkiler ve tesis yonetimi gibi. Spor yoneticisi olarak kamu kurum ve
kuruluglarinda ve 06zel spor kuruluslarinda calisilabilmektedir (Sunay, 2021a).
Uluslararas1 spor organizasyonlari i¢in c¢aligmak isteyen spor yoneticilerinin

uluslararasi pazarlama gibi dersler almasi1 gerekmektedir.
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1.1.2. Spor Yoneticilerinin Siniflandirilmasi
Spor yoneticileri kamu veya 6zel sektorde ¢alisiyor olmalarina gore;

1. Kamu sektoriinde (Genglik ve Spor Genel Midiirliigii-GSGM merkez ve

tagra teskilatlarinda, federasyonlarda) ¢alisan spor yoneticileri
2. Ozel sektdrde calisan spor yoneticileri seklinde ikiye ayirilabilmektedir.
Baska bir siniflandirma yonetim kademelerine gore;
1. Ust kademe spor ydneticileri
2. Orta kademe spor yoneticileri

3. Alt kademe spor yoneticileri (Cift¢i, 2016) olarak yapilabilmektedir.
Bunlardan {ist kademe spor yoneticileri yonetim becerilerini daha fazla
kullanmaktadir. Orta kademe spor yoneticileri yonetim ve uygulama becerilerini ayni
oranda kullanmaktadir. Alt kademe spor yoneticileri ise daha fazla uygulama

becerilerini, daha az yonetim becerilerini kullanmaktadir.

Diger siniflandirmalar da spor yoneticiligini resmi ve goniillii olmaya gore;

1) Resmi spor yoneticisi

2) Goniilli spor yoneticisi (Ciftci, 2016), spor yoneticilerinin spor egitimi almis
ya da almamis olmalarina gore;

1) Spor egitimi almis spor yoneticileri ve

2) Spor egitimi almamis spor yoneticileri ve spor yoneticilerinin sporun i¢inden
gelip gelmemelerine gore;

1) Sporun i¢inden gelen spor yoneticileri ve

2) Sporun i¢inden gelmeyen spor yoneticileri seklinde yapilabilmektedir. Sporun
bizzat sporun icinden gelen ve spor egitimi almis kisilerce yonetilmesi gerektigi,

sporun yonetiminde bizzat sporcularin sdz sahibi olmalar gerektigi ifade edilmektedir

(Sunay, 2021b).



1.1.3. Spor Yoneticilerinin Gorevleri

Spor yonetiminin yukarida yapilan tanimindan hareketle spor yoneticileri, orgiit
veya organizasyonunun belli amag ve hedeflerine ulagmasi i¢in ¢alisan, sahip olduklari
ve kullandiklar1 yetkileri ile insan ve hammadde kaynaklarini kontrol eden ve
yonlendiren kisiler olarak tanimlanabilmektedir (Ekmekgi, 2013). Spor yoneticileri,
orglitliniin veya organizasyonunun belirlenmis amag¢ ve hedeflerine ulasmak igin
orglitte/organizasyonda calisanlar1 orgiitleyen, talimatlar veren, grup c¢alismalarini
ayni amaca yonlendirip diizenleyen, sorumluluk alan ve isleyisi denetleyen kisilerdir

(Sunay, 2021c).

1.1.4. Spor Yoneticilerinin Sahip Olmasi Gereken Nitelikler

Spor yoneticilerinin sahip olmas1 gereken beceriler asagida; (1) yoOnetim
becerileri ve (2) iletisim becerileri basliklar1 altinda ele alinmaktadir. Spor

yoneticilerinde ayrica organizasyon becerisinin olmasi gerekmektedir.

1.1.4.1.  Yonetim becerileri

Spor yoneticisi adaylari aldiklar1 egitimlerle yonetim alaninda ihtiya¢ duyduklar
bilgileri edinmekte, yonetim becerileri kazanmakta ve spor yoneticisi olarak calismaya
bagladiklarinda yonetim becerilerini gelistirebilmektedirler. “Etkili ve verimli spor
yonetiminin ger¢eklesmesi ve spor organizasyonlarinda istenilen sonucun elde
edilmesi biiyiik olgiide yonetimi bilen, liderlik vasiflarini tasiyan spor egitimi almig

spor yoneticilerine baghdir.” (Cift¢i, 2016).

Spor yonetimi ayn1 zamanda birgok diger disiplinle iliskilenen, bu nedenle spor
yoneticisi adaylarinin diger disiplinlerden bilgilere de ihtiya¢ duyduklari bir yonetim
alamdir. Universitelerin dért yillik spor yoneticiligi boliimlerinde okuyan &grenciler
hukuk, iktisat, isletme, pazarlama vb. genel alan bilgilerini almakta, ayrica spor
hukuku, spor pazarlamasi, spor yonetimi gibi spor alanina 6zgii konularda dersler

gormektedirler.

1.1.4.2.  Iletisim becerileri

Spor yoneticilerinin iletisim becerileri de onem arz etmektedir. Spor yoneticileri

kurumun amaglarinin énemli oldugu konusunda ¢alisanlar1 siirekli ikna etmekle



sorumludurlar. Bu nedenle iletisim spor yoneticilerinin sahip olmasi gereken en

onemli becerilerden birisidir (Sener, 2012).

Spor yoneticileri ¢alisanlar ve sporcular ile iyi iliskiler icinde olmalidirlar. lyi
bir organizator olmalidirlar. Spor yoneticilerinde olmasi gereken diger baz1 6zellikler
de kendisini siirekli gelistirmesi, kiiltiirli olmasi, yeniliklere agik olmasi, yeni
kurallara adapte olmasi, yabanci dil bilmesi, diiriist, ¢aliskan olmasi, olumlu karakter

Ozellikleri gostermesi olarak belirtilebilmektedir (Cift¢i, 2016).

1.1.5. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yonetici ve lider arasinda bazi farklar vardir. Yoneticinin otoriteye dayanip, size
ne yapacaginizi soyleyip talimatlar verirken, liderin motivasyonel (giidiileyici) olmasi,
size nasil yapacaginizi gdstermesi ve sorular sormasi gibi. Liderler basariyr 6vme ve
insanlar1 harekete getirme egilimindedirler. Yoneticiler ise hatalar1 bulmaya caligirlar.
Basaril1 bir lider, sirketin bagarmast i¢in miimkiin oldugunu gordiiklerinin bir resmini
cizmekte ve bu vizyonu gercege doniistiirmek igin calisanlarini tesvik etmeye ve
calistirmaya calismaktadir. Bireyleri sadece kabiliyetlerin belirli bir kiimesi olarak
gormeyip, yapabileceklerinin 6tesinde diisiinmekte ve onlar1 daha biiyiik bir seyin
parcasi olmalari i¢in harekete getirmektedirler. Is kurulusundaki bir lider, bagimsiz
calisan bireyler yerine birlikte ¢alistiklarinda yiiksek-islevli takimlarin gorevleri nasil

daha basarili yerine getirebildiginin ¢ok farkinda olmaktadir.

Yonetici ve lider arasinda Onemli farkliliklar vardir. Yoneticiler 6rnegin
amaclarina ulasmak veya asmak icin durumlar1 kontrol etmek suretiyle hedefler
belirlemeye, Olgmeye ve gergeklestirmeye odaklanmaktadirlar. Liderler ise bu
hedeflerin neler olacagia ve insanlar1 bu hedeflere ulagsmalari i¢in motive etmeye

odaklanmaktadir.

Liderlik, insanlar1 kurulus i¢in belirlenin vizyonu kavramaya ve buna inanmaya
ve hedeflere ulagsmak i¢in birlikte ¢alismaya motive etmekle ilgilidir. Y6netim ise daha
cok isi idare etmek ve giinliik faaliyetlerin gerektigi gibi yapilmasini saglamakla
ilgilidir.

Yonetici orglitteki mevcut isleyisi koruyan, lider ise orgiitte degisimi basaran,

degisimi harekete gegiren kisidir (Kavrakoglu, 2001).
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YONETICI LIDER

Talimatlar vermekte Sorular sormakta
Astlara sahip izleyicilere sahip
Otoriteye dayanmakta Motivasyonel (Gidiileyici)
Neyin yapilacagin Nasil yapilacagin
sOylemekte gostermekte
D
Iyi fikirlere sahip Iyi fikirleri eylemekte
Degisime kars1 ¢ikmakta Degisimi yaratmakta
Gii¢ uygulamakta Giicti gelistirmekte
Kahraman olmaya Kahramanlar yapmakta
calismakta

Sekil 1.1. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar (Next Generation, 2018)

Bazi ¢calismalarda one ¢ikarilan yoneticiler ile liderler arasindaki farklar
sunlardir (Canbolat, 2016);

e Yonetici- Yonetmekten hoslanmaktadir.

e Lider- Yenilikten yana olmaktadir.

e Yonetici- Isi dogru yapmaktadir.

e Lider- Dogru isi yapmaktadir.

e Yonetici- Bagkalarinin fikirlerini kopya etmektedir.
e Lider- Yeni fikirler ortaya koymaktadir.

e Yonetici- Klasik tarzda ¢ok iyi bir asker gibidir.

e Lider- Kendisine goniilden bagl astlara sahiptir.
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e Yonetici- Mevcut durumu devam ettirmektedir.

e Lider- Mevcut durumu devaml gelistirmektedir.

e Yonetici- Bulundugu konumu yeterli gormektedir.

e Lider- Bulundugu konumdan ileri gitmek istemektedir.

e Yonetici- Biitiin dikkatini sistem ve organizasyon yapisi iizerinde toplamaktadir.
e Lider- Insanlara dncelik vermektedir.

e Yonetici- Birisinden esinlenmektedir.

e Lider- Bagkalar1 ondan esinlenmektedir.

e Yonetici- Giivenini astlarini ve organizasyonu kontrol iizerine kurmustur.

e Lider- Giivenini astlar1 ile arasindaki iliskiler tizerine kurmustur.

e Yonetici- Dikkatini en asagi noktada bulunan insanlar iizerinde toplamistir.
e Lider- Dikkatini orta noktada bulunan insanlar {izerinde toplamuistir.

e Yoneticinin ¢oziimleri kisa stirelidir.

e Liderin ¢oziimleri uzun siirelidir.

e Yonetici- Nasil ve Ne zaman diye sormaktadir.

e Lider- Ne ve Nigin diye sormaktadir.

Tanimlayici sozciiklerle yoneticiler ve liderler arasindaki farklar soyle ortaya
konulmaktadwr (Canbolat, 2016);

e Yonetici- Tiimdengelim Lider- Timevarim

e Yonetici- Sagduyu Lider- Hayal giicii

e Yonetici- Kati Lider- Deneysel

e Yonetici- Kapali

Y 6netici- Statik
Yonetici- Tez

Y onetici- Ezberlemek
Yonetici- Kurallar
Yonetici- Gergekler
Yonetici- Bigim
Yonetici- Dar
Yoénetici- Istikrar

Y onetici- Yiizeysel

Y Onetici- Kisa donem
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Lider- A¢ik

Lider- Dinamik
Lider- Sentez

Lider- Anlamak
Lider- Risk

Lider- Fikirler

Lider- Icerik

Lider- Genis

Lider- Degisim
Lider- Derinlemesine

Lider- Uzun donem



Yonetici- Aliskanlik Lider- Deneyim
Y énetici- Is Lider- Hayat

Y onetici- Edilgen Lider- Etken

Y 6netici- Beynin sol tarafi Lider- Beynin tamami
Yonetici- Cevaplar Lider- Sorular

Y Onetici- Yonetim Lider- Inisiyatif
Yénetici- Icerik Lider- Siireg

Y 6netici- Tepkisel Lider- Aktif
Yonetici- Taktikler Lider- Strateji

Y 6netici- Dogma Lider-Kesif
Yonetici- Amag Lider- Segenekler

Yo6netici- Tahmin Lider- Arastirma

Yonetici davranislari ve lider davraniglar: arasindaki farklar sunlardur;

Yoneticinin insanlarla iligkileri rahat degildir.
Lider ise insanlarla iligkilerinde rahattir.

Yonetici i¢in alacagi licret her seyden 6nemlidir.

Lider ise is yerinde en az iki kisinin kendisinden daha iy1 ¢alistigini diisiiniir.

Yonetici kendisine dncelik verir.

Lider ise calistig1 is yerine her seyden daha fazla 6ncelik verir.
Yonetici soziini tutmaz.

Lider ise verdigi sozde durur.

Yonetici genellikle calistigi yerde bulunmaz.

Liderin ise kapis1 daima herkese agiktir.

Yonetici uzun raporlar ister.

Lider ise astlar1 ile karsilikli goriismeyi tercih eder.

Yonetici ise ge¢ gelir ve zamaninda ayrilir.

Lider ise ise erken gelir ve ge¢ ayrilir.

Yonetici bulunmaz oldugunu diisiiniir ve kurnazdir.

Lider ise giicliidiir, hosa gitmeyen problemleri ¢cozmeye calisir.
Yonetici, personelinin yaptiklar1 yanlislarinda sug¢lamalari iistlenmez.
Lider ise tstlenir.

Yonetici 6zel park yerine, yemek odasina ve banyoya sahiptir.
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e Lider ise bunlarin hig¢birini kullanmaz.

¢ Yonetici yalnizca kelimelere ve kagit lizerindeki sonuglara giivenir.
e Lider ise insanlara giivenir.

e Yonetici astlar ile iligkilerinde biirokrasiyi kullanir.

e Lider ise kolay iletisim kurar.

e Yonetici kararsizdir.

e Liderin ise inandirma giicii yliksektir.

e Yonetici iyi konugmacidir.

o Lider ise iyi dinleyicidir.

e Yoneticinin kendisi ile ayni fikirde olmayanlara kars1 toleransi yoktur.
e Lider ise kendisi ile ayn1 fikirde olmayanlara kars1 toleranslhidir.

¢ Yonetici kendisini begenmistir.

e Lider ise algak goniilliidiir (Canbolat, 2016).

Herhangi bir kurulusun basarili olmasi ig¢in, personelini planlayabilen,
orgiitleyebilen ve koordine edebilen yonetime ve yeteneklerinin en 1iyisini

uygulamalari i¢in onlar1 tesvik eden ve motive eden liderlere ihtiyaci vardir.
1.1.6. Spor Yoneticiligi ve Liderlik

Universitelerin spor bilimleri fakiiltelerinde egitim goren 6grenciler, diger
derslerin yaninda, “spor yonetiminde liderlik” dersini alarak liderlik ve yonetim
becerilerini kullanmay1 6grenmekte ve bu becerilerini gelistirmektedir. Spor alaninda
liderligi arastiran caligmalarda liderlik stillerine ve spor organizasyonlarindaki
onemine vurgu yapilmaktadir (Isik Inan ve Serinkan, 2020). Spor organizasyonlarmin
basarisi, organizasyonda calisanlarin basarisi ve calisanlari yonlendiren liderler

tarafindan saglanmaktadir.
1.1.6.1. Liderlik Kuram ve Yaklasimlart

Liderlik tizerine, literatiirde ¢ok sayida calisma giintimiize kadar yapilmistir. Bu
calismalarin sonucunda ii¢ ana liderlik teorisi olarak 6zellikler yaklasimi, davranissal

yaklasim ve durumsallik yaklagimi ortaya ¢ikmistir.

1.1.6.1.1. Ozellikler Yaklasimi

1910’dan II. Diinya Savasi’na kadarki periyotta gecerli olan

geleneksel/ozellikler yaklasiminda, liderlerin genel ve ortak ozellikleri iizerinde
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durulmugtur (Canbolat, 2016). Ozellikler yaklasimina gore liderler dogustan
tasidiklar1 baz1 6zellikleri ile diger insanlardan farklidirlar (Tengilimoglu, 2005b).

1.1.6.1.2. Davranissal Yaklasim

Il. Diinya Savasi’ndan 1960’lara kadarki periyotta gecerli olan liderlik
yaklagimlari/davranigsal yaklasimda, liderligin gosterdigi davranislar, gorev veya
insan odakli olusuyla ilgili incelemelerde bulunulmustur (Canbolat, 2016).
Davranigsal yaklasima gore liderleri etkin ve basarili kilan kisisel 6zelliklerinden ¢ok

liderlik yaparken gosterdikleri davraniglardir (Tengilimoglu, 2005Db).
1.1.6.1.3. Durumsallik Yaklasimi

1960-1980 aras1 periyotta gecerli olan durumsallik yaklagiminin 6zeti herkese
uygun, sabit, en iyi liderligin olmadigidir (Canbolat, 2016). Durumsallik yaklagiminda
liderin ortaya c¢ikmasinda icinde bulunulan durumun etkisi analiz edilmistir.
Durumsallik yaklasimina gore cesitli sartlar degisik liderlik stillerini gerektirir
(Canbolat, 2016).

