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ÖZ 

 

AraĢtırmanın amacı, farklı sektörlerdeki spor tesisi yöneticilerinin, giriĢimcilik ve liderlik 

düzeylerinin tespiti, demografik değiĢkenler açısından karĢılaĢtırılması ve aralarındaki 

iliĢkinin belirlenmesidir. Bu çerçeveden hareketle tarama modelinde olan çalıĢmanın 

amacına uygun olarak Ankara Ġlinde, özel spor iĢletmeleri ile merkezi ve yerel yönetimlere 

ait spor tesislerinde yöneticilik yapan 293 kiĢiye, GiriĢimcilik Değerlendirme Ölçeği ve 

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği (MLQ) uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma verilerinin değerlendirilmesinde istatistiki yöntem olarak frekans, yüzde 

dağılımları, Ġkili gruplar için bağımsız örneklem t-testi, çoklu gruplar için tek yönlü 

varyans analizleri ve iliĢkiyi belirlemek için Pearson Korelasyon analizi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda; spor yöneticilerinin genel olarak giriĢimcilik özelliklerinin yüksek 

düzeyde olduğu ve “BaĢarı Gereksinimi” alt boyutunun belirgin olduğu, liderlik düzeyleri 

incelendiğinde ise, dönüĢümcü liderlik özellikleri yüksek düzeyde çıkarken, etkileĢimci 

liderlik özelliklerinin orta düzeyde kaldığı tespit edilmiĢtir. GiriĢimcilik düzeylerine 

yönelik olarak genç yaĢtaki yöneticilerin, kadın yöneticilerin ve bekâr yöneticilerin 

giriĢimcilik eğilimlerinin daha yüksek olduğu ve çeĢitli alt boyutlarda anlamlı olarak 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca beden eğitimi ve sporla ilgili eğitim kurumlarından 

mezun olan yöneticilerin,  dönüĢümcü liderlik düzeylerinin daha yüksek olduğu ve alt 

boyutlarda anlamlı bir farklılık yarattığı ve daha yüksek bir giriĢimcilik düzeyine sahip 

olduğu belirlenmiĢtir. 
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Ölçekler arası korelasyon sonuçlarına göre; GiriĢimciliğin geneli ve “Kontrol Odağı”, 

“Risk Alma”, “Kendine Güven”, “Yenilik” alt boyutları ile dönüĢümcü liderlik arasında 

pozitif yönlü orta düzeyde bir iliĢki tespit edilirken, etkileĢimci liderlik ile negatif yönlü ve 

çok düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  
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ABSTRACT 

 

The aim of this research is to determine the levels of entrepreneurship and leadership of 

sports facilities managers in different sectors, compare them in terms of demographic 

variables and establish any relationship between them. In this context, in line with the 

objective of the study designed in screening model, Entrepreneurship Assessment 

Questionnaire and Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) were applied to 293 

people serving as managers in sports facilities of private sports enterprises and central and 

local administrations in the province of Ankara.  

Statistical methods utilized to evaluate the study data include frequency, percentage 

distributions, Independent Samples t-test for binary groups and OneWay-ANOVA analyses 

for multiple groups, and Pearson Correlation analysis was used to determine any 

relationships. 

As a result of the study, it was determined that sports managers usually have a high level of 

entrepreneurship and significant "Requirement for Success" subscale, and that in view of 

the levels of leadership, they have a high level of transformational leadership and a 

medium level of transactional leadership. With regard to the levels of entrepreneurship, 

young managers, female managers and single managers were found to have higher 

tendency to entrepreneurship and differentiated significantly in various subscales. 

Moreover, it was established that managers graduated from education institutions related to 

physical education and sports have higher levels of transformational leadership and 

entrepreneurship, and cause a significant difference in the subscales. 
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According to the correlation results between the scales, a medium level of positive 

correlation was established between entrepreneurship in general and the subscales “Focus 

of Control”, “Taking risks”, “Confidence”, “Innovation” and transformational leadership, 

while a negative very low level of correlation between the same and transactional 

leadership. 
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BÖLÜM I 

 

GĠRĠġ 

 

 

Bilindiği gibi insanlık tarihiyle baĢlayan yönetim olgusu tüm zaman zarfında birçok 

yaklaĢım ve teoriyle olgunlaĢmıĢ, özellikle 19. yüzyılda gerçekleĢen sanayi devrimi ile 

evrim geçirmiĢtir. Hiç durmadan değiĢen ve globalleĢen dünya düzeni günümüzde de bu 

geliĢimine hızla devam etmekte ve devamlı yeni kavramların oluĢumuna sebebiyet 

vermektedir. Bu kavramların oluĢmasındaki asıl neden toplumsal yaĢamın daha iyi bir hal 

alabilmesi için hayatımızın önemli parçalarından olan insan gücü, para, zaman, mal, 

hizmet, ürün, malzeme, sosyal durum, yer, ekonomi gibi etkenlerden en yüksek verimi 

alabilmektir.  

Bu etkenlerden yüksek verim alabilmek için aynı zamanda iyi bir yönetim anlayıĢı 

sağlanmalıdır. Bunun için çağın gereksinimleri doğrultusunda yönetimin farklı açılardan 

incelenmesi ve değerlendirilmesi gerekmektedir. 

Yalnızca verimliliği ve mevcut durumu korumayı temel alan klasik yönetici anlayıĢı ile 

örgütün yoğun rekabet ortamında ve hızla değiĢen koĢullar ve özellikle belirsizlik 

ortamında örgütün hedeflerine ulaĢması güç bulunmaktadır. Örgütün iĢleyiĢinde rol alan, 

çalıĢanları ikna ve motive eden, onlarla etkin iletiĢim içerisinde bulunan ve değiĢime 

hazırlayan liderler örgütlerinde etkinliği sağlayabilir, sinerji oluĢturabilir (Çağlar, 2004). 

Günümüz dünya düzeninin sürekli değiĢim göstermesi en çok yöneticilerin iĢini 

zorlaĢtırmakla beraber, değiĢime hızlı bir Ģekilde adapte olarak iĢleyiĢlerini kontrol altında 

tutmak zorundadırlar. ġöyle ki; yöneticiler her daim değiĢim gösteren bilgiyi, teknolojiyi, 

sistemleri, yenilikleri, çalıĢtıkları kiĢileri, çevrelerindeki talepleri ve devamlı ağırlaĢan 
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rekabet ortamını takip etmelidirler. Baumol‟a (1968) göre, yeni fikirler, süreçler, ürünler 

üretmek ve bunları fiiliyata dökmek yöneticinin iĢi olmakla beraber; bu vasıflar onu 

sıradan bir yöneticiden ayırır.  

Bu değiĢimlerden ve rekabet ortamından en çok etkilenen tabiki iĢletmeler veya 

örgütlerdir. ĠĢletmelerin veya örgütlerin devamlılığı açısından yöneticilerin bu etkileri 

dikkate alması gerekmektedir. Bununla beraber iĢletmenin/örgütlerin baĢarısı ve bu 

baĢarının sürekliliği adına iyi bir yönetim anlayıĢı da Ģarttır. Ġyi bir yönetim 

sergileyebilmek için ise klasik yönetici formatı dıĢında farklı özelliklere sahip olunmalıdır.  

Belirli nitelikleri olan insanların baĢarılı iĢler çıkarmalarını hedef alan bir yöneticinin sahip 

olduğu özelliklerini, yönetim alanı içinde doğru kullanabilmesi yönetim kalitesini 

arttırmaktadır (MarĢap, 1999). 