Durumsallik yaklasimlar1 soyle ifade edilmektedir;

. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Yaklasimi1
o Yol-Amag Yaklasimi (Robert House-Martin Evans)
o Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Yaklagim1
. Hersey ve Blanchard’in Yagam Donemi Yaklasimi
o Vroom-Yetton-Jago Liderlik Yaklagimi
. Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt'in Lider Davranis Stireci
Bu yaklasimlarin hepsinin ortak noktasi, is veya iliskilere dair bir liderlik stilinin
her zaman her durum ve her sartta etkin olmayacagidir. Baz1 durumlarda is odakli

liderlik stili etkili olabilecektir, baz1 durumlarda ise iliskilere odaklanan bir liderlik

stili etkili ve verimli olabilecektir (Canbolat, 2016).

Fiedler’in kuramina gore bir grubun etkili olmasi 6nemli anlarda liderin, hangi
liderlik tarzi daha iyi ise ona yonelmesi ile ilgilidir. Reddin’in kuramina gore etkili
liderlik bigimi sergileyen lider en fazla diizeyde iliski ve en diisiik gorev ilgisi ile

gelistiricidir (Canbolat, 2016).
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Liderlik ve yonetim stillerinin bir¢ok farkli tiirii vardir. Muhtelif durumlar,
gruplar ya da kiiltiirlerin gerektirebilmesiyle orgiitlerde liderler farkli liderlik stillerini
kullanmay1 benimseyebilmektedir. Ornegin ii¢ genel liderlik stilini is odakl liderlik,
degisim odakli liderlik ve ¢alisan odakli liderlik olusturmaktadir. Liderlik stilleri ile
ilgili bir siniflandirma otokratik liderlik stili, demokratik-katilimei liderlik stili ve tam
serbesti taniyan liderlik stili seklinde yapilmaktadir. Liderlikte yeni (modern)
yaklasimlar olarak ayrica liderlerin benimseyebildikleri davranig stilleri -asagida
aciklanan- donisiimcii-yenilik¢i  (transformasyonel) liderlik stili, etkilesimci
(transaksiyonel) liderlik stili ve karizmatik liderlik stilinden s6z edilebilmektedir. Bir
liderlik stili, bir liderin Grgiitte astlara yaklasimi, astlara kars1 tutum ve davranis sekli

olarak tanimlanabilmektedir.

1.1.6.2.  Liderligin Tamimlanmasi

Mgili literatiirde liderlik degisik sekillerde tanimlanmaktadir. Liderligin yapilan

bazi tanimlari soyledir;

o Liderlik, izleyicileri bir amac1 gerceklestirmek tizere etkileyebilmedir (Saruhan
ve Yildiz 2009).

. Liderlik, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amac1 yerine getirmek amaciyla insan

davraniglarini etkileme faaliyetleridir (Ergun Ozler, 2013).

o Northouse (2007) liderligi su sekilde ifade etmistir; “Liderlik, bir bireyin, ortak
hedeflere ulagmak igin bir grup insam etkiledigi bir siirectir.” (Saleem, 2014).

Igili siiregte, bir yanda calisanlar1 belirlenmis amaca yonelten lider vardir, diger
yanda liderden etkilenip belirlenmis amaci gergeklestirmeye yonelen izleyiciler vardir.
Liderler sahip olduklar1 o6zellikleri ile grubun {iyeleri iizerinde etkili olan
yoneticilerdir. Lider grup iiyelerini etkileyebilen bir kisiyken, izleyiciler onun etkisini
kabullenen kisilerdir. Liderler izleyicilerini belirlenmis amaci gergeklestirmek icin

peslerinden siirtikleyip, davranisa sevk etmektedirler.

1.1.6.3.  Liderligin Fonksiyonlari

Liderligin fonksiyonlar1 asagida a¢iklanan hedefler belirleme, orgiitleme, eylem
baslatma, koordinasyon, yonlendirme ve motivasyon, yonetim ve ¢alisanlar arasinda

baglantidir.
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o Hedefler Belirleme: Bir liderin, astlarini sevk ve giivenle ¢alismaya ikna etmek
icin hedefler ve politikalar planlamak yaratici islevini yerine getirmesi

beklenmektedir.

. Orgiitleme: Bir liderin ikinci islevi, cesitli bilesenlerinin kurum hedeflerinin
gergeklestirilmesine yonelik duyarli bir sekilde ¢alismasini saglamak diisiincesi ile
bireysel kabiliyetlere uygun roller atamak suretiyle organizasyonu bilimsel ¢izgide

olusturmak ve sekillendirmek olmaktadir.

o Eylem Baslatma: Bir liderin bir sonraki islevi, grubu ilgilendiren tiim konularda
inisiyatif almaktir. Lider karar ve hiikiim i¢in digerlerine bagli olmamalidir. Yeni

fikirleri ortaya ¢ikarmali ve kararlari orijinal diislinceyi yansitmalidir.

o Koordinasyon: Bir lider, grubun bireysel iyelerinin ¢ikarlart ile
organizasyonun ¢ikarlarinin arasint uzlagtirmak zorundadir. Ortak amaglarin

gerceklestirilmesinde grubun goniillii isbirligini saglamalidir.

o Yonlendirme ve motivasyon: Grubunu yonlendirmek ve yoneltmek ve arzu
edilen hedeflere ulagsmada insanlar1 ellerinden gelenin en iyisini yapmaya motive
etmek liderin birincil islevidir. Lider, ¢alisma grubunda kendine giiven ve sevk
olusturmalidir. Lider astlara vizyonu kavratarak, vizyonu benimseterek, vizyonun bir
parcasi olmalarini saglayarak, orgiitsel amac¢ ve hedefleri birlikte gerceklestirmeleri
icin onlar1 harekete getirebilmektedir. Bir lider astlar1 yonlendirerek, tesvik ederek,
islere motivasyonlarin1 saglayabilmektedir. Bodylece c¢alisanlarin islere karsi
tutumlarin1 pozitif etkileyebilmektedir. Liderlik ¢alisanlarin islerine karsi tutumlari

tizerinde kuvvetli bir etkiye sahiptir (Saleem, 2014).

. Yonetim ve calisanlar arasinda baglanti: Bir lider, yonetim ve calisanlar
arasinda gerekli bir baglanti olarak calismaktadir. Yonetimin politikalart ve
programlarini astlarina izah etmekte ve astlarinin ¢ikarlarini yonetim nezdinde temsil
etmektedir. Yalniz astlarinin ¢ikarlarinin gercek koruyucusu olarak hareket edebildigi

zaman etkili olabilmektedir.

Baska bir kaynakta liderligin bes anahtar fonksiyonu sunlar olarak

belirtilmektedir;

o Vizyon yaratmak;
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o Strateji ortaya koymak;
o Hedefler ortaya koymak ve performansa 6nderlik etmek;
° Insanlar etkilemek ve motive etmek;

o Degisimi kolaylastirmak ve kiiltiirii beslemek (Hoye ve ark., 2015).

Diger bir kaynakta da liderin fonksiyonlar1 s6yle agiklanmaktadir;

. Icraat fonksiyonu,

o Planlama fonksiyonu,

. Uzmanlik fonksiyonu,

o Ornek olma fonksiyonu,

o Sembol olma fonksiyonu,

o Odiillendirme ve cezalandirma fonksiyonu,
. Hakemlik-arabuluculuk fonksiyonu,

o Gelistirme fonksiyonu,

o Kontrol fonksiyonu (Ciftei, 2016).

1.1.7. Liderlikte Yeni Yaklasimlar

Glniimiiz orgiitlerinde liderlerin rolii degismistir ve herhangi bir Orgiitiin
basarisi, liderler tarafindan uygulanan liderlik stillerine baglidir (Saleem, 2014).
Liderlikte yeni yaklasimlar olarak asagida agiklanan doniisiimcii-yenilik¢i
(transformasyonel) liderlik, etkilesimci (transaksiyonel) liderlik ve karizmatik liderlik
yaklasimlar1 6ne ¢ikmaktadir. 1990°dan beri Burns (1978) ve Bass (1985) tarafindan
sunulan doniisiimcii ve etkilesimci liderlik yaklasimlari, liderlik ¢alismalar i¢in en
onemli ve en yaygin kullanilan ve test edilen yaklasimlar olmustur (Saleem, 2014).
Liderlik tizerine yiiriitilen arastirma galismalarinin ¢ogu Ozellikle dontisimcii
(transformasyonel) liderlige vurgu yapmaktadir. Baz1 arastirmacilar da etkilesimci
(transaksiyonel) liderlige onem vermektedir. Bu g¢alismalar, etkilesimli liderlikle
karsilastirildiginda dontistimcii liderligin miimessillerin islerine kars1 tutumlari

tizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu 6nermistir.
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1.1.7.1.  Doniisiimcii — Yenilik¢i (Transformasyonel) Liderlik Yaklasimi

Doniisiimcii liderlik degisime yonelik bir liderlik stilidir. Dontistimcii liderler
orgiitte degisimi baslatabilirler. Izleyicilerinin kisisel biiyiime, gelisme, basarma vb.
ihtiyaglarmin farkina varmalarim saglarlar. izleyicilerine ilgi ve alaka gosteritler.

Izleyicileri motive etmede etkilidirler.

Orgiitlerde doniisiimcii liderler degisimi saglamaktadir (Karakus, 2020).
Doniisiimcti liderlik, bir liderin astlar1 doniistiirdiigli boylece degeri ve astlarinin

inancin1 degistirdigi bir liderlik stilidir (Chang, 2017).

Burns (1978)’ye gore donilistimcli liderlik, liderler astlari inanglarinin,
degerlerinin, algilarinin, motivasyonlarinin diizeyini ve organizasyonun hedefleriyle

birlesme diizeylerini artirmak i¢in tesvik ettiginde algilanmaktadir (Saleem, 2014).

Etkilesimsel modellerin aksine, doniisiimcii liderlik degis tokus siirecinin Stesine

geemektedir. Doniistimcii liderler istiin sonuglara ulasmak icin sunlari ise almaktadir;

o ideallestirilmis etki (Karizma)(idealized influence): Déniisiimcii liderler,
begenilmeleri, saygi duyulmalari ve glivenilmeleri ile sonuglanacak ve nihayetinde bir
rol model haline gelecekleri sekilde davranmaktadirlar. Doniigsiimcii lider etik ve

ahlaki davranigin ytliksek standartlarii gostermektedir.

o Ilham verici motivasyon (inspirational motivation): Déniisiimcii lider, cosku
ve iyimserlik gostererek aktif olarak ekip ruhunu uyandirmakta ve izleyicileri ortak bir

amaci paylasip, ortak amag i¢in caligmalar1 yoniinde motive edip, ilham vermektedir.

o Entelektiiel tesvik (zihinsel uyarim) (intellectual stimulation): Inovatif
(yenilikgi), yaratict ve destekleyici olarak ve problemleri yeniden gergeveleyerek ve
eski varsayimlari sorgulayarak doniistimcii lider diisiinsel olarak uyarici ve tesvik edici

bir ¢cevre yaratmaktadir.

o Bireysel ilgi (individualized consideration): Doniisiimcii liderler bir kog ya da
mentor (akil hocasi, rehber) gibi hareket ederek her bir bireyin (isleri) bagarma ve

yetisme (gelisme) ihtiyaglarina 6zel onem vermektedir (Hoye ve ark., 2015).
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1.1.7.2.  Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik yaklasimi

Etkilesimci liderlik stili, ise yoOnelik liderlik olarak da ifade edilmektedir.
Etkilesimci liderler iiyeleri isi basarmalar1 noktasinda tesvik ederler. Uyeleri isleri
basarma ve amaclara ulasma noktasinda harekete gegirmeye ¢alisirlar. izleyicilerin
amaglarma  ulasmalar1  i¢in  kendilerinden  beklenen  performanslarini
gerceklestirmelerinde destekleyici olurlar. Calisanlarin performansini artirmak igin
0diil ve statii aracini kullanirlar. Yetkilerini kullanirken, bir yandan da grup tiyelerinin

istek ve gereksinimlerini karsilamaya calisirlar (Ergun Ozler, 2013).

Etkilesimci liderlik, lider ve ¢alisan arasindaki degis tokus ya da aligverise
odaklanmadir (Chang, 2017). Transaksiyon aligveris anlamina gelmektedir ve
etkilesimci liderlik liderler ve onlarin astlar1 arasindaki degis tokus (alisveris) ile
ilgilenmektedir. Naidu ve Van der walt (2005)’a gore bu, liderin gergeklestirilen gorev
i¢in izleyici ile 6diil veya ceza aligverisinde bulundugu ve mukabilinde izleyiciden

tiretkenlik, cabalar ve sadakat bekledigi, lider-izleyici degisimine dayali bir liderliktir

(Saleem, 2014).

Transaksivonel

Tranformasvonel

Zaman Yinelimi

Kisa, bugin

Uzun, ilerleyen yillar

Esgiidiim Sistemi Kurallar ve yonetmelik Amag
Tletisim Dikey sekilde Cok yonlu
Odak Mali hedef Miisteri

Odiil Orgiitsel dissal Bireysel, 1¢sel
Giic Kaynag Mevlka Takipeiler
Karar Merkezi Katihimei
Cahsan Hig olarak addetmek Gelistirilen kaynak
Itaat Talimat Rasyonel izah
Degisime Dair Tutum Cekinme Celkinmeme
Yiin verme Mekanizmas1 | Kazang Vizyon
Denetim Fazla uyum Ozdenetim
Bakis Aqisi Igsel Dissal

Girev Tasarnmm Sahsi Grupsal

Sekil 1.2. Transaksiyonel ve Transformasyonel Liderlik (Celik, 2000)

20




1.1.7.3.  Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Karizmatik liderlik, bagkalarin1 motive etmek i¢in ¢ekicilik, kisilerarasi baglanti
ve iknaya yonelik iletisimi birlestiren bir liderlik stilidir. Karizmatik liderler,
calisanlarinin duygularina dokunarak, kendilerine gliven duygusu, tutku ve daha
biiylik bir amag¢ duygusu yaratarak ekiplerini daha biiyiik bir hedefe dogru motive

edebilmekte ve tesvik edebilmektedirler.

Karizmatik liderlik, istenen davraniglari meydana c¢ikarmak, calisanlar ve
kurulusta biiyiimeyi sekillendirmek ve belirli ¢iktilar {iretmek i¢in karizmanin ¢oklu

ozellikleri lizerine dayanan bir liderlik stilidir.
Karizmatik liderlerin 6zellikleri s6yle siralanmaktadir;

e Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

e Olaganiistii yetenekler,

e Riskalma,

e izleyicilerinin ihtiyaglaria énem verme,

¢ Kendini dava i¢in feda etme,

e Vizyona ulagsmak i¢in yliksek faaliyete katlanma,

o Yiiksek 6zgiiven,

e Inanglarmin dogruluguna ikna etme,

e Kriz durumunda radikal ¢ozlimler tiretebilme (Aydar, 2000; Cift¢i, 2016).

Karizmatik liderlik diger liderlik stillerinden, laissez-faire (tam serbesti tantyan)
ya da otokratik liderlik gibi liderlik stillerinden, daha ¢ok kisiler arasi iliskilere ve
liderin liderlik ettigi insanlarla nasil etkilesime girdigine odaklanmasi ile
ayrilmaktadir. Burada sozii edilen tam serbesti taniyan liderlik stili (laissez-faire),

otokratik liderlik stili ve ayrica demokratik-katilimci liderlik stili hakkinda asagida

aciklamalar yapilmaktadir.

1.1.8. Liderlik Yaklasgimlari ile lgili Diger Simiflamalar

Liderlik yaklagimlari ile ilgili diger siniflandirmalar da vardir. Bir siniflandirma
da asagida agiklanan otokratik liderlik tarzi, demokratik-katilimci liderlik tarzi ve tam

serbesti tantyan liderlik tarz1 olarak yapilmaktadir.
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1.1.8.1. Otokratik Liderlik Tarzi

Otoriter (otokratik) liderlik stilini benimseyen bir lider tiim yonetim yetkisini
elinde bulundurup, katihmeciligi benimsememektedir (Ergun Ozler, 2013). Otoriter
(otokratik) liderlikte tiim stratejiler lider tarafindan tespit edilmektedir. Lider ¢cogu
zaman gorevleri ayarlamakta ve kime kimin destek verecegini de sdylemektedir (Tinaz

ve Okakin, 1997; Akt. Canbolat, 2016).

1.1.8.2. Demokratik-Katilimc: Liderlik Tarz

Demokratik-katilimer liderlik stilini benimseyen bir lider hemen her konuda
izleyicilerinin fikrini alarak katilimciligr benimsemektedir (otoriter/otokratik liderlik
stilinin tam tersidir.) (Ergun Ozler, 2013). Demokratik-katilimc1 liderlikte tiim
stratejiler liderin yonlendirmesi ile grup tartismasi ve karari ile belirlenmektedir.
Kisiler kimle gorev yapacaklarini segmeye tek basina karar verebilmektedir. Gorevin
nasil siirdiiriilecegi, is paylasiminin ne tiirde olacagi gruptakilere bagli olmaktadir

(Tmnaz ve Okakin, 1997; Akt. Canbolat, 2016).

1.1.8.3.  Tam Serbesti Taniyan Liderlik Tarz:

Serbest birakici (laissez-faire) liderlik stilini benimseyen bir lider izleyicilere
miidahale etmeyip onlar1 (yaptiklari isleriyle ilgili) kendi kararlarini almalar
noktasinda tam serbest birakmaktadir (Ergun Ozler, 2013). Serbest birakici (laissez-
faire) liderlik stili, liderlerin astlarina karar vermede daha ¢ok 6zgiirlikk tanidigi bir
stildir. Bu stilde, bir lider grup iiyeleri tarafindan alinan tiim kararlara miisaade
etmektedir. Sorumluluklarini (calisanlara) birakma egiliminde olmakta ve karar
almaktan sakinmaktadir. Bu tip liderler calisanlarini serbest birakma egilimindedirler.
Astlar islerini istedikleri yolla yapabilmekte, fakat ayni zamanda bundan sorumlu
olmaktadirlar (Chang, 2017). Cift¢i (2016) nin yaptig1 arastirmada “Spor kuliiplerinde
gorev yapan antrenorlerin gortisleri incelendiginde, kuliip yoneticisi; doniistimctii,

stirdiiriimcii ve serbestlik tantyan liderlik bicimlerini gostermistir.” (Ciftci, 2016).

1.2. Cahsanlarin Is Doyumu

Bu kisimda is doyumu kavrami, kavramin 6nemi, ¢alisanlarin i doyumunu
etkileyen faktorler, is doyumunun getirileri ve is doyumsuzlugunun sonugclari
arastirilmaktadir.
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1.2.1. s Doyumunun Tanim ve Onemi

Is doyumu, calisanlarmn islerine karsi hissettikleriyle, islerinden hoslanip
hoslanmadiklariyla ilgilidir (Chang, 2017). Is doyumu calisanin yaptig1 isten keyif
almastyla iliskilenen bir kavramdir. Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY)
temel iki amacindan biri ¢aliganlarin yaptiklari isten keyif almalarini saglamak, yani
is doyumunu saglamaktir (IKY’nin diger amac1 da ¢alisanlardan maksimum verim
almaktir). Calisanlarm is doyumunu saglamak IKY’nin temel gorevlerinden biridir
(Geylan, 2013). Is doyumu, bir bireyin isinden ne kadar 6l¢iide memnun, huzurlu veya
tatmin oldugunu ifade etmektedir. Bu, bir kimsenin isini veya is deneyimlerini
degerlendirmesinden kaynaklanan, hosa giden veya pozitif bir duygusal durumdur

(Ali, 2016). is doyumunun literatiirde yapilan tanimlaria bakildiginda;

. Is doyumu Locke tarafindan su sekilde tanimlamustir; “Is doyumu, bir kimsenin
isini veya is deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda olusan hos (memnun edici)

veya olumlu bir duygusal durumdur.” (Locke, 1976).

. Is doyumu Feldman ve Arnold (1983) tarafindan bireylerin islerine karsi sahip
olduklar1 biitlin pozitif duygulannommn (ya da duygularinin) miktar1 olarak

tanimlanmaistir.

. Spector (1997) is doyumunu bireyin isin farkli boyutlarina yonelik gelistirdigi
duygular seklinde agiklamistir. Bu sekilde doyum ya da doyumsuzlugun olusacagini
belirtmistir (Ozpehlivan, 2018).

. Is doyumu, bireyler kendilerinin islerini ve is deneyimlerini

degerlendirdiklerinde ortaya ¢ikan olumlu psikolojik bir durumdur (Poon, 2003).

. Is doyumu Wicker tarafinda da belli bir isi yaparken erisilen gurur (duyma) ve
icsel doyum (igsel doygunlugun verdigi mutluluk) duygusudur, seklinde
tanimlanmistir (Wicker, 2011).

Literatiirde 13 doyumu tipik olarak bir ise veya isin belirli yonlerine karsi
duygusal-etkili bir tepki olarak ifade edilmektedir (Locke, 1976; Smith ve ark., 1969).
Smith ve ark., (1969) degisik is yonleri ile doyumun, mevcut is yonlerini bir bireyin
referans sistemi ile karsilastirmanin bir bilissel siirecinden tiiredigini kabul etmistir.
Locke (1976), is tutumlarinin nedenlerine iliskin ii¢ ana yaklagimi ayirt etmistir. Buna

gore isin neyi sundugu ve kisinin neyi bekledigi arasindaki farkliliklardan, ne derece
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bireysel degerlerin (arzular veya istekler) gerceklestirildiginden

kaynaklanabilmektedir.

Kesin nedensel mekanizmadan bagimsiz olarak, is tutumlar1 islerin belli
yonleriyle bir etkilesimden ortaya ¢ikip belirli is yonlerinin doyumuna yol agmalidir.
Ornegin, iicret diizeyi, iicretten duyulan doyumla, isin kapsami isin kendisinden

duyulan doyumla ilgili olmalidir.

Is doyumu calisan ihtiyag ve beklentilerinin orgiitce karsilanma diizeyi ile,
karsilanma diizeyi ise biiyiik 6l¢lide yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglar ile
iliskili olmaktadir (Tas ve Onder, 2010). Yoneticilerin sergiledikleri liderlik
davraniglarinin orgiitlerde ¢alisan doyumunu etkileyen temel faktdrlerden en 6nemlisi
oldugu arastirmacilar tarafindan ileri siiriilmektedir (Akinci, 2002; Vural ve ark., 1999;
Likert, 1961). “Geleneksel liderlik davranisi tarzi, liderin izleyenlerle veya ydnettigi
grupla olan iligkilerindeki tutum ile ilgilidir.” (Tengilimoglu, 2005a).

Is doyumu calisanda isine karsi pozitif tutumlar gostermesiyle Onem
kazanmaktadir. Is doyumu yiiksek calisanlarin is performans ve verimlilikleri de
yiiksek olmaktadir. Yapilan arastirmalar liderligin yiiksek is doyumu sagladigim
gostermektedir (Akdol ve Arikboga, 2015).

1.2.2. s Doyumunu Etkileyen Faktorler

Bir kimsenin ig doyum diizeyi bir¢ok faktor tarafindan etkilenmektedir. Basari,
taninma veya takdir edilme, isin kendisi, igin sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagh
gorev degisikligi gibi i¢sel doyum kaynaklar1 ve iicret diizeyi, yiikselme imkanlari,
terfi sisteminin adaleti, ¢calisma kosullarmin kalitesi, denetim, olas1 6diil, ¢alisma
arkadaslari, iletisim ve liderlik gibi digsal doyum kaynaklar1 vardir. Igsel faktorler
bireylerin kisilik 6zellikleri ya da psikolojik durumlartyla iligkilidir. Digsal faktorler
ise ¢evresel faktorlerle iligkilidir. Digsal faktorlerden, 6rnegin ¢alismanin karsiliginda
alman {icretin diizeyi is doyumunda etkili olmaktadir. Ucret doyumu, ¢alisanin aldig
paranin miktar1 hakkinda nasil diisiindiigii ile ilgilidir. Ucret doyumu, iicret konusunda
calisan beklentisi ile gercek arasindaki farktir (Chang, 2017). Calisanlar orgiitlerinde
yiikselmek istemektedirler. Bu, calisanlar i¢in bir ihtiyagtir. Yiikselme ihtiyaglar

karsilanmadiginda ¢alisanlarda is doyumsuzluguna gétiirmektedir. Orgiit ici gelistirme
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onem tagimaktadir (Tasc1, 2013).

imkanlarindan caligsanlarin yararlandirilmasi da is doyumunun saglanmasi agisindan

is Doyumunu Etkileyen
Kisisel Unsurlar

is Doyumunu Etkileyen
i¢sel Unsurlar

Is Doyumunu Etkileyen
Dhssal Unsurlar

e Cinsiyet o Isin kendisi e Ucret diizeyi
*Yag e Bagarma ihtiyact ¢ Calisma kosullart
eEgitim e Takdir edilme ihtiyaci | e Yiikselme imkam
e Karakter o Isin sorumlulugu e Terfi sisteminin adaleti
* Yetenek e Beklentiler ¢ Kazammlar
e Zcka o Yitkselme ve terfiye ¢ Olas1 8diil
e Ayni iste calisma zamam bagh grevdefigikligi | | Ust yonetim ile
eDegerler etkilegim
¢Denetim

o Orgiit yonetimi
eLiderlik

L ] I':’_,'
iliskiler

arkadasglariyla

Sekil 1.3. Is Doyumunu Etkileyen Kisisel, I¢sel ve Digsal Unsurlar
(Egitimydnetimi.org, 2019a)

Dasgsal faktorler icinde terfi sisteminin adaleti, kazanimlar ve olas1 6diillerden de
bahsedilebilmektedir. Olas1 6diil, iy1 ¢alisma ya da performans nedeniyle ¢alisan i¢in

tesviklerdir (Chang, 2017). Digsal faktorler i¢inde ayrica 6rgiit yonetimi, list yonetim

ile etkilesim, liderlik, denetim ve i3 arkadaslariyla iliskiler faktorleri
belirtilebilmektedir.
Literatiirde baz1 arastirmacilar tarafindan calisan doyum modelleri

olusturulmustur. Etki-doyum arastirmalar1 i¢in en yaygin kullanilan yontemler,
anketler yoluyla kisilerin diisiincelerini ve doyumunu incelemektir. Anketlerin
boyutlart (doyumu) belirleyenleri agiklamak ic¢in kullanilmaktadir. Calisan doyum
arastirmalart icin belirleyenlerin boyutlar1 farkli isletmeler ve organizasyonlar
arasinda cesitlenmektedir (Chen ve ark., 2006). Fosam ve ark., (1998), uygun bir

calisan memnuniyeti modeli bulmak i¢in polis teskilatlarini analiz etmislerdir.
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Is Doyumu Calisan Morali Is Arkadasinin

\

Calisan Doyumu

/ N

[letisim
Egitim
Kaynaklar . Algilanan
Kariyer Geligtirme Algilanan Hizmet Kamu (halk)

Kalitesi

Sekil 1.4. Calisan Doyum Modeli (Fosam ve ark., 1998; Chen ve ark., 2006)

Sekil 1.4’de goriilen Fosam ve ark., (1998) tarafindan olusturulan ¢alisan doyum
modeline gore is doyumu, ¢alisan doyumunun i¢inde bir boliimdiir. Bu modelde diger
boliimleri de calisanin morali, is arkadasinin morali, orgiit ici iletisim, egitim
olanaklari, kaynaklar ve kariyer gelistirme olanaklari, orgiitiin kamu tarafindan

algilanan hizmet kalitesi ve algilanan kamu goriisii olusturmaktadir.

Comm ve Mathaisel (2000)’in egitim Orgiitleri i¢inde doyumun belirleyenlerini
saptamay1 amagladiklar1 c¢aligmalarinda bir 6zel yiiksekogretim kurumunun 606
calisan1 lizerinde anket caligsmalarinin yiiriitiilmesi i¢in SERVQUAL kullanilmastir.
Bulgular asagidaki gibidir:

e s yiikii (islerin yogunlugu)
. Is (isyeri) atmosferi

o Karar alma

o Etik (ahlak)/adalet

. Miisteri odaklilik

o Denetim

. Amaglar ve hedefler

o Egitim ve gelistirme

e Odeme

o Faydalar.
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Kiiskii (2001) bir Tiirk kolejinin galisanlarina ¢alisan memnuniyeti anketleri
uygulanmasini 6nermis ve ¢alisanlarin memnuniyetini 6l¢mek i¢in agagidaki boyutlara

bagvurmustur:

o Genel doyum

. Yo6netim doyumu

. Meslektaglar

. Diger ¢alisma grubu memnuniyeti
. Is doyumu (isten hosnutluk)

o Calisma gevresi

o Maas doyumu.

Kiiskii (2001)’niin calismasinda bireylerin doyumunu 6lgmek icin genel doyum,
is doyumu (isin kendisinden alinan doyum) ve diger yukarida belirtilen boyutlar
tanimlanmistir. Metle (2003), Kuveyt kamu sektoriindeki kadin ¢aliganlar tizerinde
istihdam memnuniyeti anketleri yiiritmiis ve asagidaki istihdam memnuniyeti

faktorlerini belirlemistir:

o Genel 1$ doyumu

e Odeme ve giivenlik
. Is arkadaslar

. Denetim

o Yiikselme

. Isin igerigi.

Gardner ve Carlopio (1996), calisanlarin Orgiitsel kalite ¢abalarima yonelik
afektif (duyussal/hissi) reaksiyonlari (6rn. is doyumu, baglilik ve isten ayrilma niyeti)
lizerine bir anket yiirlitmustiir. Ankete katilanlar, Avustralya’daki biiylik bir bankanin
228 calisanindan olugmaktaydi. Sonuclar, ¢alisanlarin Orgiitsel kalite c¢abalarina
katiliminin, calisanlarin duyussal reaksiyonlariyla 6nemli olgiide iliskili olacagini,
orgiitsel kalite cabalarina iliskin daha fazla farkindalik algilayan g¢alisanlarin daha
pozitif reaksiyonlar gosterdigi, dolayisiyla Orgiitte kalma niyetini arttirdigini

gostermistir.

Boselie ve Wiele (2002), International Survey Research (Londra, Ingiltere)’iin
destegiyle 2000 yilinda Hollanda’da ¢alisanlarin TKY (Toplam Kalite Yonetimi)/IKY
algist1 ve genel doyum ve (isten) ayrilma niyetine etkisi lizerine bir g¢alisma
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yiirlitmiistiir. Bu anket yaklasik 2.300 kayittan olusan bir yanit grubuna ulagsmistir
(yanit orami yiizde 50 idi). Analizler, bireysel ¢alisanlar TKY/IKY kavramina iliskin
olumlu algilarinin doyumun ileri bir diizeyine gotirdiigiinii ve boylelikle orgiitten

ayrilma niyetini azalttigini ortaya koymustur.

Hem Gardner ve Carlopio (1996) hem de Boselie ve Wiele (2002)’nin bulgular
Guimaraes (1996)’in TKY’nin c¢alisanlarin tutumlar1 iizerindeki etkisi iizerine
yuriittiigii calismasi tarafindan desteklenmistir. Calismanin sonuglari, sirkette kalma
niyetinin arttigini gostermistir. Bu nedenle, TKY ’nin uygulanmasi ¢alisma ortamini
degistirmis; boylece ¢alisanlarin tutumlar iyilestirilmistir. Sonug olarak, ¢alisanlarin
doyum diizeylerini artirabildikleri ve oOrgiitte kalmaya goniilliiliigi diistindiikleri

calismadan bildirilmistir (Ooi ve ark., 2006).

Calisanlarin i3 doyumuna etki eden bazi faktorlere asagida aciklik
getirilmektedir. Is doyumu faktorleri, bireysel faktorler ve drgiitsel faktorler olarak ele

alinabilmektedir.

1.2.2.1.  Bireysel Faktorler

Yas, kidem, egitim durumu, medeni hal, gelir durumu gibi bireysel faktorler is

doyumunu etkilemektedir.

1.2.2.2.  Orgiitsel Faktorler

Orgiit yonetimi, yoneticilerin liderlik davranislari, personeli gii¢lendirme,
oOrgiitsel adalet, orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi, yonetici-calisan iletisimleri ve etkilesimleri
gibi vb. orgiitsel faktorler is doyumunu etkilemektedir. Arastirmalar liderligin yiiksek
1$ doyumunu saglayan 6nemli bir degisken oldugunu gostermektedir. Chang (2017)’a
gore liderlik is doyumunu etkileyebilen en énemli faktorlerden biridir. Iyi bir lider
yiiksek doyum diizeyine ulastirmaktadir. Liderligin doyum 6rneginde pozitif ¢alisan
tutumlari ile ilgili rolii vardir. Liderlik davraniglari is doyumunu etkileyebilmektedir.
Konuyla ilgili yapilan ¢cogu arastirmadan liderlik davraniglari ile i3 doyumu arasinda
anlamli bir iliski oldugu bildirilmistir (Tengilimoglu, 2005a). Is doyumu 6rgiit kiiltiirii,
iklimi ve liderlik stili tarafindan etkilenmektedir (Akdol ve Arikboga, 2015). Liderler,
icinde bulunduklar1 ortamin kosullarina gore degisik davranis stillerini

benimsemektedirler (Ergun Ozler, 2013). Liderlik davranislar1 orgiitte dnemli bir rol
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oynamaktadir. Ciinkii iyi bir lider orgiit hedeflerine ulasmak igin izleyicilerini
etkileyebilmektedir. Bununla birlikte, her liderin astlarin1 koordine etmede kendi
karakteristik 6zelligi ve tarz1 vardir. Liderlik stili, bir lider tarafindan ¢alisanlarin veya
izleyicilerin davraniglarini etkilemek ic¢in kullanilan bir davranis tarzidir (Chang,
2017). Chang (2017)’1n ¢alismasinin sonuglari liderlik stilinin is doyumu ile anlamli

ve pozitif olarak iliskilendigini gdstermistir.