Dolayısıyla yöneticilerin sahip oldukları özellikler de, iyi bir yönetim anlayıĢını doğrudan 

etkilemektedir. Bu nedenle yöneticilerin giriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢ 

özelliklerinin belirlenmesi görev yapılan iĢletme veya örgütün baĢarısında önem arz 

etmektedir.  

 

1.1. Problem Durumu 

Tarihsel sürecin baĢlangıcından itibaren, insanların ihtiyaçları doğrultusunda ortaya çıkan 

yönetim olgusu, 21. yüzyılda değiĢmeye devam eden toplumun sosyal geliĢmelerine bağlı 

olarak yeni ihtiyaçlar ve yaklaĢımlar ortaya çıkarmıĢtır. 

Hayatımızın her evresinde yer alan yönetim anlayıĢı insanların yaĢamlarındaki 

standartlarını ve kalitelerini de belirlemektedir. YaĢamlarındaki bu kalite ve standartlar her 

alanda yöneticiler tarafından yönlendirilmektedir. Ġnsanların ihtiyaçları doğrultusunda 

düĢünülürse, her daim iyi bir yönetim anlayıĢı ve bu iyi yönetimi sağlayabilecek kiĢilere 

ihtiyaç duyulmakta olduğu bilinmektedir. Özellikle yönetim bazında kaliteyi artırmak ve 

baĢarıyı sağlamak adına yöneticilerin sahip olması gereken niteliklerin baĢında giriĢimcilik 

ve liderlik gelmektedir. 

GeçmiĢte daha çok kâr elde etme amacı ile kendi iĢini kurma ve büyütme faaliyeti olarak 

tanımlanan giriĢimcilik, günümüzde çok geniĢ kitleleri de içerecek biçimde “risk alınarak 

ve yüksek düzeyde yaratıcılık kullanılarak ortaya çıkarılabilecek daha üstün durumlara 

varmak için bir yöntem olarak tanımlanmaktadır (Aykan, 2004). 
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GiriĢimcilik, ilk baĢlarda genel anlamıyla sadece kâr elde etmek amacı ile kendi iĢini 

kurmak ve büyütmek olarak tanımlanırken, günümüzde ise çok geniĢ kitleleri de içerecek 

biçimde “risk alınarak ve yüksek düzeyde yaratıcılık kullanılarak ortaya çıkarılabilecek 

daha üstün durumlara varmak için bir yöntem olarak tanımlanır (Titiz, 1998). 

GiriĢimcilik, değiĢimi, dönüĢümü, yenilikçi yaklaĢımların ortaya çıkarılmasını, 

faaliyetlerin planlanmasını, birey ve grupların organizasyonunu, yeni ürünler, hizmetler, 

yaklaĢımlar, iĢlemler, teknolojiler vb. yollar ile topluma ve pazara katkıda bulunan değerler 

yaratmayı içeren bir süreçtir (Naktiyok, 2004). GiriĢimcilik, yeni ya da mevcut bir 

organizasyon içinde, risk alma, yaratıcılık ve/veya yenilikleri sağlam bir yönetim 

sistemiyle bütünleĢtirerek ekonomik faaliyet yaratma ya da geliĢtirme zihniyeti ve sürecidir 

(Türkiye ĠĢveren Sendikaları Konfederasyonu [TĠSK], 2004). 

GiriĢimcilikle ilgili bu tanımlara göre, giriĢimcilik kavramı, yenilik ve yaratıcılığı içererek, 

risk üstlenilmesi gereken bir olgu Ģeklinde tanımlanmaktadır. Günümüzün modern 

iĢletmecilik anlayıĢına göre hareket eden iĢletme yöneticileri giriĢimcilik kavramını, 

yenilik, esneklik, dinamiklik, risk alma, yaratıcılık ve geliĢim odaklı olma gibi kavramlarla 

açıklamaktadır (Kutanis ve Hancı, 2004). 

Ġnsan ihtiyaçları doğrultusunda ki yönetimin olmazsa olmaz diĢlilerinden bir tanesi de 

liderlik kavramıdır. Tarihte ve literatürde çok geniĢ bir yeri olan liderlik kavramı için de 

birçok farklı tanım ve bakıĢ açısı ortaya çıkarılmıĢtır. Liderlik kelimesinin Anglo-sakson 

kökü “lead”, Yunanca‟da “hegemon”, Romalılarda “dux”, Latince‟de “gubernatör” veya 

“governor” kelimelerine karĢılık gelmektedir. Pers ve Mısır dilleri de dahil olmak üzere 

lider “yol “ veya “yön” anlamında kullanılmıĢtır (Adair, 2005). 

Lider, sosyal bir grubun parçasıdır ve liderlik, liderin grup üyesi olan diğer kiĢilerle 

iliĢkileri, statü ve rol iliĢkileri ile oluĢmaktadır. Bu iliĢki içerisinde lider, grup davranıĢı ve 

inançları üzerinde en etkili olan kiĢidir. Lider bu etki ile baĢkalarına iĢ yaptırma gücüne 

sahip olmaktadır. Liderler giriĢim yeteneği, düĢünüĢ özgürlüğü, adalet duygusu, 

benzerlerine yardım isteği ve bu gibi nitelikleri ile diğer grup üyelerinden farklıdır 

(Ġbicioğlu, Özmen ve TaĢ, 2009). 

Liderlik konusunda ortaya atılan tanımlar incelendiği ve bir sentez oluĢturulmaya 

çalıĢıldığında bu kavram, bir grup insanı belli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu 

amaçları gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamı 

olarak tanımlanabilir (Eren, 2010).  
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21.yüzyılda yaĢadığımız hızlı değiĢim sürecinden en çok etkilenen kavramların baĢında, 

hiç Ģüphesiz yönetim ve liderlik gelmektedir. Bu süreçte giriĢimciliğin öneminin artması ve 

nitel değiĢimlere uğraması nedeniyle, giriĢimcilikte liderlik fonksiyonununda giderek 

önemli bir hale geldiği görülmektedir (Durukan, 2007). 

Artık günümüzde yöneticilerin görev yaptıkları kurumların, iĢletmelerin veya örgütlerin 

baĢarısı ve sürekliliği için birbiriyle iliĢkili olan giriĢimcilik ve liderlik özelliklerinin önemi 

fark edilmeye baĢlanmıĢtır. 

Bu nedenle liderlik, giriĢimci için yerine getirilmesi gereken bir görevdir. Aynı zamanda 

giriĢimcinin sahip olduğu liderlik, yönetsel baĢarının en önemli unsurlarından birini ifade 

etmektedir. Ġnsanları aynı amaca yönlendirmek, amaç baĢarımı konusunda motive etmek 

ve desteklemek yöneticinin görevidir. Bu nedenle giriĢimci liderlik davranıĢı 

sergilemelidir. Liderlik giriĢimsel baĢarı için önemli bir faktördür (Arıkan, 2004). 

Literatüre bakıldığında farklı sektörler ve gruplarda giriĢimcilik ve liderliğe iliĢkin 

çalıĢmalar yapıldığı görülmektedir (Aykan, 2002; Birçek, 2008; OtamıĢ, 2009). 