Her tiirlii orgiit ve spor orgiitlerinde insan kaynaklarinin 6nemi artmaktadir.
Calisanlart oOrgiitlerin - sinirli  kaynaklar1 igcinde en o©nemli kaynaklari olarak
goriilmektedir (Benligiray, 2013). Bununla birlikte oOrgiitlerde calisanlarin ¢esitli
ithtiyaglarinin karsilanmasina, onlarin gelistirilmesine ve is yapma becerilerinin
artirllmasina daha fazla énem verilmektedir. Orgiitsel amaclara biitiin calisanlarin
katkisiyla ulasilabilmektedir. Spor yonetiminin yoneltme fonksiyonu, planlanmis ve
orgiitlenmis bir yapida isbirligi ve ekip calismasinin nasil saglanacaginin
belirlenmesiyle, planlanan ve Orgiitlenen unsurlarin harekete gecirilmesini
icermektedir. Etkin bir yoneltmenin saglanabilmesi i¢in ekip ruhunun gelistirilmesi
gerekmekte, bunu saglayabilmek i¢cin de calisanlarin Ozelliklerini, becerilerini,
ihtiyaglarin1 bilmek ve diisiincelerini rahatlikla sdyleyebilecekleri bir ortam
yaratilmasi gerekmektedir. Bunda lider 6nemli rol oynamaktadir. S6zciik anlaminda
lider; yol gosteren, aydinlatan, ileriyi gosteren, 6greten ve birlikte calistigi kimselerin
istek ve ihtiyaclarini zamaninda sezen kimsedir. Boylece lider etkin ydneltmeyi

saglamaktadir.

Personeli giiclendirme; calisanlara gii¢ ve yetki vermeyi, ayn1 zamanda onlari
harekete gegirmeyi ifade etmektedir (Saruhan ve Yildiz, 2009). Akdol ve Arikboga
(2015)’nin c¢alismasinin sonucglar1 gdstermistir ki personel giiclendirmenin genel is

doyumu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

Orgiitsel adalet kavrami, orgiit {iyelerine muamelede hakkaniyet ve esitligin
gbzetilmesiyle ilgilidir. Orgiitte ¢alisan herkesin kazamlmis haklarii alabilmesi,
ayrimcilik yapilmamasi, ¢alisanlarin yaptiklar esit ige esit ticret almalar1 gibi adaletli
uygulamalar1 ve terfi adaletini igermektedir. Orgiit kiiltiiri, orgiit tarafindan
benimsenen temel degerler ve ona bagli arzulanan davranis kaliplaridir (Baycu, 2012).

Spor organizasyonu kiiltiirii s0yle tanimlanmaktadir;
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“Spor organizasyon kiiltiirii, bir spor organizasyonunun tiyeleri igin ortak olan
ve bilahare tiim tiyeler i¢in davranis standartlarini veya normlarini diizenleyen temel

degerler, inan¢lar ve tutumlarin bir toplanudr.” (Hoye ve ark., 2015).

Orgiit iklimi “calisanlarin calisma cevresi icindeki politikalarin olusturulmasi
ve pratik olaylarin algilanmasi olarak adlandirilarak, orgiite ait bir dizi ozellikler

biitiinii seklinde tanimlanmaktadir.” (Arslan ve Halis, 2000).

Yapi

Yontem
ve politikalar \

Liderin ézellikleri — = Orgiit iklimi —= Tklimin — > Doyum-doyumsuziuk

Degerlemesi
Gruplar ve bireyler /
arasi iligkiler

Is ve fiziksel ortam Orgiit iiyelerince Gdriinenle umulan Karsilagtirma
bu gercegin veya olmasi sonucunda
tanimlanmasi gerekenin uygunluk veya
algilanmasi karsilastirilmasi farklililkc

Orgiitsel sorunun
gercek durumu

Sekil 1.5. Orgiit iklimi ve Is Doyumu Arasindaki Iliski (Bergson, 1979; Efil, 1990)

Orgiit ikliminin olusmasinda etkili oldugu diisiiniilen boyutlar sunlardir;

e s cevresinin fiziksel kosullar1

e  Orgiit amaglarina ulasma

e Orgiit iiyelerinin isteklendirilmesi
e Liderlik

e Kararlara katilma

e Bildirisme

e Denetim

e Ve catigsma (Arslan ve Halis, 2000).

Asagida orgiitsel faktorler i¢cinde Orgiit yonetimi ve yoneticilerin ¢alisanlarla

iletisimleri, onlara kars1 tutum ve davranislar1 da ele alinmaktadir.
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1.2.2.3.  Orgiit Yonetimi

Orgiitsel faktorler icinde drgiit ydnetimi dnemli bir faktdrii olusturmaktadir. Tas
ve Onder (2010)’in ifade ettigi gibi is doyumu, calisan ihtiya¢ ve beklentilerinin
orgiitce karsilanma diizeyine bagli olarak artmakta ya da azalmaktayken;
“Caliganlarin ihtiya¢ ve beklentilerinin orgiit¢e karsilanabilme diizeyleri ise biiyiik
olciide yoneticilerin sergilemis olduklart liderlik davranislar ile iliskilidir.” Orgiit
yOnetimi, literatiirde yapilan bir¢ok arastirmada is doyumu boyutlarindan birisi olarak
aragtirtlmistir (Smith ve ark., 1969; Spector, 1985).

1.2.2.4.  Yoneticilerin Calisanlar Ile Iletisimleri, Onlara Karsi Tutum Ve

Davranislar

Yonetici-calisan iletisimleri ve etkilesimleri de ©Onem arz etmektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlar ile iletisimleri, onlara kars1 tutum ve davranislar ¢aliganlarin
is doyumunu etkilemektedir. Konuyla iliskili yapilan arastirmalardan bu yonde
sonuglar bildirilmektedir. Friedlander & Margulies (1969), yonetim ve arkadasca

personel iligkisinin ¢alisan doyumunu etkiledigini bulmustur.

Spector (1997), iletisimle ilgili olarak ¢alisanlarin doyumundan, 6rgiit iginde
calisanlarin iletisimle doyum sagladiklarini ya da saglamadiklarini hissetmelerine

atifta bulunarak bahsetmistir.

Liderler astlar1 ile yakin iligkiler kurarak, astlarinin sikintilariyla bire bir
ilgilenerek, astlarma deger vererek onlar1 islerine motive etmektedir. Kisilerarasi
iliskilere 6nem veren liderlik davranis1 uzun vadede calisanlarin motivasyonu ve
davraniglar1 iizerinde olumlu etki yapmaktadir. Astlariyla iyi iliskiler kuran liderler
etkili liderlerdir. Astlartyla iliski kurmada zayif olan liderlerin ise etkililigi diigiiktiir
(Canbolat, 2016). Ilgili literatiirde Weiss ve ark., (1967) yonetici-insan (calisan)

iliskilerini, Spector (1985) iletisim boyutunu ¢aligmalarinda arastirmislardir.

Weiss ve ark., (1967) Smith ve ark., Hackman ve Spector (1985)
(1969) Oldham (1974)

Y onetici-Teknik
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Yonetici-insan Yonetim Yonetim
iliskileri
Degisiklik
Sorumluluk
Fayda Saglama Yan Odemeler
Yonetme
Yeteneklerden Yetenek
Faydalanma Cesitlilizi
Ahlaki Degerler
Terfi Terfi Yiikselme
Yaraticilik
Isten Geri )
Takdir Edilme Bildirim Sartli Odiiller
Acentelerden Geri
Bildirim
Gergeklestirilen
Faaliyetler
Bagimsizlik Otonomi
Calisma Kosullar Isin Kendisi Isin Dogasi
Giivenlik-iste
Devamlilik
Ucret Ucret Ucret
Basarma
Orgiit Politikalar1 Idare Usulleri
Sosyal Statii Gorev Onemi
Is Arkadaslar Is Arkadaslar Ba'skalarl ile Is Arkadaslar
Iigkiler
Tletisim
Gorev Kimligi

Sekil 1.6. is Doyumu Boyutlarinin Literatiire Gore Siniflandirilmasi (Ozpehlivan,
2018)

Tablodan goriildiigi gibi bir¢ok is doyumu boyutu arastirmalarda ele
alinmaktadir. Ornegin Smith ve ark., (1969) ve Spector (1985) calismalarinda is
doyumu boyutlarindan yonetimi ele almistir, Weiss ve ark., (1967) ise yaptiklar

calismada is doyumu boyutlarindan yonetme ve yOnetici-insan iliskilerini ele almistir.
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Aragtirmalarda ele alman boyutlardan biri de &rgiit politikalaridir. Orgiitteki
politikalara iligskin algilar gii¢lii bir sekilde adalet ve hakkaniyet ile iliskilenerek,
calisanlarin doyum diizeyini artirabilmekte ya da azaltabilmektedir ve bireyden bireye
farklilik gostermektedir. Liderlik, orgiitiin politikalariin algilanmalarini etkileyen
faktorlerden biridir. Liderligin amacglarindan biri, ¢alisanlarin ¢iktilarini etkileyen
orgiit politikalar algilarmin yonetimidir. Iyi liderlik stillerine sahip etkili liderler,
orglit politikalart algilarini 1limlastirma ya da en aza indirme yetenegine sahiptirler,
dolayisiyla is doyumunu arttirmaktadirlar. Bu nedenle hem liderlik stili hem de orgiit
politikalart islerine iliskin c¢alisanlarin doyumunu etkileyebilen 6nemli faktorlerdir
(Saleem, 2014). Koroglu (2012)’nun ¢alismasinda isletme politikalarinin, rehberlerin
genel is doyumu maddeleri i¢inde en fazla doyum sagladiklari maddelerden biri

oldugu saptanmustir.

Literatiirde yapilan arastirmalarda ele alinan diger bazi boyutlar da

asagidakilerdir;

e Isin kendisi

e Rahatlik/Iste devamlilik
e  Orgiit politikalar1

e Ucret

e Faydalar

e Terfi/Yiikselme

e Takdir edilme/isten geribildirim alma
e s arkadaslar

e (Calisma kosullar

e Giivenlik

e Bagimsizlik/Otonomi

e  Statu

e Ahlaki degerler.

Bu faktorlerden “isin kendisi”, yapilan isin, yapan kisinin hosuna gidip
gitmedigiyle iliskilidir. Is arkadaslar1 ya da ¢alisma kosullari, calisanin isletmedeki
meslektaglari ile iliskisinin nasil oldugunu ifade etmektedir (Chang, 2017). Calisma
kosullar1 ayrica igyerinin giivenligi, isyerinde yangin tiipleri, yangin merdivenlerinin
olmasi ve isyerinin fiziksel sartlar1 6rnegin ¢alisma alanlarinin yeterince biiyiik olmasi,
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rahat galisilabilmesi, aydinlatma, havalandirma vb. gereklerle de iligskilenmektedir. Bir

diger faktor “statii” de kisilerin orgiitlerinde yiikselmeleriyle iligkilidir.

1.2.3. Is Doyumunun Getirileri

Is doyumunun getirileri arasinda, calisanin ise motivasyonunda artis olmasi, is
performansi ve verimliliginde artis olmasi, yine calisanda Orgiitiine duygusal bir

baglilik olugmasi olasiligini desteklemesi vardir.

1.2.3.1.  Calisamn Ise Motivasyonunda Artis

Liderlik yiiksek is doyumuna gotiirebilmektedir. Yiiksek is doyumu olan
calisanlar isine kars1 azami enerji gdsterip, sorumlu hareket etmektedirler (Ozpehlivan,

2018).

1.2.3.2.  Cahsann Is Performansi ve Verimliliginde Artig

Yiiksek is doyumu olan ¢alisanlarin is performanslari daha yiiksek olmaktadir
(Ozpehlivan, 2018). Literatirde daha oOnceden yapilmis bircok calismayi
degerlendirdikten sonra Smith & Cranny (1968) is doyumu ve g¢alisan performansi
hem de cabasi arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna varmistir. 1966 yilinda
Western Electric  Sirketi’nin  Chicago’daki Hawthorne fabrikasinda yapilan
arastirmalarda, Role Montaj test odasinin sonuglari, is doyumu ve calisan verimliligi
arasinda giiclii bir iliski oldugunu gostermis ve eger ¢alisan doyumu artarsa ¢alisanin

verimliliginin de artacagini 6nermistir (Ali, 2016).

1.2.3.3.  Cahisanda Orgiitiine Baghilik Olusumu

Is doyumu ¢alisanda érgiitiine baglilik olusumuyla da iliskilenmektedir. Oyle ki
cogu arastirmada is doyumu oOrgiitsel baghiligin temel belirleyicisi olarak ele
alinmaktadir (Ozpehlivan, 2018). Orgiitsel baglilik ¢alisanda &rgiitiine kars: hissettigi
pozitif bir duygudur. Orgiitiine baglilik olusan, baglilik hisseden ¢alisanlarin yaptiklari

islerde gayret ve 6zverileri yliksek olmaktadir.

Is doyumunun diger bazi getirileri de is doyumu olan calisanlarm siirekli
gelisime agik olmalart ve diger calisanlar ile iyi iletisim i¢inde olmalaridir

(Egitimyonetimi.org, 2019Db).
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1.2.4. is Doyumsuzlugunun Sonuglar

Is doyumsuzlugunun sonuglar1 asagidakilerdir;

e  Mutsuz calisanlar: Isinden memnun olmayan ¢alisanlarm mutlu bir ¢alisma
yasami olmamaktadir.

e Iseilgi duymama.

e  Motivasyon eksikligi.

e Verimliliginde diists.

e Is arkadaslaryla iliskilerinin k&tiilesmesi.

e Artan devamsizlik.

e s sikayetlerinin artmasi.

e Yeni is arayisi.

e Isini istenildigi gibi yapamama.

e Orgiitten kopma.

e Yiiksek isgoren devir hiz1 (Akinci, 2002; Ozpehlivan, 2018).

1.3. Yoneticilerin Liderlik Yaklasimlarinin Cahsanlarin is Doyumuna Etkisi

Konuyla ilgili literatiirde yapilan arastirmalar yoneticilerin liderlik
yaklasimlarmin ¢alisanlarin is doyumuna etki ettigini ortaya koymaktadir. Ornegin
Saleem (2014)’in arastirmasinin bulgulari, doniisiimcii liderligin is doyumu tizerinde
pozitif bir etkiye sahip oldugunu ve etkilesimci liderligin is doyumu iizerinde negatif

bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Literatiirde yapilan bazi arastirmalarda liderlik davraniglar1 (stilleri) olarak is
odakli liderlik stili, insan (¢alisan) odakli liderlik stili ve degisim odakli liderlik stili
seklinde bir smiflandirmaya rastlanmaktadir (6rn. Ekvall & Arvonen, 1991; Pool,
1997; Tengilimoglu, 2005a-b; Barker ve Emery, 2007; Tas ve Onder, 2010). Liderlik
davraniglar1 glinlimiizde ise, insana (¢alisana) ve degisime odakli liderlik davraniglari
olmak iizere {i¢c temel grupta toplanmaktadir. Ise odakli liderlikte dikkatler, giinliik
orgiitsel performansa ¢evrilmistir. Bu liderlik tipinde yoneticiler, resmi otoritelerini
kullanmaktadir. Odiiller ¢alisan gayretine gdre verilmektedir. Orgiitiin misyon, yap1

ve insan kaynaklar1 yonetiminde ¢ok kiigiik diizenlemeler yapilmaktadir.
Insan (¢alisan) odakli liderlikte asagidakiler 6nemli olmaktadur;

e Vizyon belirleme
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e YoOn ¢izme

e Ekip ile ¢alisabilme

e Yetkin ekipler olusturma

e Yetki ve sorumluluklar1 devretme (Tas ve Onder, 2010). Ayrica bu liderlik,

pozitif bakis agisini gerektirmektedir.
Degisim odakl liderlikte ise lider;

e (Calisanlarini giiclendirmektedir.
e izleyenleriyle birebir ilgilenmektedir.

e Risk almada, var olan durumla miicadelede ve yetki kullanmada onlar1

cesaretlendirmektedir.
e lzleyenlerinin yaraticiliklarini ve dzgiivenlerini desteklemektedir.

e Astlarin duygu, diisiince, inang ve degerlerini doniistiirerek, onlarin
beklentilerin de 6tesinde performans gostermesini saglamaktadir (Rafferty ve Griffin,
2004).

e Bir bakima bu liderlik astlar1 salt birer takip¢i olmaktan ¢ikararak, kendi
gorev ve sorumluluklarinin lideri olmalarina olanak tanimaktadir (Tas ve Onder,

2010).

Liderler ise, calisana ya da degisime odakli liderlik davraniglarindan birisini
sergileyebilmektedir. Bu liderlik davranislarindan hangisini sergileyecekleri sunlara

bagli olarak degismektedir;

e  Orgiitiin yapisi.

e Faaliyet alan1.

e Faaliyet cesitliligi.

e Cevresel sorunlar (Tekarslan, 1989; Szilagyi, 1990; Dogan, 2001).

Atay (2001)’a gore liderin sectigi davranig tarzi c¢alisanin is yasamindan tist
diizeyde doyum almasinda temel belirleyicidir. Bu nedenle liderlik davraniglarinin is
doyumu iizerindeki etkisi pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Yapilan aragtirmalarin
cogundan liderlik davraniglar1 ile i3 doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugu
bildirilmistir. “Liderlik davraniglart ile is doyumu arasinda anlaml bir iliski oldugunu

belirten arastirmalar genellikle is odakli otoriter liderlik davranislarinin ¢alisanlarin
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islerinden diisiik doyum almalarina; katilimci ve destekleyici yani insana odakl
liderlik davraniglarimin ise ¢alisanlarin iglerinden daha fazla doyum almalarina neden
oldugunu bulmustur (Pool; 1997, Awamleh vd., 2005; Ferik, 1997; Yousef, 2000; Suar
vd., 2006, Barker vd., 2007, Everett 1987 Akt.: Akdogan, 2002; Tengilimoglu, 2005a;
Crist 1999 Akt.: Akdogan, 2002). Brooke (2007) ve Yigit (2004)’in yapmis oldugu
arastirmalar ise insana odakli liderlik davranislarinin tersine is odakli liderlik
davramiglarimin ¢alisanlarin islerinden daha fazla doyum almalarina yol actigini

belirtmigtir.” (Tas ve Onder 2010).

Yapilan bazi aragtirmalarda insana (¢alisana) odakli liderlik stili ile i doyumu
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilirken (Pool, 1997; Barker ve
Emery, 2007), bazilarinda is odakli liderlik stili ile is doyumu arasinda anlamli, fakat
negatif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir (Wycoff & Skogan, 1994; Pool, 1997,
Barker ve Emery 2007). Tas ve Onder (2010)’in ¢alismasinda arastirilan liderlik
davranis1 boyutlari; is odakli liderlik davranislari, degisim odakli liderlik davranislar
ve ¢alisan odakli liderlik davranislarindan olusmaktaydi. Calismada liderlik davranisi
boyutlarindan is odakli liderlik davraniglarinin is doyumu {izerindeki etkisinin diger
liderlik davranis1 boyutlarindan daha fazla oldugu saptanmistir. Tengilimoglu (2005a)
arastirmasinda is odakli, calisan odakli ve de§isim odakli liderlik davranislarinin is

doyumu iizerinde etkili oldugunu saptamaigtir.

1.4. Yéoneticilerin Liderlik Yaklasimlari ile Calisanlarin Is Doyumu Arasindaki

iliskiyi Arastiran Literatiirde Yapilmis Cahsmalar

Bu kisimda yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile calisanlarin is doyumu
arasindaki iligskiyi arastiran, yurt disinda ve yurt i¢inde yapilmis c¢alismalar ve

calismalarin bulgular1 agiklanmaktadir.

1.4.1. Yurt Disinda Yapilmis Calismalar

Yoneticilerin liderlik yaklagimlari ile ¢alisanlarin is doyumu arasindaki iliskiyi
aragtiran, yurt disinda yapilmis olan, Boyer (1982), Everett (1987), Wycoff & Skogan
(1994), Pool (1997), Rice ve ark., (1997), Crist (1999), Bogler (2001), Barker & Emery
(2007), Brooke (2007), Saleem (2014)’in caligmalar1 vardir.
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1.4.2. Yurt icinde Yapilmus Cahsmalar

Yoneticilerin liderlik yaklasimlari ile ¢alisanlarin is doyumu arasindaki iliskiyi
arastiran, yurt i¢inde yapilmis olan, Ferik (1997), Akdogan (2002), Tengilimoglu
(2005a), Kayapnar (2007), Tas ve Onder (2010), Ergiin ve Celik (2015)’in ¢calismalari

vardir.
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IKINCi BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

Bu bolimde arastirmanin yontemi ve arastirmada kullanilan araglar

acgiklanmaktadir.

2.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada, Spor yoneticilerinin algilanan liderlik stilleri ile i3 doyumlar1
arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in nicel arastirma yontemlerinden iliskisel tarama
modeli kullanilmistir. Tarama arastirmalar1 gegmis yillarda veya halen var olan bir
durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimlaridir
(Karasar, 2010). Fraenkel ve Wallen (2009) tarama arastirmalarinin asil amacinin bir
gruba ait 6zelliklerin betimlenmesi oldugunu ifade etmektedir. Korelasyonel olarak da
adlandirilan iligkisel tarama modellerinde, iki ya da daha fazla degiskenin birlikte

degisimi incelenmektedir (Biiyiikoztiirk ve ark., 2010).
2.2 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Yapilacak olan arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde kamu adina spor hizmeti
veren isletmeler 6rneklemini ise, bu isletmelerde ¢alisan (n=643) goniillii bireylerden
olusturulmustur. Arastirma kapsaminda, veri toplama araci olarak “Kisisel bilgi

formu, Liderlik Davranisi Olgegi ve Minnesota Is Doyumu Olgegi” kullanilmistir.
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Tablo 2.1. Katilmcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bulgular

Kisisel Bilgiler Degiskenler F %
Kadin 170 26,4
Cinsiyetiniz Erkek 473 73,6
Toplam 643 100,0
25-29 Yas 102 15,9
30-34 Yas 138 21,5
35-39 Yas 147 22,9
Yas 40-44 Yas 145 22,6
45-49 Yas 79 12,3
50 ve Uzeri 32 5,0
Toplam 643 100,0
Ilkokul 113 17,6
Lise 191 29,7
On Lisans 62 9,6
Egitin Durumunuz Lisans 223 34,7
Yiksek Lisans 50 7,8
Doktora 4 6
Toplam 643 100,0
1-3 Y1l 110 17,1
4-6 Y1l 211 32,8
. .. 7-9 Y1l 83 12,9
Mesleki Tecriibe 10-12 Y1l 117 18.2
13 Y1l ve Uzeri 122 19,0
Toplam 643 100,0
Kéti 83 12,9
Orta 428 66,6
Maddi Durumunuz Iyi 126 19,6
Cok lyi 6 9
Toplam 643 100,0
1-3 Yil 575 89,4
4-6 Y1l 45 7,0
Kag¢ Yildir Simdiki 7-9 Y1l 9 14
Yoneticinizle Caligiyorsunuz 10-12 Y1l 9 14
13 ve Uzeri 5 ,8
Toplam 643 100,0
Lise 67 10,4
On Lisans 93 14,5
Yoneticinizin Egitim Lisans 393 61,1
Durumu Yiiksek Lisans 87 13,5
Doktora 3 5
Toplam 643 100,0

Tablo 2.1 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %26,4’lintin  kadin,
%73,6’s1n1n ise erkek bireylerden oldugu goriilmiistiir. Yas degiskenine iligkin veriler
incelendiginde bireylerin %22,9’unun 35-39 yas, %22,6’sinin 40-44 yas, %21,5’inin
30-34 yas, %15,9’unun 25-29 yas, %12,3’liniin 44-49 yas ve %5,’inin de 50 yas ve
iistli  bireylerden olustugu goriilmektedir. Egitim durumuna iliskin veriler
incelendiginde kisilerin %34,7’sinin lisans, %29,7’sinin lise, %17,6’sinin ilkokul,

%9,6’s11n 6n lisans, %7,8’inin yiiksek lisans ve %0,6’sinin da doktora egitimine sahip
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oldugu goriilmektedir. Mesleki tecriibe degiskenine gore ise %32,8” inin 4-6 yil, ise
%19,0’ 1n1n 13 y1l ve tlizeri, %18,2’ sinin 10-12 y1l, %17,1” inin 1-3 y1l ve %12,9’unun
da 7-9 yil aras1 ¢alistiklari tespit edilmistir. Maddi durum degiskenine gére bireylerin
%66,6’ sinin orta, %19,6’sin1n iyi, %12,9’unun koétii ve %0,9.’unun da ¢ok iyi diizeyde
oldugu goriilmiistiir. Kag Yildir Simdiki Yoneticinizle Calisiyorsunuz degiskenine
gore %89,4’tiniin 1-3 yil, %7,0’min 4-6 yil, %1,4’tintin 7-9 y1l, %1,4 iiniin 10-12 y1l
ve %0,8’inin de 13 yil ve tstii ¢alistiklar: goriilmiistiir. Yoneticinizin Egitim Durumu
degiskenine gore %61,1’inin lisans, %14,5’inin 6n lisans, %13,5’inin yliksek lisans,

%10,4’liniin lise ve %0,5’inin de doktora egitimine sahip olduklar1 goriilmustiir.
2.3 Arastirmanin Veri Toplama Teknigi

Gergeklestirilecek olan ¢alismada, Spor yoneticilerinin algilanan liderlik stilleri
ile i3 doyumlar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi i¢in ¢evrimig¢i anket uygulamasi
secilmis, arag olarak “google form” anket sitesinin yazilimi1 kullanilacaktir. Internet
araciligiyla gerceklestirilen anketler, hazirlanan formlarin e-posta ile yollanip
yanitinin ayni sekilde geri yollanmasini istemek seklinde olabildigi gibi, anket
formunun yer aldig1 internet adresi linkinin katilimcilara e-posta veya sosyal ag siteleri
araciligiyla duyurulmasi ve online olarak anketin doldurulduktan sonra “gdonder”
komutuyla otomatik olarak cevaplanmasi seklinde gerceklestirilebilmektedir. Bu

dogrultuda kullanilacak veri toplama araglari;

2.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Konu ile ilgili literatiir incelenerek aragtirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi
formunda, spor sekterinde g¢alisan bireylerin demografik ozelliklerini tespit etmek
amaciyla cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki tecriibe, maddi durum, yonetici ile
birlikte ¢alisma stiresi, yoneticinin egitim durumu gibi 6zelliklerini tespit etmek i¢in

olusturulmus sorular bulunmaktadir.
2.3.2 Liderlik Davramsi Olgegi

Olgek, Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan liderlik stillerini, ¢oklu faktorlere
gbre ortaya ¢ikarmak iizere hazirlanmis bir dlgektir. Olgegin Tiirkge ’ye uyarlanmasi
ise Tengilimoglu (2005a) tarafindan yapilan calismalarda kullanilmistir. Olgek 36

ifadeden olusmakta ve ifadeler “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-
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Kararsizim, 4-Katiltyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde 5 asamali Likert Tipi
Olcekle degerlendirilmekte ve 3 genel liderlik tarzi ortaya ¢ikarmaktadir (Kornor ve
Nordvic, 2004; Tengilimoglu, 2005a). Olcekte bulunan 36 ifadenin 6l¢tiigii liderlik
stilleri 3 genel baglik altinda toplanabilmektedir.

Isgoren Odakl Liderlik 1,2,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31,32,34 -14 Madde ,

Uretim Odakli Liderlik 3,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33,36 -12 Madde,

Degisim Odakli Liderlik 5,8,11,14,17,20,23,26,29,35 -10 Madde, Toplam analizleri
sonucunda, maddelerin toplamla olan korelasyonlar1 kabul edilebilir bir diizeyde
bulunurken, 6lgegin genel Cronbach Alpha katsayr degeri 0,9710 olarak tespit
edilmistir (Tengilimoglu, 2005b).

Tablo 2.2. Spor igletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik 6lgegine verdigi cevaplarin
betimsel analizi

Faktorler N Min Max Mean<Ss
Liderlik 643 36,00 180,0 109,5+34,30
is goren Odakh 643 14,00 70,00 42,62+13,20
Uretim Odakl 643 12,00 60,00 36,85+11,52
Degisim Odakh 643 10,00 50,00 30,13+10,54

Tablo 2.2 incelendiginde, algilanan liderlik puan ortalamasi 109,5+34,30, is
goren odakli ortalama puani 42,62+13,20, iiretim odakli ortalama puan1 36,85+11,52
ve degisim odakli ortalama puani 30,13+10,54 olarak tespit edilmistir.

2.3.3 Minnesota is Doyumu Olgegi

Minnesota Is Doyumu Olgegi Weiss ve ark.,(1967) tarafindan gelistirilmistir.
Olgegin uzun formu (orijinali) 100 sorudan olusmaktadir. Kisa formu ise i¢sel ve dissal
boyutlarin1 kapsayan 20 sorudan olugmaktadir. Kisa formlu 6lgek Baycan (1985),
tarafindan Tiirkceye cevrilerek gecerlik ve glivenirlik ¢aligmasi yapilmistir. Minnesota
is doyum olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli Likert tipinde bir 6lcektir. Olgek
puanlamasinda “1= Hi¢c memnun degilim, 2= Memnun degilim, 3= Kararsizim, 4=
Memnunum, 5= Cok memnunum” olarak degerlendirilmektedir. Olcekte elde edilecek
en yiiksek puan 100, en diisiik puan ise 20’dir. Minnesota is doyum 06lg¢egi iki farkli
boliimden olusmaktadir. Ik béliim calisan personellerin demografik bilgilerini
O0grenmeyi amaglayan 8 maddeden; ikinci boliim ise igsel, digsal ve genel is tatmin
durumunu 6grenmeyi amaclayan 6zelliklere sahip toplam 20 maddeden olusmaktadir.
Icsel Is Doyum: Gorevde yiikselme, basari, yiikselme, is sorumlulugu, terfie bagh

gorev degisikligi ve takdir edilme gibi yapilan iste igsel niteligin tatminkarlig ile ilgili
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faktdrlerden meydana gelmektedir. Digsal Is Doyum: Kurumun ve drgiitiin vizyon ve
misyonu, denetim sekli, ¢alisma kosullari, yonetici, ticret, ¢alisma ve astlar ile iligkiler
gibi isin dis ¢evresi ile ilgili faktdrlerden meydana gelmektedir. Genel Doyum: Igsel
boyutlar ile digsal boyutlar1 kapsar.

Icsel Boyut 1,2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20----12 Maddeden olusmaktadur.

Digsal Boyut 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19---- 8 Maddeden olugmaktadir.

Genel doyum puani 20 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye bdliinmesi
ile elde edilmektedir. I¢sel doyum puani 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 ve 20.
maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 12’ye, digsal doyum puani ise 5, 6, 12,
13, 14, 17, 18 ve 19. maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin sekize bdliinmesi
ile elde edilmektedir.

Tablo 3.3. Spor igletmesi galisanlarinin minnesota is doyum 6l¢egine verdigi
cevaplarin betimsel analizi

Faktorler N Min Max Mean+Ss
Minnesota is doyumu 643 20,00 99,00 71,97+£15,21
icsel boyut 643 12,00 59,00 42,7749,038
Digsal boyut 643 8,00 40,00 29,20+6,585

Tablo 3.3 incelendiginde, is doyum puan ortalamas1 71,97+15,21, igsel boyut
ortalama puani 42,77+9,038 ve digsal boyut ortalama puani 29,20+6,585 olarak tespit

edilmistir.
2.4 Verilerin Analizi

Yapilmis olan arastirma neticesinde elde edilen veriler SPSS 25,0 programinda
degerlendirilmistir. Elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde; katilimeilarin demografik
ozelikleri ile ilgili frekans analizleri yapilarak, yiizdesel degerler ile agiklanmistir.

Olgeklerin alt boyutlarmin normal dagilim gosterip gostermedigini test etmek
amaci ile Kolmogrov-Smirnov testi yapilmistir. Analizler sonucunda normal dagilim
oldugu goriilmektedir ve demografik degiskenler icerisinde ikili gruplara gére mevcut
degiskenlerin karsilagtiritlmasinda Independent Sample T Test, ikiden fazla gruba gore
kargilagstirmada One Way ANOVA testi uygulanmistir. Calismamizda Spor
yOneticilerinin yonetim tarzlar ile ¢alisanlarin is doyumu arasindaki iligskiyi 6lgmek

amaci ile Pearson korelasyon analizi yapilmustir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR
3.1. Arastirma Bulgulan

Tablo 3.1. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik ve is doyum diizeyleri ile
cinsiyet degiskenine gore t-testi analiz sonuglari

Cinsiyet N X Ss T P
. . Erkek 473 110,5 34,32
Liderlik Kadin 170 1069 34,22 1,168 243
Minnesota is Erkek 473 72,64 15,19
Doyumu Kadin 170 70,10 15,16 1.877 061

P<0.05*

Tablo 3.1 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam
puan diizeyinde algiladiklar1 liderlik ve is doyum diizeyleri ile cinsiyet degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05). Fakat spor
calisanlarinin is doyum diizeylerinin, liderlik diizeylerinden istatistiksel olarak daha
anlamli oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.2. Spor igletmesi ¢aliganlarinin algilanan liderlik diizeyi alt boyutlari ile
cinsiyet degiskenine gore t-testi analiz sonuglari

Boyut Cinsiyet N X Ss T P
is goren Odakh E’ﬁﬁ ‘gg ﬁ:gg g%g 1,312 190
Liderlik Uretim Odakh E;'ffl'r‘l A ggéi ﬂig 1115 265
T

Tablo 3.2 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin liderlik
ve alt boyutlari ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmemistir (p>0.05).