Örneğin; Kızıltay‟ın (2010) yaptığı yöneticilerin liderlik tarzlarına göre giriĢimcilik 

özellikleri çalıĢmasında, örneklem grubundaki mevcut iĢletme yöneticilerinin ağırlıklı 

olarak otokratik liderlik tarzını benimseyen yöneticilerden oluĢtuğu belirlenmiĢ ve 

demokratik liderlik tarzını benimseyen yöneticilerin, giriĢimcilik özellikleri ile ilgili olarak 

diğer liderlik tarzlarındaki yöneticilere göre daha fazla giriĢimcilik özelliklerine sahip 

oldukları gözlemlenmiĢtir. Karcıoğlu ve Kaygın (2013) giriĢimcilik sürecinde dönüĢtürücü 

liderlik anlayıĢı çalıĢmasında, otomotiv sektöründe bir uygulamada bulunmuĢ ve uygulama 

sonucunda giriĢimcilik anlayıĢı ile dönüĢtürücü liderlik anlayıĢı arasında pozitif iliĢkilerin 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Uzun ve Dirlik (2007) giriĢimcilik, kiĢilik ve liderlik özelliklerinin değerlendirilmesinde 

KOBĠ sahipleri üzerinde Muğla ilinde bir araĢtırmada bulunmuĢ ve neticede giriĢimcilik, 

liderlik ve kiĢilik özelliklerinin iĢletmelerin faaliyet süresini etkilemediği, buna karĢın 

iĢletmelerin çalıĢan sayılarına göre büyüklüklerinde ve küçük bir oranda iĢletmelerin öz 

sermayelerine göre büyüklükleri üzerinde etkili olduğu belirlenmiĢtir. Eğitim durumunun 

da dikkate alınmayacak kadar küçük bir oranda iĢletme sahibinin liderlik, giriĢimcilik ve 

kiĢilik profillerine etkisi olduğu görülmektedir. 
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Kırılmaz (2013) ise, sosyal giriĢimcilerin giriĢimcilik ve dönüĢtürücü liderlik davranıĢ 

özellikleri düzeyinin belirlenmesi üzerine bir araĢtırma yapmıĢ ve sonucunda sosyal 

giriĢimci liderlerin demografik özelliklerine göre; kadın sosyal giriĢimci liderlerin karizma 

ve sosyal değer yaratma algısının erkek sosyal giriĢimci liderlerden daha yüksek olduğu, 

risk alma eğilimi en yüksek olan yaĢ grubunun 40-49 yaĢ aralığındakiler olduğu, sosyal 

değer yaratma algısı en düĢük olan sosyal giriĢimci liderlerin ön lisans mezunlarının 

olduğu, doktora mezunu sosyal giriĢimci liderlerin sosyal ağlardan faydalanma düzeyinin 

lise, lisans ve lisansüstü mezunu olanlardan daha yüksek olduğunu bulmuĢtur. Sosyal 

giriĢimci liderlerin örgüt bilgisine yönelik olarak; dernek baĢkanı olan sosyal giriĢimci 

liderlerin risk alma eğiliminin vakıf baĢkanı olanlardan daha yüksek olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Genel anlamda bu araĢtırmalar göz önüne alındığında, literatürde giriĢimcilik ve liderlik 

iliĢkisi bakımından fazla çalıĢma bulunmadığı görülmektedir. Aynı zamanda çalıĢmanın 

farklı gruplar üzerinde özellikle spor hizmet sektöründe tasarlanmıĢ olması ve daha önce 

incelenmeyen durumları ortaya koyması problemin önemini ortaya koymaktadır. Ayrıca 

Türkiye‟ye ve yurt dıĢına da katkı boyutunda düĢünüldüğünde, spor yönetimi alanına katkı 

sağlaması, bu alandaki çalıĢmalara yardımcı olabilecek olması aynı zamanda araĢtırmanın 

farklı sektördeki spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin giriĢimcilik ve liderlik 

özelliklerinin demografik değiĢkenleri açısından incelenmesi ve araĢtırma yapılan 

iĢletmelere de bilgi desteği sağlayacağı düĢünülmektedir. 

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı, farklı sektörlerdeki spor tesislerinin yönetimi açısından, yöneticilerin 

giriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢ özelliklerinin belirlenerek, demografik değiĢkenler 

açısından karĢılaĢtırılması, giriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢ özellikleri arasındaki 

iliĢki düzeyinin belirlenmesidir. 
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1.3. Alt Problemler 

AraĢtırmanın alt amaçları aĢağıdaki gibidir; 

 Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt 

boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri ne düzeydedir? 

 Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt 

boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri ne düzeydedir? 

 Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin yaĢlarına, cinsiyetlerine, medeni 

durumlarına, çalıĢtıklara kurumlara, hizmet sürelerine, refah düzeylerine, eğitim 

düzeylerine, mezun oldukları alana ve yöneticilik kıdemlerine göre giriĢimcilik 

değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında anlamlı 

farklılık var mıdır? 

 Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin yaĢlarına, cinsiyetlerine, medeni 

durumlarına, çalıĢtıklara kurumlara, hizmet sürelerine, refah düzeylerine, eğitim 

düzeylerine, mezun oldukları alana ve yöneticilik kıdemlerine göre çok faktörlü 

liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

 Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin çok faktörlü liderlik ölçeğinin 

dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik alt boyutları ile giriĢimcilik ölçeğinin geneli ve 

alt boyutları arasında iliĢki var mıdır?  

 

1.4. Sınırlılıklar 

AraĢtırma, 

 AraĢtırma Ankara ilinde bulunan farklı sektördeki spor tesisi yöneticileri ile 

sınırlıdır. 

 AraĢtırma Ankara ilinde görev yapan spor tesisi yöneticilerinin 2013-2014 

yıllarındaki giriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢ özelliklerinin belirlenmesi 

amacıyla sınırlıdır. 

 Elde edilen bilgiler veri toplama aracındaki sorularla sınırlıdır. 
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1.5. Varsayımlar 

AraĢtırmada aĢağıdaki varsayımlardan hareket edilmiĢtir. 

 Örneklem grubunda yer alan spor tesisi yöneticilerinin ölçek sorularına verdikleri 

cevapların içten ve samimi olduğu varsayılmıĢtır. 

 AraĢtırmaya katılan spor tesisi yöneticilerinin ölçek sorularını cevaplayabilecek 

düzeyde bilgi ve deneyime sahip oldukları varsayılmıĢtır. 

 

1.6. Tanımlar 

Bu bölümde araĢtırmaya konu olan tanımların açıklaması yapılmaktadır. 

 GiriĢimci: Kendi inisiyatifini kullanarak cesaretle bir iĢe baĢlayan, giriĢ yapan, 

sorunu çözme konusunda atılımda bulunan kiĢidir (Türkoğlu, 2007). 

 GiriĢimcilik: Gerekli zaman ve çabanın tahsis edilmesiyle finansal, psikolojik ve 

sosyal risklerin alınması yoluyla parasal kazançların ve kiĢisel tatminin elde 

edildiği katma değeri olan farklı Ģeyler ortaya koyma sürecidir (Hisrich ve Peters, 

2002). 

 Lider: Örgütün amaçlarının gerçekleĢtirilmesi için insanları etkileyen, yönlendiren, 

örgütte eĢgüdüm sağlayan kiĢidir (Özsalmanlı, 2005). 

 Liderlik: Bir grup insanı belli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamı olarak 

tanımlanabilir (Eren, 2010). 

 ĠĢletme: Ġnsan ihtiyaçlarını karĢılamak üzere bilgi, insan, teknoloji, finansal kaynak 

ve benzeri güncel üretim faktörlerini en etkin ve verimli bir Ģekilde kullanarak 

öncelikle uzun dönemde kâr, süreklilik ve sosyal sorumluluk amaçlarını yerine 

getirmek için ekonomik mal ve hizmet üretmek için kurulmuĢ iktisadi birimler ve 

bu birimleri inceleyen bilim dalıdır (Akte, 2006). 
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 Spor ĠĢletmeciliği: YerleĢim yerlerindeki ve yakınındaki açık ve kapalı spor 

tesislerinin en uygun bir Ģekilde kurulmasını ve iĢletilmesini, sportif hizmet ve 

programların etkin bir biçimde planlanmasını ve uygulamaya konulmasını 

kapsamaktadır (Ekenci ve Ġmamoğlu, 2014). 