Tablo 3.3. Spor isletmesi ¢alisanlarinin minnesota is doyumu diizeyi alt boyutlari ile
cinsiyet degiskenine gore t-testi analiz sonuglari

Boyut Cinsiyet N X Ss T P
. Erkek 473 4314 8,949
Minnesota s Igsel Kadn 170 4174 923 LM 08
Doyumu Erkek 473 29,50 6,639
Dissal Kadn 170 2835 6375 990 04T

P<0.05*
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Tablo 3.3 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi g¢alisanlarinin is
doyumu ve alt boyutlarinda ig¢sel boyut ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05). Fakat dissal boyut ile cinsiyet
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p<0.05).

Tablo 3.4. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi ve minnesota is
doyum ile yas degiskenine gore one way anova analiz sonuglari

Anlamh
Boyut Yas N X Ss F P Fark

25-292 102 111,0 34,02
30-340 138 110,4 33,68
. . 35-39¢ 147 108,4 36,05

Liderlik 40-449 145 1113 33,42 615 688 -
45-49¢ 79 108,8 33,70
50 ve tizerif 32 100,5 36,04
25-292 102 72,68 14,08
30-340 138 69,57 16,30
Minnesota is 35-39¢ 147 70,53 15,66

Doyumu 40-444 145 72,64 14,34 2 017> b-f
45-49¢ 79 73,70 16,04

50 ve tizerif 32 79,34 10,56

P<0.05*

Tablo 3.4 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam
puan diizeyinde liderlik diizeyleri ile yas degiskeni arasinda anlamli fark goriilmez
iken, minnesota is doyumu diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmistir (p<0.05). Bu farkliligin 30-34 yas bireyler ile 50 yas lizeri bireyler arasinda
oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.5. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi alt boyutlari ile yas
degiskenine gdre one way anova analiz sonuglari

Boyut Yas Grubu N X Ss F P Anlaml
Fark

25-292 102 4316 12,72
30-34° 138 4270 13,09
is goren 35-39°¢ 147 4242 13,83

Odakl 40-444 145 4330 1284 964 439 -
45-49¢ 79 4287 12,98
50 ve tizerif 32 37,84 14,27
25-292 102 3746 11,43
30-34b 138 3736 11,14
L Uretim 35-39°¢ 147 3629 12,20

Liderlik Odakh 40-449 145 3727 1129 410 842 -
45-49¢ 79 36,13 1153
50 ve iizeri’ 32 3518 11,77
25-292 102 30,39 10,78
30-34b 138 3042 10,39
Degisim 35-39°¢ 147 2972 10,98

ogain 40-444 145 30,82 10,18 618 686 -
45-49¢ 79 2986 10,18
50 ve iizeri’ 32 2746 1111

P<0.05*
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Tablo 3.5 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin liderlik

diizeyleri ve alt boyutlar1 ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark goriilmemistir

(p>0.05).

Tablo 3.6. Spor igletmesi ¢alisanlarinin minnesota is doyumu diizeyi alt boyutlart ile

yas degiskenine gore one way anova analiz sonuglari

Anlamh
Boyut Yas N X Ss F P Fark
25-292 102 43,16 12,72
30-34° 138 42,70 13,09
C
o EEOM OEE BE
45-49¢ 79 42,87 12,98
Minnesota is 50 ve iizerif 32 37,84 14,27
Doyumu 25-292 102 37,46 11,43
30-34° 138 37,36 11,14
35-39¢ 147 36,29 12,20
Digsal 40-44¢ 145 3727 1129 204 069 -
45-49¢ 79 36,13 11,53
50 ve tizerif 32 35,18 11,77

P<0.05*

Tablo 3.6 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi g¢alisanlarinin is

doyumu diizeyleri ve alt boyutlar1 ile yas degiskeni arasinda anlamli bir fark

goriilmistiir (p<0.05). Farkliligin i¢sel alt boyut 35-39 yas bireyler ile 40-44 yas kisiler

arasinda oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.7. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi ve minnesota is

doyumu ile egitim degiskenine gore one way anova analiz sonuglari

Boyut Egitim N X Ss F P Agg‘r‘l‘("‘
Tlkokul? 113 109,7 35,74
LiseP 191 110,7 32,84
. . On Lisans® 62 110,0 36,23
Liderlik Lisanst 223 1088 33,23 093 993 N
Yiksek Lisans® 50 107,8 40,85
Doktoraf 4 107,0 11,74
[lkokul? 113 75,92 16,23
LiseP 191 74,51 13,53 ad
Minnesota is On Lisans® 62 71,87 15,08 6.501 000* e
Doyumu Lisans? 223 69,33 14,30 ! ' af
Yiksek Lisans® 50 66,70 18,61
Doktoraf 4 53,50 15,41
P<0.05*

Tablo 3.7 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam

puan diizeyinde liderlik diizeyleri ile egitim degiskeni arasinda anlamli fark goriilmez

iken, i3 doyum diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir

(p<0.05). Bu farkliligin ilkokul egitim diizeyine sahip olan bireyler ile lisans, yiiksek

lisans ve doktora egitimine sahip olan bireyler arasinda oldugu goriilmiistiir.

46



Tablo 3.8. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi alt boyutlari ile

egitim degiskenine gére one way anova analiz sonuglari

Boyut Egitim N X Ss F P Anlamh
Fark

Ilkokul® 113 42,53 13,68
Lise? 191 43,21 12,70
isgoren On Lisans® 62 4251 13,59

Odakl Lisans? 223 4235 1280 B 98 -
Yiiksek Lisans® 50 42,12 15,83
Doktoraf 4 40,00 8,717
Tlkokul? 113 37,14 12,15
LiseP 191 37,13 10,96
N Uretim On Lisans® 62 37,06 12,49

Liderlik Odakl Lisans? 223 3649 1109 12 988 -
Yiiksek Lisans® 50 36,38 13,50
Doktoraf 4 38,75 2,986
Tlkokul? 113 30,05 10,85
Lise? 191 30,39 10,04
Degisim On Lisans® 62 30,41 11,03

Odakl Lisans? 223 3001 1046 086 994 -
Yiksek Lisans® 50 29,64 12,08
Doktoraf 4 28,25 5,500

P<0.05*

Tablo 3.8 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin liderlik

diizeyleri ve alt boyutlar1 ile egitim degiskeni arasinda anlamli fark tespit edilmemistir

(p>0.05).

Tablo 3.9. Spor igletmesi ¢alisanlarinin minnesota is doyumu diizeyi alt boyutlart ile

egitim degiskenine gore one way anova analiz sonuglari

el Anlamh
Boyut Egitim N X Ss F P Fark
[lkokul® 113 45,30 9,634
Lise? 191 44,32 8,029 af
. On Lisans® 62 42,35 8,594 - ]
Igsel Lisans® 223 4117  s8ea0 946,000 b-c
Yiksek Lisans® 50 39,58 10,67
Minnesota is Doktoraf 4 32,25 12,01
Doyumu [lkokul? 113 30,62 6,872
Liseb 191 30,19 5,893
On Lisans® 62 29,51 6,955 - a-c
Digsal Lisans? 223 2815 6188 %24 000 b-e
Yiksek Lisans® 50 27,12 8,230
Doktoraf 4 21,25 3,774
P<0.05*

Tablo 3.9 incelediginde aragtirmaya katilan spor isletmesi g¢aligsanlarinin is

doyum diizeyi ve alt boyutlar1 ile egitim degiskeni arasinda anlamli bir fark tespit

edilmistir (p<0.05). Bu farkliligin i¢sel boyutta ilkokul egitim diizeyine sahip olan

bireyler ile doktora, lise ve 6n lisans, digsal boyutta ise ilkokul egitimine sahip olan

bireyler ile 6n lisans, lise ve doktora egitimine sahip olan bireyler arasinda oldugu

gorilmiistir.

47



Tablo 3.10. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi ve minnesota is
doyumu ile mesleki tecriibe degiskenine gore one way anova analiz sonuglari

Mesleki Anlamh
Boyut Tecriibe N X S F P Fark

1-32 110 107,5 36,39
4-6° 211 110,1 33,00

Liderlik 7-9¢ 83 110,6 37,94 377 ,825 --
10-12¢ 117 107,4 34,61
13 yil ve lizeri® 122 111,79 31,97
1-32 110 73,96 14,60
Minnesota i 4-6° 211 71,61 15,41

Doyumu 7-9¢ 83 72,12 17,60 1,279 277 --
10-12¢ 117 69,68 14,83
13 yil ve iizeri® 122 72,90 13,91

P<0.05*

Tablo 3.10 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam
puan diizeyinde liderlik diizeyi ve is doyumu diizeyleri puanlarinin mesleki tecriibe
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 3.11. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi alt boyutlari ile
mesleki tecriibe degiskenine gore one way anova analiz sonuglari

Mesleki Anlamh
Boyut Tecriibe N = Ss F P Fark
1-32 110 4220 1344
s v 4-6b 211 4260 12,85
gffﬁ“ 7-9¢ 83 4291 1409 339 852 -
aklt 10-12¢ 117 41,77 13,46
13 yil veiizeri® 122 4364 1282
1-3 110 36,06 1261
Oretim 4-6b 211 37,40 11,04
Liderlik Odaklh 7-9¢ 83 3681 1293 348 846 -
10-12d 117 3628 11,31
13 yil veiizeri® 122 3720 1058
1-3 110 29,26 11,12
Degisim 4-6b 211 30,17 10,18
PN 7-9¢ 83 3093 11,82  ,606 658 -
10-12d 117 29,46 10,80

13 y1l ve iizeri® 122 30,94 9,474

P<0.05*
Tablo 3.11 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi calisanlarinin
liderlik ve alt boyut diizeyleri ile mesleki tecriibe degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 3.12. Spor isletmesi ¢alisanlarinin minnesota is doyumu diizeyi alt boyutlari
ile mesleki tecriibe degiskenine gore one way anova analiz sonuglart

Boyut  Mesleki Tecriibe N X Ss F p  Anlamh
Fark
Minnesota Is . 1.32 110 4417 8471
Doyumu ' 4-6° 211 4240 o208 1205 307 -
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7-9° 83 42,90 10,63

10-12¢ 117 41,69 8,834
13 yil ve iizeri® 122 43,08 8,006
1-32 110 29,79 6,485
4-6° 211 29,20 6,505
Dissal 7-9° 83 29,21 7,375 1,481 ,206 --
10-12¢ 117 27,99 6,518

13 yil ve uizeri® 122 29,81 6,249

P<0.05*
Tablo 3.12 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin is
doyum ve alt boyut diizeyleri ile mesleki tecriibe degiskeni arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 3.13. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi ve minnesota is
doyum ile maddi durum degiskenine gére one way anova analiz sonuglari

Boyut Maddi durum N X Ss F P Anlamh
Fark
Koti? 83 108,1 35,11
. . Ortab 428 110,1 34,61
Liderlik fyic 126 108.6 3365 ,119 ,949 -
Cok Tyi 6 108,6 13,29
Koti? 83 66,55 17,99
Minnesota is Orta® 428 72,90 14,41 - a-b
Doyumu Iyi¢ 126 72,76 15,22 gi18 003 a-c
Cok Iyid 6 63,83 14,74

P<0.05*

Tablo 3.13 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam
puan diizeyinde liderlik diizeyi ve maddi durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark goziikmezken, is doyum diizeyi arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir (p<0.05). Bu farkliligin maddi durumu kétii diizeyde olan kisiler ile orta ve

1yl maddi duruma sahip olan kisiler arasinda oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.14. Spor isletmesi galisanlarinin algilanan liderlik diizeyi alt boyutlari ile
maddi durum degiskenine gore one way anova analiz sonuglari

Boyut Maddi durum N X Ss F p Anlamh
Fark
Kotiid 83 4246 13,79
is goren Ortab 428 4280 13,15 3
Odakh Iyic 126 4220 13,29 116 951
Cok Iyi? 6 40,66 5,819
Kotii? 83 3573 11,74
N Uretim Orta? 428 37,15 11,69
Liderlik Odakl iyic 126 3654 1108 o8 758 -
Cok Iyi? 6 37,33 2,804
Kotiid 83 2998 10,62
Degisim Orta? 428 30,19 10,68 B
Odakl Iyi 126 2998 10,24 024 995
Cok Iyi 6 30,66 7,447
P<0.05*
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Tablo 3.14 incelediginde arastirmaya katilan spor igletmesi calisanlarinin
liderlik diizeyi ve alt boyutlar ile ve maddi durum degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 3.15. Spor isletmesi ¢alisanlarinin minnesota is doyumu diizeyi alt boyutlari
ile maddi durum degiskenine gére one way anova analiz sonuglari

Boyut Maddi durum N X Ss F P Anlamh
Fark
Koti2 83 39,92 10,94
. Ortab 428 43,38 8,512 a-b
Igsel fyic 126 4284 9023 ¥4 005
Minnesota is Cok Iyi 6 37,00 9,715
Doyumu Kotu? 83 26,62 7,414
Ortab 428 29,52 6,305 - a-b
Dissal iyic 126 2092 6585 046 001 b-c
Cok Iyif 6 26,83 6,968

P<0.05*

Tablo 3.15 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi calisanlarinin is
doyum diizeyi ve alt boyutlar1 ile ve maddi durum degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p>0.05). Farklilik igsel alt boyutta maddi
durumu kétii olan bireyler ile orta diizeyde olan bireyler arasinda digsal alt boyutta ise
maddi durumu kétii diizeyde olanlar ile orta ve iyi maddi duruma sahip olan bireyler

arasinda oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3.16. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi ve minnesota is
doyumu kag yildir simdiki yoneticinizle ¢alisiyorsunuz degiskenine gore one way
anova analiz sonuglar1

Kag yildir
simdiki Anlamh
Boyut yoneticinizle N X Ss F P Fark
calistyorsunuz
1-32 575 108,5 34,45
4-6° 45 115,0 33,91
Liderlik 7-9¢ 9 125,8 13,56 1,451 ,216 --
10-12¢ 9 120,3 39,77
13 yil ve iizeri® 5 126,8 26,06
1-32 575 72,20 15,14
Minnesota i 4-6° 45 70,82 15,48
Doyumu 7-9¢ 9 65,22 16,28 1,511 ,197 --
10-12¢ 9 64,88 18,97

13 yil ve iizeri® 5 81,40 3,847

P<0.05*

Tablo 3.16 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam
puan diizeyinde liderlik diizeyi ve i3 doyum diizeyleri ile ka¢ yildir simdiki
yoneticinizle ¢alisiyorsunuz degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

tespit edilmemistir (p>0.05).
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Tablo 3.17. Spor isletmesi galisanlarinin algilanan liderlik diizeyi alt boyutlart ile
kag yildir simdiki yoneticinizle ¢alisiyorsunuz degiskenine gore one way anova
analiz sonuglari

Kac yildir
simdiki Anlamh
Boyut yoneticinizle N X S F P Fark
calistyorsunuz
1-32 575 42,28 13,27
isgiiren 4-6b 45 44,66 12,84
7-9¢ 9 47,66 6,480 1,069 371 --
Odakh 10-12¢ 9 458 1578
13 yil ve tizeri® 5 48,40 9,762
1-32 575 36,49 11,56
Uretim 4-6b 45 38,84 11,54
Liderlik Odakh 7-9¢ 9 42,33 4,924 1,729 ,142 --
10-124 9 41,11 13,28
13 yil ve tizeri® 5 43,60 6,188
1-32 575 29,84 10,59
Degisim 4-6b 45 31,53 10,22
Odakh 7-9¢ 9 35,88 4,456 1,433 ,222 --
10-124 9 33,33 12,15
13 y1l ve tizeri® 5 34,80 10,54
P<0.05*

Tablo 3.17 incelediginde aragtirmaya katilan spor isletmesi c¢alisanlarinin
liderlik diizeyi ve alt boyutlar ile kag yildir simdiki yonetiCinizle calisiyorsunuz
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 3.18. Spor isletmesi galisanlarinin minnesota is doyumu diizeyi alt boyutlari

ile kag yildir simdiki yoneticinizle ¢alisiyorsunuz degiskenine gore one way anova
analiz sonuglar1

Kag Yildir
Simdiki Anlamh
Boyut yoneticinizle N X Ss F P Fark
calistyorsunuz
1-32 575 42,87 8,999
4-6° 45 42,37 8,899
igsel 7-9¢ 9 38,55 10,60 1,320 ,261 -
10-12¢ 9 39,44 11,91
Minnesota is 13 yil ve iizeri® 5 48,40 2,073
Doyumu 1-32 575 29,32 6,561
4-6° 45 28,44 6,824
Dissal 7-9¢ 9 26,66 6,284 1,691 ,150 -
10-12¢ 9 25,44 7,535
13 y1l ve iizeri® 5 33,00 2,000

P<0.05*
Tablo 3.18 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin is
doyum diizeyi ve alt boyutlart ile ka¢ yildir simdiki yonetiCinizle calisiyorsunuz

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).
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Tablo 3.19. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi ve minnesota is
doyumu ile yoneticinizin egitim durumu degiskenine gére one way anova analiz

sonugclari
Yoneticinizin Anlamh
Boyut egitim durumu N X Ss P Fark
Lise? 67 115,5 31,35
On Lisans? 93 113,2 30,58
Liderlik Lisans® 393 108,0 35,58 1,344 ,252 --
Yiiksek Lisans® 87 108,7 33,91
Doktora® 3 86,00 40,70
Lise? 67 71,02 17,20
Minnesota iS On .Lisansb 93 76,16 13,52
Doyumu Llsan_sc 393 70,50 15,30 3,706 ,005* b-c
Yiiksek Lisans? 87 74,57 13,91
Doktora® 3 81,00 14,79
P<0.05*

Tablo 3.19 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢aliganlarinin toplam

puan diizeyinde liderlik diizeyi ve yoOneticinizin egitim durumu degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlaml1 bir fark tespit edilmemistir (p>0.05). Is doyum diizeyleri ile

yoneticinizin egitim durumu degiskeni arasinda anlamli farklilk gorilmistiir

(p<0.05). Bu farkliligin 6n lisans egitimine sahip olan bireyler ile lisans egitimine

sahip olan bireyler arasinda goriilmiistir.

Tablo 3.20. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi alt boyutlari ile
yoneticinizin egitim durumu degiskenine gére one way anova analiz sonuglari

Yoneticinizin Anlaml
Boyut egitim durumu N X S F P Fark
Lise? 67 45,34 11,94
is goren On _Lisansb 93 43,75 12,07
Odakh Lisans® 393 42,06 13,62 1,510 ,197 --
Yiiksek Lisans? 87 42,20 13,14
Doktora® 3 32,66 13,79
Lise? 67 38,79 10,40
o Oretim On _Lisansb 93 37,94 10,11
Liderlik Odakh Lisans® 393 36,43 12,04 1,198 311 --
Yiiksek Lisans? 87 36,40 11,18
Doktora® 3 29,00 14,79
Lise? 67 31,44 9,861
Degisim On _Lisansb 93 31,59 9,513
Odakh Llsan§° 393 29,61 10,85 1,174 321 -
Yiiksek Lisans? 87 30,12 10,58
Doktora® 3 24,33 12,50
P<0.05*
Tablo 3.20 incelediginde arastirmaya katilan spor igletmesi calisanlarinin

liderlik diizeyi ve alt boyutlar1 ile yoneticinizin egitim durumu degiskeni arasinda

istatistiksel olarak anlaml bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).
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Tablo 3.21. Spor isletmesi ¢alisanlarinin minnesota is doyumu diizeyi alt boyutlari
ile yoneticinizin egitim durumu degiskenine gére one way anova analiz sonuglari

Yoneticinizin Anlamh
Boyut egitim durumu N X Ss F P Fark
Lise? 67 42,01 10,15
On Lisans? 93 45,38 7,955
icsel Lisans® 393 41585 9,053 4,469 ,001* b-c
Yiiksek Lisans? 87 44,42 8,488
Minnesota is Doktora® 3 50,66 5,859
Doyumu Lise? 67 29,01 7,392
On Lisans? 93 30,77 5,967
Digsal Lisans® 393 28,64 6,636 2,535 ,039* a-d
Yiiksek Lisans? 87 30,14 6,001
Doktora® 3 30,33 8,962

P<0.05*

Tablo 3.21 incelediginde arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin is
doyum diizeyi ve alt boyutlar1 ile yoneticinizin egitim durumu degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir (p>0.05). I¢sel alt boyutta 6n lisans,
lisans ve digsal alt boyutta lise ve yiiksek lisans egitimine sahip olan bireyler arasinda

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.22. Spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi, minnesota is
doyumu alt boyutlarma ve iligkisine yonelik korelasyon analiz testi sonuglari

- o . "Is Ureten Degisim licsel Dissal
Degiskenler Liderlik Minnesota  Goren Odak O(%;kll Bgyu t Bosyu t
Odaklh
Pearson -,248 ,976 ,970 ,970 -204  -,293
Liderlik Korelasyon (R) 1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
P 642 642 642 642 642 642
Pearson -,264 -,205 -,255 ,981 ,964
Minnesota  Korelasyon (R) 1 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
P 642 643 643 643 643
is Goren Pearson 915 ,923 -,218 -311
Odakh Korelasyon (R) 1 ,000 ,000 ,000 ,000
P 642 642 642 642
Ureten Pearson 916 -,164 -,250
Odakh Korelasyon (R) 1 ,000 ,000 ,000
P 643 643 643
o o
orelasyon , )
Odakh P ! 643 643
Pearson ,894
icsel Boyut  Korelasyon (R) 1 ,000
P 643
Dissal Pearson
Boyut Korela?)yon (R) 1
**0.01/*0.05

Tablo 3.22 incelendiginde, spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi,

is doyum ve alt boyutlarina pozitif ve negatif yonde anlamli bir iliskilerin oldugu
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goriilmistiir (p<0,05). S6z konusu degiskenler olusabilecek bir degisimde bir diger
degeri etkilemektedir.
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DORDUNCU BOLUM
SONUC VE ONERILER

SONUC

Spor yoneticilerinin algilanan liderlik stilleri ile is doyumlar1 arasindaki iliskiyi
inceledigimiz calismamizda elde edilen sonuglar alan yazin calismalar ile

iligkilendirilip bu boéliimde tartisilip sunulmustur.

Arastirmaya katilan spor isletmesi calisanlarinin toplam puan diizeyinde
algiladiklari liderlik ve is doyum diizeyleri ile cinsiyet degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Fakat spor isletmesi ¢aligsanlarinin is doyum
diizeylerinin, liderlik diizeylerinden istatistiksel olarak daha anlamli oldugu
goriilmustiir. Spor isletmesi ¢alisanlarinin liderlik alt boyutlari ile cinsiyet degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Spor isletmesi
calisanlarinin is doyumu Ve alt boyutlarinda i¢sel boyut ile cinsiyet degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilemezken, digsal boyut ile cinsiyet

degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir.

Cinsiyet degiskeniyle iliskili olarak bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar diger
aragtirmalarin  sonuglarma genelde paralel olmustur. Kayapmar (2007)1n,
yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik anlayislarinin
calisanlarin i3 doyum diizeylerine etkisini arastirdig1 calismasinin sonuglarina gore,
isgoren, liretim ve degisim odakli liderlik tarzlari, i doyumu iizerinde anlamli diizeyde
etkiye sahiptir. Farkli liderlik tarzlarinin is doyumu tizerindeki etkisi arasinda anlamli
bir farkliliga rastlanmamistir. Arastirmada cinsiyete gore isgoren ve degisim odakl
liderlik algisinin farklilagtig1 ortaya konmustur. Erkeklerin iggbren ve degisim odakl
liderlik tarzlarini algilamalarinin daha yiiksek oldugu ortaya konmustur. Arastirmanin
bulgulari, is doyumu boyutlarindan digsal doyum ve genel doyumun cinsiyete gore
anlamli bir farklihk yarattigimi gostermistir. Bodur ve Giiler (1996)’in saglik
yOneticilerinin is doyumunu arastirdigi ¢alismalarinda is doyumu ve cinsiyet arasinda
anlaml bir iligkiye rastlanmamistir. Kurger (2005)’in ¢aligmasinda da hekimlerin
cinsiyetlerine gore is doyumu puan ortalamalari arasinda anlamli fark bulunamamustir.

Ergin (1997)’in bir i3 doyumu o6l¢iimii olarak is betimlemesi 6lgegini uyarlayip,
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gecerlik ve giivenirlik testlerini yaptig1 ¢alismasinda ise is doyumu cinsiyete bagh

olarak degismistir.

Aragtirmaya katilan spor isletmesi c¢alisanlarinin liderlik diizeyleri ve alt
boyutlart ile yas degiskeni arasinda anlamli fark goriilmez iken is doyum diizeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu farkliligin 30-34 yas
bireyler ile 50 yas iizeri bireyler arasinda oldugu goriilmiistiir. Spor isletmesi
calisanlarinin is doyum diizeyleri ve alt boyutlari ile yas degiskeni arasinda anlamli bir
fark gortilmustiir. Farkliligin i¢sel alt boyut 35-39 yas bireyler ile 40-44 yas kisiler

arasinda oldugu tespit edilmistir.

Yas degiskeniyle iligkili olarak bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar genelde
diger arastirmalarin sonuglarina paralel olmustur. Okuyucu (2019)’nun Genglik ve
Spor Bakanligi’na bagli spor federasyonlari yoneticilerinin yonetim tarzlarinin
federasyon ¢aliganlarinin is doyumlarina etkisini arastirdigi ¢alismasinda, yoneticinin
yonetim tarzina iliskin algi puanlarinin calisanlarin yas gruplarina goére anlamh
farklilik géstermedigi bulunmustur. Bodur ve Giiler (1996)’in ¢alismasinda is doyumu
ve yas arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Ergin (1997)’in ¢calismasinda is doyumu
yasa baglh olarak degismistir. Is doyumunun yas ile artti31 bulunmustur. Kurger
(2005)’in calismasinda ise hekimlerin yas gruplarina gore is doyumu puan ortalamalari

arasinda anlamli fark bulunamamastir.

Arastirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin liderlik ve alt boyutlari ile
egitim degiskeni arasinda anlaml fark tespit edilmemistir. Tengilimoglu (2005a)’nun
hizmet isletmelerinde liderlik davraniglar1 tizerine yapmis oldugu arastirmada ise
O0grenim durumuna gore liderlik puan ortalamalar1 arasindaki farklilik istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur. Arastirmada lisans iistii ve doktora egitimlilerin liderlik
puan ortalamalarinin diger gruplara gore en yiiksek oldugu belirlenmistir. Aragtirmaya
katilan spor isletmesi calisanlarinin i doyum diizeyleri ve alt boyutlari ile egitim
degiskeni arasinda ise anlamli bir fark tespit edilmistir. Bu sonug literatiirdeki diger
aragtirmalarin sonuglar ile paraleldir. Diger arastirmalarda da anlamli bir fark tespit
edilmistir. Bu farkliligin i¢sel boyutta ilkokul egitim diizeyine sahip olan bireyler ile
doktora, lise ve On lisans, dissal boyutta ise ilkokul egitimine sahip olan bireyler ile 6n
lisans, lise ve doktora egitimine sahip olan bireyler arasinda oldugu goriilmiistiir.
Ornegin Kayapinar (2007)’1n arastirmasi is doyumunun boyutlaridan dissal doyumun
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yoneticinin egitimine gore anlamli bir farklilik yarattigin1 gostermistir. Genel olarak
bireylerin egitim diizeyi yiikseldik¢e is doyumlar1 da artmaktadir. Burris (1983)’e gore
ise ¢alisan bireylerin egitim diizeyi isin gerektirdiginden fazla oldugunda isten alinan
doyum azalmaktadir. Bodur ve Giiler (1996)’in ¢calismasinda da is doyumu ve bitirilen

okul arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamustir.

Aragtirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam puan diizeyinde
algiladiklar1 liderlik ve is doyum diizeyleri ile mesleki tecriibe degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Fakat spor isletmesi
calisanlarinin is doyum diizeylerinin, liderlik diizeylerinden istatistiksel olarak daha
anlamli oldugu goriilmiistiir. Spor igletmesi ¢alisanlarinin liderlik ve alt boyutlari ile
is doyum diizeyleri ve alt boyutlarinda mesleki tecriibe degiskeni arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Karlidag ve ark. (2000)’nin aragtirmasinda
ise hekimlerin is doyum diizeyleri, 6gretim gorevlisi hekimlerde ve 6-10 yil ve tizeri
calisma siiresine sahip kisilerde daha yiiksek bulunmustur. Bodur ve Giiler (1996)’in

calismasinda da is doyumu ve gorev siiresi arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.

Aragtirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam puan diizeyinde
algiladiklar liderlik diizeyi ve maddi durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark goziikmezken, is doyum diizeyi arasinda anlamh farklilik tespit
edilmistir. Spor isletmesi calisanlarinin liderlik ve alt boyutlar1 ile maddi durum
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmezken, iy doyum
diizeyi ve alt boyutlar1 ile ve maddi durum degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark tespit edilmistir. Farklilik i¢sel alt boyutta maddi durumu kotii olan
bireyler ile orta diizeyde olan bireyler arasinda digsal alt boyutta ise maddi durumu
kotii diizeyde olanlar ile orta ve iyi maddi duruma sahip olan bireyler arasinda oldugu

gorilmiistiir.

Maddi durum degiskeniyle iliskili olarak bu aragtirmada ortaya ¢ikan sonuglar
diger arastirmalarin sonuclarina paralel olmustur. Lawler ve Porter (1967)’in
aragtirmasinin sonuglarina gore alinan iicret miktar1 iy doyumuna pozitif etki
yapmaktadir. Mcneese-Smith (1999)’in arastirmasimnin sonucunda is doyumunu
etkileyen faktorler olarak ileri siiriilenler arasinda maas ve yan ddemeler de vardi.
Davis (2004) calisanlarin yaptiklari ise karsilik aldiklari iicret ile is doyumu diizeyleri
arasinda giiclii bir iligki oldugunu belirtmistir. Kayapinar (2007)’1n aragtirmasinin
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sonuglarina gore de is doyumunun boyutlarindan i¢sel doyum aylik gelir diizeyine gore

anlaml bir farklilik yaratmaktadir.

Aragtirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin toplam puan diizeyinde
algiladiklar1 liderlik ve is doyum diizeyleri ile ka¢ yildir simdiki ydneticinizle
calisiyorsunuz degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Fakat spor isletmesi galisanlarinin is doyum diizeylerinin, liderlik
diizeylerinden istatistiksel olarak daha anlamli oldugu goriilmiistiir. Spor isletmesi
calisanlarinin liderlik ve alt boyutlari ile is doyum diizeyleri ve alt boyutlarinda kag
yildir simdiki yOneticinizle calisiyorsunuz degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlamli  bir fark tespit edilmemistir. Ilgili literatiirde Okuyucu (2019)’nun
arastirmasinda demokratik ve otokratik liderlik tarzina iliskin algi puanlarinin
calisanlarin su anki yonetici ile ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik gostermedigi
bulunurken, ilgisiz liderlik tarzina iliskin alg1 puanlarinin ¢alisanlarin su anki yonetici
ile ¢alisma stiresine gore anlamli farklilik gésterdigi bulunmustur. Arastirmada su anki
yonetici ile 5 yildan fazla siiredir ¢alisanlarin yoneticilerinin ilgisiz liderlik tarzina
iligkin alg1 puanlarinin, su anki yonetici ile 1-5 yil sitiredir ¢alisanlarin algi puanindan

anlaml diizeyde daha yiliksek oldugu bulunmustur.

Arastirmaya katilan spor isletmesi calisanlarinin toplam puan diizeyinde
algiladiklar1 liderlik diizeyi ve yoneticinizin egitim durumu degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark goziikkmezken, is doyum diizeyi arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir. Bu farkliligin 6n lisans egitimine sahip olan bireyler ile lisans
egitimine sahip olan bireyler arasinda goriilmistiir. Spor ¢aliganlarinin liderlik ve alt
boyutlar1 ile yoneticinizin egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir fark tespit edilmezken, i doyum diizeyi ve alt boyutlar1 ile yoneticinizin
egitim durumu degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmistir.
I¢sel alt boyutta &n lisans, lisans ve digsal alt boyutta lise ve yiiksek lisans egitimine

sahip olan bireyler arasinda oldugu tespit edilmistir.