 Spor Tesisi: Spor faaliyetlerinin ve her spor branĢının kendine özgü çalıĢma, 

hazırlık ve antrenmanlarının yapılabilmesine uygun spor faaliyetleri öncesi ve 

esnasında sporcu ve seyircilerin gereksinimlerini (saha, tribün, tuvalet, duĢ vb.) 

karĢılayacak üniteleri bulunan yapı, saha ve alanlardır (Devlet Ġstatistik Enstitüsü, 

2002). 

 Spor Yöneticisi: Spor alanında faaliyet gösteren kurumun amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesi için bütün unsurları harekete geçiren, örgüt içi ve örgüt dıĢı insan 

iliĢkilerini düzenleyen ve geliĢtiren, onları sevk ve idare eden, belirli yönlerde 

onlara rehberlik ve liderlik eden ve onları etkileyen kiĢilerdir (Yetim, 1996). 
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BÖLÜM II 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

 

2.1. GiriĢimcilik 

GiriĢimcilik iktisadi bir değer üretimi olmanın ötesinde, hem gerçekleĢtiği ortam hem de 

ortaya çıkardığı değiĢimci hareketlilik itibariyle, toplumsal, kültürel ve politik dinamiklerle 

yakından iliĢkilidir. Bundan dolayı, son yıllarda giriĢimcilik araĢtırmalarında 

toplumsal/kültürel boyut öne çıkmakta ve giriĢimciliğin giderek sosyolojik bir muhteva 

kazandığı dikkat çekmektedir. Ekonomi, iĢletme, yönetim, finans ve eğitim gibi 

disiplinlerin giriĢimciliğe yönelik ilgisi devam etmekle birlikte, davranıĢ bilimleri ve 

özellikle de sosyoloji biliminin, giriĢimcilik araĢtırmalarına farklı bir boyut getirdiği 

gözden kaçmamaktadır (Aytaç, 2006). 

Literatür incelendiğinde giriĢimcilik kavramı üzerinde pek çok tanıma rastlamak 

mümkündür. Bu olayın temelinde kavramın anlaĢılmasının güç olduğu ve diğer kavramlar 

ile karıĢtırılabilir nitelikte olduğu söylenebilir. 

Kavramın anlaĢılması için giriĢimcilik kelimesinin kökenine bakıldığında, Fransızca bir 

kelime olan “entreprendre” kelimesinden gelmektedir ve anlamı "bir Ģey yapmaktır” (Ġlter 

2008; TÜSĠAD, 2002). Türk Dil Kurumu‟na göre ise, emek, sermaye ve doğayı bir araya 

getirerek üretim sürecinin bir üretim faktörü olarak tasarlanması, örgütlenmesi ve onun 

tüm riskinin üstlenilmesi (TDK, 2014) anlamını taĢımaktadır. 

GiriĢimcilik kavramı üzerine yapılan tanımlar incelendiğinde Bird (1989) giriĢimciliği, kâr 

amacıyla bir iĢletme kurmak, büyütmek ve yeni bir mal veya hizmet yaratma süreci olarak 
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tanımlarken; Tınaz ise, risk alınarak ve yüksek düzeyde yaratıcılık kullanılarak ortaya 

çıkarılabilecek daha üstün durumlara varmak için bir yöntem olarak değerlendirmektedir. 

Tınaz‟ın tanımında risk alma yatkınlığı ve yüksek düzeyde yaratıcılık yeteneği gibi iki 

önemli noktadan bahsedilmektedir (Aykan, 2002). 

Mueller ve Thomas (2001) giriĢimciliği, bir fırsat olarak; o fırsatı ele geçirmek için bir 

organizasyon yaratma faaliyeti olarak tanımlamaktadır. Bir diğer tanıma göre ise 

giriĢimcilik, çevresel faktörlerden doğan fırsatlardan yararlanma veya yeni fırsatlar ortaya 

çıkarma amacıyla ekonomik mal ya da hizmet üretmek için üretim faktörlerine sahip olma, 

örgütleme yeteneği ve risk alma faktörleri ile bağdaĢtırılmaktadır (Çetin, 1996). 

GiriĢimcilik temeli esas alındığında toplumsal ihtiyaç yönü ön plana çıkmıĢtır. Sürekli 

yenilenen ve çeĢitlenen ihtiyaçların karĢılanması zorunluluğu, bunun için gerçekleĢtirilecek 

faaliyetlerdeki toplumsal iliĢki Ģartı, değiĢimle birlikte gelen yenilenme ve yenilenme ile 

yeniden ortaya çıkan değiĢim döngüsünün gereklerini yerine getirme zorunluluğu göz 

önüne alındığında, ihtiyaçların giderilmesi ve değiĢime uyum sağlanması için yürütülecek 

çabaların birileri ve/veya bir takım gruplar tarafından gerçekleĢtirilmesi gerekliliği ortaya 

çıkar. Ġnsanoğlunun süreklilik arz eden ve sürekli değiĢim gösteren ihtiyaçlarının 

karĢılanması ve değiĢime uyum göstermesi için pek çok değiĢik, yeni aksiyon ve faaliyetin 

gerçekleĢtirilmesi gerekmektedir. Ġnsanoğlunun süreklilik gösteren ihtiyaçlarını 

karĢılamaya ve değiĢen Ģartlara uyum göstermeye yönelik faaliyetler, çabalar, aksiyonlar, 

giriĢimciliğin temeli olarak karĢımıza çıkmaktadır (Tunç, 2007). 

GiriĢimcilikle ilgili literatür incelendiğinde; bireyleri giriĢimciliğe yönelten birçok etmenin 

olduğu, bunların içerisinden ise en önemlisinin “kâr elde etme isteği” olduğu söylenebilir. 

Kâr elde etme isteğinin yanı sıra “bağımsız olma isteği” ve “kiĢisel tatmin sağlama isteği” 

de ana etmenler olarak sıralanabilir. Bu üç etmen dıĢında kiĢiyi giriĢimciliğe sevk eden, 

ana özelliği takip eden baĢka faktörlerden de bahsedilebilir ki bunlar; 

 BaĢkasından emir almama yani kendi kendinin patronu olma,  

 Yapmaktan hoĢlanacağı, zevk alacağı bir iĢte çalıĢmak,  

 Maddi olarak refah içinde yaĢayabilmek için gerekli miktarda para kazanma isteği, 

 Kimsenin göremediği ya da yakalayamadığı fırsatları bulup, kendi iĢini kurma 

isteği, 

 Çevresi tarafından fark edilme, tanınma ve prestij kazanma isteğidir. 
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Bu doğrultuda kiĢiyi giriĢimciliğe yönelten bu faktörlerin insanla olan iliĢkilerinin 

incelenmesinde fayda vardır (Ergüder, 2011). 