Spor isletmesi ¢alisanlarinin is doyum diizeyi ve alt boyutlariyla yoneticinizin
egitim durumu degiskeni arasinda bu arastirmada ortaya cikan sonuglar diger

aragtirmalarin ~ sonuglarina  paralel olmustur. Ornegin Kayapmar (2007)’1n
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arastirmasinin bulgularina gore is doyumunun boyutlarindan digsal doyum yoneticinin

egitimine gore anlamli bir farklilik yaratmaktaydi.

Aragtirmaya katilan spor isletmesi ¢alisanlarinin algilanan liderlik diizeyi, is
doyum ve alt boyutlarina pozitif ve negatif yonde anlamli bir iligkilerin oldugu
goriilmiistiir. S6z konusu degiskenler olusabilecek bir degisimde bir diger degeri
etkilemektedir. Bu sonuglar, literatiirde yapilan diger arastirmalarin sonuglariyla
paraleldir. Tengilimoglu (2005a)’nun hizmet isletmelerinde liderlik davranislart
lizerine yapmis oldugu arastirmada, is doyumu ile liderlik davranisi ozellikleri
arasinda iliski bulunmustur. Is doyumu ile liderlik arasindaki iliskinin ayn1 yonlii
oldugu saptanmistir. Is doyumu {ic liderlik tipi ile de iligkili bulunmustur. En yiiksek
iliski degisim odakli yonetici tipi lizerinde goriilmiistiir. Aragtirmaya goére is doyumu
ile liderlik davranis1 arasinda iligki bulunmaktadir. Her {i¢ liderlik davraniginin da
calisanlarin is doyumu iizerinde etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Liderlik davranigi
ozellikleri is doyumunu etkilemektedir. Kayapmar (2007)’m arastirmasinda,
yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanan yonetim ve liderlik anlayiglar ile
calisanlarin i doyum diizeyleri arasinda pozitif yonde yiiksek puan araliginda iliski
oldugu saptanmustir. Arastirmada farkli liderlik tarzlarinin is doyumu tlizerindeki etkisi
arasinda ise anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Boyer (1982) ise goreve yonelik
liderlik olarak algilanan yoneticilerin altinda g¢alisan astlarin doyumlarinin diger
liderlik stillerine gore daha fazla is doyumu sagladiklarini tespit etmistir. Everett
(1987) liderligi “insana yonelik” olarak algilanan miidiirlerle ¢alisan 6gretmenlerin is
doyumlarinin yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Wycoff ve Skogan (1994) is odakli
liderlik ile i3 doyumu arasinda anlamli, fakat negatif yonlii bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Pool (1997) insana odakli liderlik stili ile i doyumu arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Is odakli liderlik ile is doyumu arasinda
anlamli, fakat negatif yonli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bogler (2001) insan
odakli liderligin hem dogrudan hem de dolayli olarak is doyumu iizerinde etkili
oldugunu bulmustur. Barker ve Emery (2007) hem is hem de insan odakli liderlik
davranislarin is doyumu iizerinde etkili oldugunu saptamistir. Insana odakl liderlik
stili ile is doyumu arasinda anlaml1 ve pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Is
odaklr liderlik ile iy doyumu arasinda anlamli, fakat negatif yonlii bir iliski oldugunu
tespit etmistir. Erglin ve Celik (2015)’in arastirmasinda ¢alisan odakli liderligin is

doyumu {iizerinde etkili oldugu, gorev odakli liderligin ise is doyumuna etki etmedigi
59



goriilmistiir. Brooke (2007) is odakli liderlik ile i doyumu arasinda ¢ok az da olsa
pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Insana odakl1 liderlik stili ile is doyumu
arasinda anlamli iliski olmadigini tespit etmistir. Tas ve Onder (2010)’in
aragtirmasinda is odakli liderlik davraniglarinin is doyumu {izerindeki etkisinin diger
liderlik davranisi boyutlarindan daha fazla oldugu saptanmistir. Arastirmanin
bulgularina gore liderlik davranislari ile is doyumu arasinda anlamli bir iliski vardir.
Aragtirmada liderlik davranislarinin tiim boyutlari ile is doyumu arasindaki iliskinin
pozitif ve yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Aragtirmada tiim liderlik davraniglari
ile is doyumu arasinda iligski saptanmistir. En yiiksek diizeyde iligki is odakli liderlik
davraniglar ile i doyumu arasinda saptanmistir. En diisiik diizeyde iliski degisim
odakli liderlik davranislarinda bulunmustur. Arastirmanin bulgularia gore, is odaklh
liderlik davranislart calisanlarin islerinden daha fazla doyum almalarina neden
olmaktadir. Rice ve ark. (1997) nin arastirmasinda en yaygin liderlik bi¢iminin ikna
edici liderlik bicimi oldugu, ikinci sirada goreve doniik liderlik big¢imi oldugu
goriilmistiir. Ferik (1997)’in arastirmasinda kiiciik is gruplarinin, kendilerini
Oonemseyen tarzda davranan liderlerle calistiklarinda daha fazla tatmin olduklar
bulunurken, biiyiik is gruplarinin ise is odakli liderle ¢alistiklarinda daha fazla tatmin
olduklar1 saptanmistir. Crist (1999) arastirmasinda insana yonelik lider olarak
algilanan liderlerin, yapisal lider olarak algilanan liderlere oranla daha fazla is
doyumuna sahip olduklarini ortaya koymustur. Akdogan (2002)’nin aragtirmasinin
sonuglaria gore 6gretim elemanlarinin is doyumlari ile algiladiklari liderlik davranis
arasinda doniistiiricii liderlik boyutunda pozitif, siirdiiriimcii liderlik boyutunda
negatif iliski bulunurken, serbestlik taniyan liderlik boyutunda ise, bir iliski
bulunamamistir. Saleem (2014)’in arastirmasinda donisiimci liderligin is doyumu
tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Etkilesimci liderligin ise is
doyumu {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Pergamit ve Veum
(1999)’un yaptiklar1 arastirmada is doyum diizeyi ile isletmede uygulanan terfi
politikas1 arasinda pozitif bir korelasyon oldugu saptanmistir. Francesconi (2001)’nin
arastirmasinda is doyumu ile terfi imkanlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu
gorilmiistiir. Mcneese-Smith (1999)’in arastirmasinin sonucunda hastalarin bakima, is
ortamy, is yiikii, diger meslektaslarla iliskiler, kisisel faktorler, maas ve yan ddemeler,
profesyonellik, kiiltiirel altyap1 ve kariyer gelisimi, i3 doyumunu etkileyen faktorler

olarak ileri siiriilmiistiir. Demato ve Curcio (2004)’nun arastirmasinda genel i doyum
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diizeyinin son 10 yilda diistiigii bulunmustur. Michaelova (2002)’nin aragtirmasinin
bulgularina goére Ogretmenlerin calisma kosullarinin gerek 6zel gerekse devlet
kurumlar1 agisindan daha iyi fiziksel kosullara sahip olan 6gretmenlerin is doyumunda
pozitif yonde bir artis olmaktadir. Erdil ve ark. (2004)’nin arastirmasinda takdir
edilmenin ig géren doyumunu olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Buna gore takdir
goren calisan, isinden daha fazla doyum almaktadir. Tengilimoglu (2005a)’nun hizmet
isletmelerinde liderlik davranislar1 tizerine yapmis oldugu arastirmada, kamu
sektorlinde istihdam edilen isgdrenlerin liderlik puan ortalamasi 6zel sektore gore daha
diisiik bulunmustur. iki grup arasindaki bu farklilik istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Kurumlara goére de liderlik puan ortalamasinin farklilik gosterdigi
saptanmigtir. Belirlenmis olan bu farklilik istatistiksel olarak da anlamli oldugu
saptanmistir. Liderlik puan ortalamalarinin ¢aligma statiisiine gore farklilik gosterip
gostermediginin analizi neticesinde, gruplar arasindaki farklilik istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur. Gegici kadroda ¢alisanlarin liderlik puan ortalamalar1 kadrolu ve
sOzlesmeli statiide calisanlara gore daha yiiksek bulunmustur. Sozlesmeli statiide
calisanlarin ise kadrolulara gore liderlik puan ortalamalar1 daha yiiksek bulunmustur.
Liderlik puan ortalamalarinin gorev konumuna gore farklilik gosterdigi ve bu
farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir. Teknisyen kadrosunda
calisan iggorenlerin diger kadrolarda calisanlara gore liderlik puan ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Arastirmaya gore liderlik davranisi ortalamalari (a)
sektor, (b) isgérenin ¢alistigi kurum, (¢) ¢alisma statiisti, (d) gorev konumu, (€)
ogrenim durumuna gore farklilik gostermektedir. Spector ve ark. (2006)nin
arastirmasinda artan is stresinin i doyumu diizeyinde olumsuz etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Soyer ve Can (2007)’in beden egitimi Ogretmenleri ile yaptiklari
arastirmada, i3 doyumu diizeyi ile mesleki beklenti ve mesleki destek algilamasi
arasinda pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Buna gore
calisan birey mesleki anlamda destek aldigini algiladiginda is doyum diizeyi olumlu
yonde artis gostermektedir. Karaca ve Balci (2011)’nin aragtirmasinda, 6zel ve devlet
okullarinda ¢alisan beden egitimi Ogretmenlerinin is doyumlar1 arasinda, isin
kendisinden doyum boyutunda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmustur.
Adigiizel ve Keklik (2011)’in aragtirmasinin sonuglarina gore de isyerindeki ¢alisma

ortamu ve fiziksel sartlar, is doyumunu istatistiksel olarak etkilemektedir.
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Sonug olarak; Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki tecriibe,
maddi durum, yonetici ile birlikte caligma siiresi, yOneticinin egitim durumu
degiskenlerine gore yoneticilerin liderlik davraniglar1 arasinda anlamli bir fark
bulunamazken, ¢alisanlarin is doyumu ve alt boyutlarindan aldiklart puan ortalamalar
incelendiginde ise, cinsiyette digsal, yasta i¢sel, egitim durumunda ,i¢sel ve dissal,
maddi durumda igsel ve digsal, yoneticinin egitim durumuna gore is doyumu igsel ve
digsal alt boyutlarda anlamhi fakliliklar goriiliirken, mesleki tecriibe ve yonetici ile
birlikte calisma siiresi durumlarinda is doyumu igsel ve dissal alt boyutlarda gore
anlamli bir fak goriilmemistir. Sonug¢ olarak; yoneticilerin yOnetim tarzlar ile
calisanlarin is doyumlar1 arasinda pozitif ve negatif yonde anlamli bir iliskilerin
oldugu tespit edilirken, S6z konusu degiskenlerin bir digerini etkiledigi sonucuna
ulagilmigtir. Bu arastirmanin sonuglari, literatiirde yapilan diger arastirmalardan
bildirilen sonucglara genelde paralel olmus, bazi maddelerde farkli sonuglar elde

edilmis ve bu farkliliklar izah edilmistir.

ONERILER

e Spor yoneticileri hizmet 6ncesi ve hizmet igi kurslar ile yonetim ve liderlik
tarzlar ile ilgili egitimden ge¢melidir.

e Spor isletmelerinde calisanlarin is doyum diizeyleri belirlenmelidir.

e Spor isletmelerinde c¢alisanlarin is doyumlarim1 artirmak i¢in gerekli
caligmalar yapilmalidir.

e Arastirmanin  sonucglart  spor isletmelerinin  yoneticileri tarafindan
degerlendirilmelidir.

e Arastirmada, sayisal sonuclara ulagsmak i¢in nicel arastirma yontemlerinden
anket yontemi kullanilmistir. Gozlem, goriigme gibi nitel aragtirma yontemleri

ile yapilacak arastirmalarla da arastirilan konuda literatiire katk: yapilmalidir.
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EKLER

Ek-1. Kisisel Bilgi Formu

1- Cinsiyetiniz?
a) Kadin
b) Erkek

2- Yasimiz?
a) 25-29
b) 30-34
c) 35-39
d) 40-44
e) 45-49
f)  50- ve tizeri

3-Egitim Durumunuz Nedir?
a) Ilkokul
b) Lise
c) On lisans
d) Lisans
e) Yiiksek Lisans
f) Doktora

4- Ka¢ Yildir Bu Kurumda Caligtyorsunuz?
a) 1-3yil
b) 4-6 yil
c) 79yl
d) 10-12y1l
e) 13 yil ve lizeri

5- Maddi durumunuzu Nasil Tanimlarsiniz?
a) Koti
b) Orta
c) lyi
d) Cokiyi

6- Kag Yildir Simdiki Yoneticinizle Birlikte Calisiyorsunuz?
a) 13yl
b) 4-6 yil
c) 79wyl
d) 10-12 y1l
e) 13 yil ve iizeri

7-Yonetiginizin Egitim Durumu Nedir?

a) Lise

b) On lisans

c) Lisans

d) Yiksek Lisans
e) Doktora
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Ek-2. Liderlik Davramsi1 Ol¢egi

Asagidaki ifadelerde kurum amirinizin liderlik puanlarini ortaya
¢ikarmak amaciyla hazirlanmistir. Liitfen gorevli oldugunuz kurumun
amirini dikkate alarak maddeleri degerlendirip, uygun olan kutucuga X

£
isareti koyunuz. p g £ E s
Kurum Amiriniz; = = | N = | =

E|E| 5|z |E
2 5| 5| §|%
- ¢ - N !
1 2 3 4 5

1 Arkadascadir.

2 Digerlerinin fikir ve Onerilerini dinler.

3 Diizeni saglar.

4 Astlarina giivenir.

5 Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

6 Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

7 | Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

8 Yeni fikirleri tesvik eder.

9 Tutarlidir.

10 | Elestirilere agiktir.

11 | Yeni fikirleri tartigmaktan hoglanir.

12 | Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir.

13 | Giiven vericidir.

14 | Gelecek hakkinda planlar yapar.

15 | Birimlerin sonuclar1 hakkinda bilgi verir.

16 | Iyi caligmalari takdir eder.

17 | Biyiimeyi tegvik eder.

18 | Amaglar belirgindir.

19 | Digerlerinin diisiincelerine énem verir.

20 | Yeni projeler iiretir.

21 | Uygulanmakta olan planlar iizerinde ¢ok titizdir

22 | Astlarini savunur.

23 | Yeniliklere agiktir.

24 | Isin denetiminde titizdir.

25 | Tartigmadan uzak arkadage¢a bir ortam yaratir.

26 | Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

27 | Caligma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder.

28 | Astlarina adil davranir.

29 | Gerektiginde cabuk karar alir.

30 | Planlan dikkatli yapar.

31 | Karar verirken astlarina sz hakk: verir.

32 | Esnektir ve degisme agiktir.

33 | Talimatlarini agik bir sekilde verir.

34 | Astlarina bir bireye olarak sayg: gosterir.

35 | Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.

36 | Olaylari irdeler ve diisiinmeden karar almaz.
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Ek-3. Minnesota Is Doyumu Olcegi

Asagidaki ifadelerde sizlerin isinizi farkli yonleriyle ele almaktadir.

=
=
E 2
%l e | §
Kendinize “isimin bu yoniinden ne kadar memnunum?” sorusunu S 2 > E
sorunuz ve cevabinizi. Liitfen bu ifadeleri okuyarak her bir ifadenin £ 2 -“g': £ 5
sizde ne derece dnemli oldugunu daire icerisine alarak isaretleyiniz. E QE, & 2 E
5|2 2|52
= |8 |z |E |2
2 | = £ | g S
T | @ |2 | O
1 2 3 4 5
1 Siirekli bir geylerle meggul olabilme imkéani 1 2 3 4 5
2 Tek bagina ¢alisma imkani 1 2 3 4 5
3 | Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkani 1 2 3 4 5
4 | Toplumda bir yer edinme imkani 1 2 3 4 5
5 Yoneticimin elemanlarina karsi davranig tarzi 1 2 3 4 5
6 | Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 1 2 3 4 5
7 Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani 1 2 3 4 5
8 Siirekli bir ise sahip olma imkani 1 2 3 4 5
9 | Baskalar i¢in bir seyler yapabilme imkani 1 2 3 4 5
10 | Baskalarma ne yapacaklarini sdyleme imkani 1 2 3 4 5
11 | Yeteneklerimi kullanabilme imkéni 1 2 3 4 5
12 | Firma politikasini uygulama imkan1 1 2 3 4 5
13 | Aldigim iicret 1 2 3 4 5
14 | Bu iste ilerleme imkadnim 1 2 3 4 5
15 | Kendi kararimi verme 0zgiirliigii 1 2 3 4 5
16 | Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkéni 1 2 3 4 5
17 | Calisma kosullari 1 2 3 4 5
18 | Calisma arkadaglarimin birbiriyle anlasmast 1 2 3 4 5
19 | Yaptigim iyi bir is karsilifinda aldigim dvgii 1 2 3 4 5
20 | Isimden elde ettigim basar1 duygusu 1 2 3 4 5
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