Diğer yandan ülkeler, küresel düzende ayakta kalabilmek için; kiĢi baĢına düĢen gelir 

düzeyi ve istihdam oranını artırmak bağlamında çok önemli bir aktör olan giriĢimcilere ve 

giriĢimci adaylarına teĢvik ve destekleri artırmaya baĢlamıĢlardır. Çünkü giriĢimciliğin, 

kurumsal anlamda daha doğrusu her anlamda örgüte çok büyük faydaları olduğu artık bir 

realite olup, yönetim disiplinin önemli araĢtırma konularından biri olmuĢtur. Ayrıca artık 

giriĢimci kiĢinin neden sıradan insanlardan farklı olduğunu ortaya çıkarmada ve baĢarılı 

giriĢimcileri de baĢarısızlardan ayırmada, bireysel farklılıklar üzerinde durulmakta ve 

önceki iĢ deneyimi, baĢarı ihtiyacı, kontrol odağı, üstün sosyal beceriler ve kiĢisel 

kararlılık gibi bireysel faktörlere odaklanılmaktadır. Bununla birlikte giriĢimcinin kiĢilik 

özelliklerinin yanı sıra,“niyetsel karar alma ve faaliyet gösterme, durumu rasyonel 

değerlendirme” gibi faktörlerle ilgilenilmeye baĢlanmıĢtır. GiriĢimcilik faaliyeti genellikle 

bireyin arzu ve isteğine bağlı olarak ortaya çıkar. Bu bakımdan giriĢimcilik faaliyeti, niyet 

edilerek yapılan planlanmıĢ bir davranıĢtır (Naktiyok ve Timuroğlu, 2009). 

GiriĢimciliğin temeline odaklandığımızda bir insanı ve/veya grubu ve hatta örgütü 

giriĢimciliğe iten, giriĢimciliğe özendiren ve giriĢimci olmasını sağlayan temel 

nedenlerinin anlaĢılması, giriĢimcilik kavramının daha net ortaya konmasına yardımcı 

olacaktır. Ancak bu tür bir tespit yapılırken, giriĢimciliğe özendiren ve onu bir alternatif 

olarak gösteren nedenler değil, iĢin daha özüne inilerek bu olgunun insanla etkileĢiminin 

irdelenmesi gerektiği düĢünülmektedir. Top (2006) tarafından “giriĢimcilik niyeti” olarak 

da isimlendirilen bu nedenler “giriĢimcilikte öz amaç/hedef/gaye” olarak da 

nitelendirilebilir. 

GiriĢimcilik kavramı günümüzde farklı açılardan değerlendirilse de kâr faktörü karĢımıza 

çıkmaktadır. Serter (1999) ise, “kiĢiyi giriĢime yönlendiren ekonomik boyut “kâr” elde 

etmektir ifadesiyle giriĢimciliğin temel nedenini ortaya koymuĢ ve ekonomik sistem içinde 

kâr elde etmeyi istemenin sistemin geliĢimini teĢvik edici bir unsur olarak görülebileceğini 

savunmuĢtur. Kâr elde etmek dıĢında da diğer etmenleri iktidar-güç sahibi olmak, prestij 

kazanmak, takdir ve saygı görmek olarak sıralamıĢtır. Bu ve benzeri unsurların varlığı 

insanı salt “homo-economicus” olmaktan uzaklaĢtırmaktadır. Bu kapsamda giriĢimciliğin 

yegane boyutunun kâr elde etmek olmadığı, bununla birlikte bazen daha da ön plana 

çıkacak Ģekilde kiĢinin değiĢik bireysel faydalar sağlamak üzere harekete geçtiğini 



12 
 

söylemek hatalı olmayacaktır. Bu nedenle giriĢimciliği salt ekonomik fayda elde etme 

yönünde baĢlatılan bir hareketten öte, maddi veya manevi fayda sağlamaya yönelik bir 

süreç olarak tanımlamak daha doğru olacaktır (Tunç, 2007). 

GiriĢimcilik sosyal, ekonomik büyüme ve geliĢme açısından birçok fayda sağlamaktadır. 

Bu süreç yeni endüstrilerin oluĢmasında güvenli ortam oluĢturmakta, mevcut endüstride 

yenilenme sağlamakta, iĢ ve zenginlik yaratmakta ve sosyal dengeyi sağlamaktadır 

(Yıldırım, 2008).  

GiriĢimcilik, geri kalmıĢ ekonomilerde yapılanmanın, geliĢmekte olan ülkelerde 

kalkınmanın, geliĢmiĢ ekonomilerde ise dinamizmin, yeni zenginlik ve refah yaratmanın 

yapı taĢıdır. Çünkü yeni iĢletmeler kurarak, sosyal iyileĢmeler yaparak ve yeni iĢler 

yaratarak ekonomiye katkıda bulunmak, ekonomik değer yaratmanın sürükleyici gücüdür. 

Bu anlamda ekonomik değer yaratılmasının kaynağı da giriĢimsel iĢletmelerdir (Naktiyok, 

2004). 

GiriĢimcilik eğitimi, bireylere ticari fırsatları ve onları harekete geçirecek benlik saygısı, iç 

görü, beceri ve bilgileri tanıma yeteneğini sağlama iĢidir (Colin ve Jack, 2004). ĠĢletme 

eğitimi veren okullarda hızla artan giriĢimcilik eğitimi ve yapılan çalıĢmalar giriĢimcilik 

konusunun daha anlaĢılır hale gelmesine ve bilinçlenmenin artmasına büyük katkılar 

sağlamaktadır. 1960 yılında Amerika‟da okutulmayan giriĢimcilik dersleri, 1997 yılına 

gelindiğinde 450, 2005 yılına gelindiğinde ise 1500 üniversite tarafından ders olarak 

verilmektedir. Ders sayısındaki bu artıĢ, teoriye yapılan katkıların halen geliĢtiğinin bir 

göstergesidir (OdabaĢı, 2005). 

GiriĢimciliğin bu kadar önemli olmasının altında yatan neden aslında yenilik, yeni 

iĢletmelerin kurulması ve istihdam yaratma faktörlerinin oluĢturdukları enerjinin ekonomi 

için itici bir güç olduğunu ifade etmiĢtir (Robbins ve Coulter, 2002) 

Bu noktadan hareketle, Çetindamar (2002) giriĢimciliğin önemine; iĢsizlik sorununa 

önemli bir çözüm olanağı sunduğu gibi ayrıca ekonomik büyümenin dinamosudur. 

GiriĢimci, ekonomik kaynakların düĢük üretkenli alanlarından, yüksek üretkenli alanlara 

aktarılma sürecinde baĢ aktördür. Çünkü üretim kaynaklarını yeni bir biçimde birleĢtirerek 

kullanılmayan üretim faktörlerinin kullanılmasını sağlar, ama daha önemlisi kullanılmakta 

olan üretim araçlarının ve mevcut girdilerinin değiĢik Ģekillerde kullanımı ile üretimi 

artırır. GiriĢimci yeni düĢüncelerin yaratılması, yayılması ve uygulanmasını hızlandırır. 

Ayrıca yeni endüstrilerin doğmasına olanak tanır, teknolojiyi kullanan sektörlerde 
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verimliliği artırır ve hızla büyüyen sektörler yarattığı için ekonomik büyümeyi hızlandırır 

Ģeklinde değinmiĢtir. 

Temel olarak bir ekonominin baĢarı göstergeleri kabul edilen üretim, dağıtım ve bölüĢüm 

sorunlarının çözümünde, serbest giriĢimlerin ve bunun arkasındaki giriĢimcilik 

hikâyelerinin artmasının tek yolu olarak kabul edilmektedir. GiriĢimlerin artması, 

kaynakların ekonomik verimliliği düĢük alanlardan, verimliliği yüksek alanlara 

kaymasında en önemli faktörlerden biridir. GiriĢimcilerin getirdiği yenilikçi ve yaratıcı 

düĢünceler, ülke ekonomisinde yeni sektörlerin doğmasına sebep olarak ekonomik 

büyümenin lokomotifi olmaktadır (Öztürk, 2008).   

AraĢtırmacılar, giriĢimcilerin yeni ürün, süreç ve pazar yaratmak sureti ile refah yaratımın 

lokomotifi olduğunu belirtmekte (Lumpkin ve Dess, 1996) ve bazıları ise, giriĢimcilerin 

refah yaratmalarını, karlı fırsatları keĢfedip ortaya çıkarmalarına bağlamaktadır (Ireland 

vd., 2003).  

Bu yönüyle giriĢimci, özellikle gelecekle ilgili sınırlı bilgi kısıtı karĢısında, üstün 

özellikleri ve yaratıcılığıyla cesurca davranmakta; iktisadî kaynakları beklenmedik, sıra 

dıĢı ve ĢaĢırtıcı yönlere sürüklemek suretiyle iktisadî yenilenmenin önündeki engelleri 

yıkmaktadır. Bu giriĢimcinin yarattığı değiĢim ve yenilik ortamının bir baĢka görünümü 

iktisadî yapıdaki devinimsel harekettir. Böyle bir süreçte kredi hacmi geniĢler, fiyatlar 

yükselir, faiz oranları artar ve nihayetinde fiyat, maliyet ve miktari iliĢkileri olarak 

tanımlanabilecek olan denge durumu bozulmaktadır (Kızılkaya, 2005). Dolayısıyla, 

giriĢimci çevresindekiler için bir risk ve belirsizlik ortamı yaratmıĢ olur. 

GiriĢimcilik, sosyo-ekonomik yapıda yerine getirdiği iĢlevler itibariyle, çok boyutlu bir 

görünüm sergilemektedir. Özellikle, istihdam hacminin arttırılmasında, refah düzeyinin 

yükseltilerek nesnel kriterlere uygun biçimde paylaĢılmasında, sosyal hareketliliğin hız 

kazanmasında, yerel kaynakların hızlı ve etkin biçimde mobilize edilmesinde vb. oynadığı 

rol,  giriĢimciliğin çok yönlülüğünü ortaya koyan iĢlevlerin baĢında gelmektedir. Sosyo-

ekonomik sürecin güçlü ve dinamik bir eksene oturması giriĢimciliğin diğer iĢlevleri 

yanında, genel olarak, bu iĢlevleriyle mümkün olmaktadır. Ekonomik kalkınma ve sosyal 

geliĢme açısından giriĢimciliği önemli kılan da yerine getirdiği bu çoklu iĢlevler dizisidir. 

Aynı iĢlevler dizisi, küresel ölçekte ülkelerin, ekonomik yapılarını giriĢimciliğe dayalı 

olarak yeniden inĢa etmelerinin de ana dinamiği durumundadır (Ġlhan, 2004). 
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Bu açıdan değerlendirildiğinde konuyu ekonomik ve sosyal açıdan iki baĢlık altında 

inceleyebiliriz. 

 

2.1.1. Ekonomik Açıdan GiriĢimciliğin Önemi 

GiriĢimcilik, iĢsizlik sorununa önemli bir çözüm olanağı sunduğu gibi ayrıca ekonomik 

büyümenin önemli bir bileĢenidir. Bu bakımdan, ekonomik büyüme ve dengenin birlikte 

yürütülebilmesi için, gelir dağılımını yeniden düzenleyecek olan politikaları düzenlerken 

bu politikaların, iĢ adamının giriĢimini teĢvik eden unsurları tehlikeye düĢürmemesine özen 

gösterilmesi gerekir (Dikmen‟den aktaran Sinanoğlu, 2005). 

Çünkü ülkelerin iktisadi açıdan iyi yönetimi, bireysel giriĢimcilerin üzerine kurgulanmıĢtır. 

GiriĢimciliğin önemi sanayi toplumundan bilgi toplumuna geçiĢ ile daha da artmıĢtır. Bilgi 

çağında insanın emeğinin üretim üzerindeki ağırlığı azalırken, buna karĢılık bilgiye dayalı 

emeğin ağırlığı artmıĢtır. ĠĢte bu ağırlık oranlarının değiĢimini sağlayan giriĢimcilik 

kavramı yenilik, yaratıcılık ve yönetim faaliyetlerinin tamamlayıcısı olmuĢtur. 

KüreselleĢmenin de etkisiyle giriĢimcilik ekonomik geliĢmenin en önemli unsuru olmuĢtur. 

Özellikle de geliĢme aĢamasında olan ülkelerin baĢarısı giriĢimci sayısının artıĢı ile doğru 

orantılı olmaktadır. Bu konuda araĢtırma yapan Robbins ve Coulter‟in araĢtırmalarına 

göre; giriĢimciliğin ekonomik geliĢme açısından önemini ortaya koymaktadır. AraĢtırma, 

G-7 ülkeleri yani Amerika, Ġngiltere, Japonya, Ġtalya, Almanya, Fransa ve Kanada‟da 

ekonomilerin yıllık büyüme oranları ile giriĢimcilik düzeyleri arasında güçlü bir iliĢki 

olduğunu ortaya çıkarmıĢtır (Robbins ve Coulter, 2002). 

Günümüzde, giriĢimcilik ülkelerin ekonomik yerini gösteren bir unsur haline gelmiĢtir. 

Geri kalmıĢ toplumların en önemli sorunlarından biri, giriĢimci niteliklerine sahip kiĢilerin 

az olması ya da mevcudun yeterince desteklenememesidir. Bir ülkenin kalkınması ve 

geliĢmesi; hızla değiĢen koĢullara uyum sağlayabilme yetisine sahip, ekonomik büyümeye 

katkı sağlayabilecek giriĢimciler yetiĢtirebilmesine bağlıdır. GiriĢimcilerin değeri, 

kazandıkları büyük miktarlardaki paralarla değil aksine oluĢturdukları ekonomik değerlerle 

ölçülmektedir (Durukan, 2006). 

Japonya, Tayvan ve Kore gibi yüksek ölçüde sanayileĢmiĢ ülkelerdeki bu geliĢimin ana 

sebeplerinden biri giriĢimcilik kültürüdür. GiriĢimcilik ekonomi ve toplum üzerinde 

muazzam bir etkiye sahiptir. KüreselleĢmeyle bu gerçeğin altı önemle çizilmektedir. Ülke 
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ekonomileri büyük ölçüde ihracatta rekabetçi olmaya yardımcı olacak giriĢimciler 

tarafından yönetilir. GEM (Global Entrepreneurship Monitor) 2002 raporuna göre de; 

ulusal düzeydeki giriĢimcilik faaliyetlerinin istatistiksel olarak ulusal ekonomik büyümeyle 

önemli bir ilgisi vardır (Idogho ve Augustine, 2011). 

Çağımızda iĢletmelerin ulus ötesi bir nitelik kazanması, ekonomik iĢleyiĢi ve kuralları da 

değiĢtirmiĢtir. Tekin‟e (2006) göre küreselleĢmeyle birlikte günümüzde büyük bir değiĢim 

ve dönüĢüm yaĢanmaktadır. Dolayısıyla artık dünya küresel bir mahalle haline gelip yoğun 

bir bilgi alıĢveriĢi ve transferi gerçekleĢmektedir. Sürekli geliĢen teknoloji sonucunda, 

ülkeler ve sistemler arası yoğun bir rekabetin yaĢanmasına neden olmuĢtur. Bu durumda 

ülkelerin küreselleĢmeden yararlanarak, rekabet avantajı sağlayabilmeleri, giriĢimcilik 

güçlerini ve potansiyellerini ne ölçüde kullanabildiklerine bağlıdır. ĠĢte tam da bu noktada 

ekonominin temel gücü olan giriĢim kaynaklarından gerektiği Ģekilde yararlanabilmek 

ülkenin giriĢimcilik sistemi, giriĢimcilik politikası ve stratejisinin gücüne bağlıdır (Tekin, 

2006). 

Kısacası giriĢimcilik için ekonomik geliĢmenin motorudur denilebilir. Bir ülkede “hür 

teĢebbüs” yani rekabete dayalı özel giriĢimcilik ne kadar yükselirse, o toplumun ekonomik 

refah seviyesi de aynı oranda yükselir. GiriĢimcilik, artık çağımızın yükselen bir trendidir 

(Aytaç ve Ġlhan, 2007). 

GiriĢimcilik, iĢletmeciliğin yapısında bir değiĢimi baĢlatan ve geliĢtiren unsur olarak 

görülmektedir. Böylece üretim ve büyümenin sağlanacağı savunulmaktadır. DeğiĢim ise 

yenilikle gerçekleĢtirilecek bir olaydır. Yenilikçilik hem pazar için yeni mal ve hizmetlerin 

geliĢtirilmesini sağlamakta, hem de kurulacak iĢletmelere yatırım ilgisini tetiklemektedir 

(GüleĢ ve Bülbül, 2004). 

GiriĢimci, ekonomik kaynakların düĢük üretkenlik alanlarından yüksek alanlara aktarılma 

sürecinde baĢ aktördür, çünkü üretim kaynaklarını yeni bir tarzda birleĢtirerek 

kullanılmayan üretim faktörlerinin kullanılmasını sağlar. Ayrıca kullanılmakta olan üretim 

araçlarının ve mevcut girdilerinin değiĢik Ģekillerde kullanımı ile üretimi artırır. Bu 

yönüyle giriĢimci toplumsal fayda yaratan ekonomik bir aktördür (Sinanoğlu, 2005). 

GiriĢimci yeni düĢüncelerin yaratılması, yayılması ve uygulamasını hızlandırır, ayrıca yeni 

endüstrilerin doğmasına yol açar, teknolojileri kullanan sektörlerde verimliliği artırır ve 

hızla büyüyen sektörler yarattığı için ekonomik büyümeyi hızlandırır. Dolayısıyla giriĢimci 
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ekonomik faaliyetlerin düzenlenmesinde, istihdam yaratılmasında ve üretim faaliyetlerinde 

anahtar faktördür (KOSGEB‟den aktaran Sinanoğlu, 2005). 

GiriĢimciliğin bu iĢlevi sanayi kuruluĢlarının da dikkatini çekmektedir. Örneğin, 

TÜSĠAD‟ın yaptığı bir çalıĢmada giriĢimciliğin ekonomiye olan pozitif etkileri üç madde 

de değerlendirmiĢtir (Çetindamar, 2002); 

 GiriĢimcilikle birlikte üretim faktörlerinin yeni yöntemler kullanılarak, 

kullanılmayanlarının ekonomiye kazanımını sağlamak. 

 Kullanılmakta olan üretim faktörlerinin elde bulunan üretim faktörleri ile daha fazla 

üretime dönüĢümünü sağlamak. 

 GiriĢimcilere, yenilikleri uygulama ve oluĢturma sırasında itici güç olması. 

 

GiriĢimciliğin ekonomik geliĢme açısından katkısını inceleyen araĢtırmacılardan 

Schumpeter, giriĢimcilik sayesinde ortaya atılan yeniliklerin çeĢitli sanayi dallarında var 

olan durgunluğu kıracağını ve sıçramalar oluĢturacağını düĢünmüĢ ve bu oluĢumun 

ekonomik geliĢmelerin temelini oluĢturacağını ifade etmiĢtir. GiriĢimci sayısının çok 

olduğu bir ekonomide mevcut kaynakların, giriĢimciler tarafından etkin Ģekilde 

birleĢtirilip, verimli amaçlara yönelik kullanılacağı düĢünüldüğünde giriĢimciliğin 

ekonomiye sağladığı katkı boyutu kolaylıkla görülecektir (Börü, 2006). 

Bu katkıyı fark eden ülkelerin giriĢimciliğin geliĢimi için pek çok faaliyette bulunduğu 

görülmektedir. 

Bu çalıĢmada pek çok kez vurgulandığı gibi giriĢimciliğin ekonomiye sağladığı en büyük 

katkı istihdam oluĢturma noktasındadır. Amerika‟da yapılan çalıĢmalarda 1974-1985yılları 

arasında oluĢturulan 35 milyon kiĢilik istihdam artıĢının 24 milyon kiĢilik önemli 

bölümünün giriĢimciler sayesinde oluĢturulan yeni iĢler vasıtası ile sağlandığı ifade 

edilmektedir. Avrupa ülkelerinde yapılan pek çok araĢtırma da istihdam oluĢturmada 

giriĢimciliğin büyük bir katkısı olduğu ortaya koymuĢtur. Örneğin 2005 yılında Eurostat 

tarafından yapılan bir araĢtırmada Avrupa Birliği‟nde 19,6 milyon giriĢim iĢletmesi 

olduğu, bu iĢletmelerin 85 milyon civarında istihdam oluĢturduğu ve ekonomik büyümeye 

3 trilyon doların üzerinde bir katkı sağladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (BaĢol, 2010). 

Bu alanda yapılan çeĢitli araĢtırmaların da ortaya koyduğu gibi, giriĢimciliğin istihdam 

oluĢturma yönüyle ekonomiye ciddi katkıları bulunmaktadır. Ġstihdam oluĢturma haricinde 
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giriĢimciliğin sağladığı en önemli katkılardan biri de ihracatın artmasıdır. Bir ülkede 

giriĢimci sayısının sürekli artması er ya da geç o ülkenin ihracat rakamlarını yükseltecektir. 

Çünkü sürekli artan giriĢimci sayısı, iç talebin doygunluğa yaklaĢtığı anda büyük bir hızla 

dıĢarıdaki talepleri karĢılamaya yönelecektir. GeliĢmekte olan ülkelerde ise henüz birçok 

alanda iç talep doygunluğa ulaĢmadan giriĢimcilerin dıĢ taleplerle de ilgilenmeye baĢladığı 

görülmektedir. 

GiriĢimciliğin ekonomiye kazandırdığı somut katkılardan biri de yenilik oluĢumunu 

hızlandırmasıdır. Her zaman yeni fırsatları takip eden ve yeni fikir, ürün ve hizmetler 

oluĢturmaya gayret eden giriĢimciler, bir ülkenin ekonomik yapısının dinamik bir yapı 

halini almasında çok önemli rol oynar. GiriĢimcilik ve giriĢimciliğin bu yenilikçi yönü ile 

büyüme hızlanmakta, verimlilik ve yeni iĢ imkânı sayısı artmaktadır (Erkan, 2012). 

Bozkurt ve arkadaĢlarının (2012) yaptığı araĢtırma sonucuna göre, “Bir ülkenin ekonomik 

kalkınmasını hızlandırmak için giriĢimcilik potansiyeline sahip bireylerin sahaya 

çıkarılması büyük önem taĢımaktadır. Özellikle gençlerin bu yönde teĢvik edilmeleri ve 

ülkelerin eğitim sisteminin de bu konuya ağırlık vererek düzenlenmesi gerekmektedir” 

ifadesiyle ekonomik açıdan giriĢimciliğin ne kadar önemli olduğu açıklanmıĢtır. 

 

2.1.2. Sosyal Açıdan GiriĢimciliğin Önemi 

GiriĢimcilik sosyal ve kültürel bir olgu olduğundan, farklı sosyo-kültürel özelliklere sahip 

toplumlarda farklı giriĢimcilik nitelikleri önem kazanmaktadır. Belirli bir toplumda 

giriĢimciliğin geliĢtirilmesine iliĢkin politika ve stratejilerin oluĢturulmasında; eğitim, 

danıĢmanlık ve bilgilendirme programlarının geliĢtirilmesinde ve yürütülmesinde, kısaca 

giriĢimcilikle ilgili teĢvik tedbirlerinin alınmasında toplumsal niteliklerle sosyo-kültürel 

yerel özelliklerin de dikkate alınması gerekir. Diğer bir ifadeyle, baĢarılı bir uygulama için 

giriĢimciliğin evrensel nitelikleri yanında yerel nitelikleri de belirlenip ortaya konmalıdır 

(Durukan, 2006). 

Nasıl bir Ģekilde olursa olsun, giriĢimcilerin yaptıkları iĢ Ģüphesiz, toplumun 

yaĢanılabilirliğini yani huzurunu ve refahını sağlamaktadır. Yani giriĢimcilik toplumsal 

birliğin oluĢmasıdır. Tek tek her giriĢimci, kendi isteğiyle alakalı ama aynı zamanda 

toplum ihtiyaçlarını da karĢılayacak ürün veya hizmetler üretmektedirler. Bunun 

sonucunda da giriĢimci kiĢiler, baĢkalarının da hayatlarını kolaylaĢtırarak, kendilerini 
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tatmin edebilmekte ve dolayısıyla mutlu bir yaĢam sürme Ģansını yakalamaktadırlar. 

Kısacası toplumsal açıdan bakıldığında giriĢimcilik toplum hayatının temel taĢlarından 

birisidir (Tikici ve Aksoy, 2009).  

Son yıllarda sosyal giriĢimcilik uygulamalarında önemli artıĢlar görülmektedir. Bu 

durumun altında yatan en önemli nedenlerden bir tanesi devlet ve özel sektörün sosyal 

sorunların çözümüne yeterince odaklanmaması ya da odaklansa bile sorunların çözümünde 

yeterli baĢarı elde edememesi olarak ifade edilmektedir. Devletin topluma çoğunlukla 

kalitesiz ürün ve hizmet sunumu, yeniliğe ve yenilikçiliğe değer verilmemesi, rekabetin 

zayıf olması ve tüketici seçimine önem verilmemesi nedenleriyle, kâr amacı gütmeyen 

kuruluĢlara göre daha geride kaldığı belirtilmektedir. Bu durumda, piyasa ekonomisinin, 

sosyal sorunların çözümüne alternatif yollar öneren kâr amacı gütmeyen örgütlerin 

kurulmasına önayak olduğu görüĢü hakimdir (Shleifer‟den aktaran Frank, 2002).  

Bu durum dünyada yüksek üretim kapasitesine sahip ve sosyal geliĢme düzeyi açısından 

ileri olan bütün toplumlarda giriĢimciliğin geliĢmiĢ olması ve teĢvik görmeye devam 

etmesi, giriĢimciliğin ekonomik büyümede olduğu gibi, sosyal geliĢmedeki rolünü de 

vurgulamaktadır (Ġlhan, 2004). 

Günümüzde bir yandan tüketicinin bilinci diğer yandan da kurumlarda çalıĢanların bilinci 

giderek artmaktadır. Bu nedenle, kurumlardan beklentiler ekonomik performansın ve  

kazanç sağlamanın ötesinde, kurumların içinde yaĢadıkları topluma sosyal yarar 

sağlayabilmesi ve toplumsal geliĢime doğrudan duyarlılık göstermesi yönünde hızla 

artmaktadır. Ġçinde bulunduğumuz çağın giriĢimcilerinin günümüzde giderek yükselen ve 

geniĢ kitlelerce kabul gören bu son derece önemli boyuta dikkat etmeleri gerekir (Betil, 

2007). 

Sosyal açıdan bakıldığında giriĢimcilerin, hayatı insanlar için kolaylaĢtıran yenilikleri 

hizmete sundukları söylenebilir. Bu yenilikler ürün ve hizmet çeĢitliliklerinde olduğu kadar 

üretim, pazarlama ve finans alanlarında da gerçekleĢebilir. Sunulan yeniliğin türü, düzeyi 

ve boyutu ne olursa olsun, terzilikten ayakkabı üreticiliğine, kasaplıktan ilaç üreticiliğine 

her alanda yapılan giriĢim insanların daha rahat bir hayat sürmelerini ve bu yolda iĢbirliği 

yapmayı amaçlamaktadır. Her bir giriĢimci kendi alanında toplumun ihtiyaçlarını gideren 

ürün ve hizmetleri üretmekte, bu amaçla yatırım yapmakta ve iĢ alanlarını 

geniĢletmektedir. Öyleyse, giriĢimciliğin sosyal hayatın en önemli temellerinden biri 



19 
 

olduğu söylenebilir. Toplumun sağlığı, huzuru, refahı, istihdamın artması ve gelir 

dağılımının iyileĢmesi bu temelin korunmasına ve kalkınmasına bağlıdır (Özal, 2009). 

 

2.1.3. GiriĢimcilik Sınıflandırmaları 

GiriĢimcilik var olan fırsatları değerlendirme ya da baĢkalarının göremediği fırsatları 

keĢfederek, toplumda değer yaratmak maksadıyla, gerekli risklerin alınması ve örgütlenme 

yeteneğiyle ele alınmaktadır (Çelik ve Akgemci, 1998). GeliĢen ve değiĢen hayat 

Ģartlarıyla birlikte giriĢimcilikte de değiĢimler yaĢanmakta ve giriĢimcilik klasik “yeni bir 

iĢletme kurma” tanımının dıĢında çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilmektedir. GiriĢimcilerin 

yoğunlaĢtıkları alanlar ve yakaladıkları fırsatlar açısından giriĢimleri farklılık 

gösterebilmektedir (Ġkiz, 2011). 

GiriĢimcilik olgusu, klasik sınıflandırma dıĢında, küresel giriĢimcilik, sosyo-kültürel yapı, 

nitelik bakımından,  kiĢilik özellikleri, sermaye sahipliği, vb. farklı kriterlere göre de çeĢitli 

Ģekillerde sınıflandırılmaktadır. Bu anlamda aĢağıdaki sınıflamada, “kâr odaklı 

giriĢimcilik” ve “kâr odaklı olmayan giriĢimcilik” olarak iki ana bölümde incelenmektedir.  

Kâr odaklı giriĢimcilikte, bu bölümde asıl olarak üzerinde durulmuĢ olan özel sektör 

giriĢimciliği ve bu giriĢimci tipine özgü sınıflandırma çalıĢmaları üzerinde durulacak ve 

ayrıca örgüt içi giriĢimci ve kurumsal sosyal giriĢimciliğe de yer verilecektir. Kâr odaklı 

olmayan giriĢimcilik sınıflamasında da, birincil amacı kâr elde etmek olmayan ancak 

sürdürülebilirlik için gelir getirici faaliyetlerde bulunması mümkün olan kamu giriĢimciliği 

ve sivil toplum giriĢimciliğine yer verilecektir.  

Yapılan bu sınıflandırma, geniĢ bir bakıĢ açısıyla değerlendirilen giriĢimcilik olgusunun, 

özel sektörde olduğu kadar, hem kamusal hem de sivil toplum alanında mümkün 

olabileceğini göstermektedir. Bu tarz bir sınıflama ile çalıĢmanın konusunu oluĢturan 

sosyal giriĢimciliğin, özellikle sivil toplum alanındaki faaliyetleri sayesinde, giriĢimciliğin 

kâr odaklı olmayan boyutunda konumlandığını göstermek mümkün olmuĢtur (Güler, 

2008). 

 

2.1.3.1. Kâr Odaklı Girişimcilik 

Öncelikli güdülenme kaynağı kâr elde etmek olan giriĢimcilerin sınıflandırılmasını 

incelediğimiz zaman bu kiĢilerin hem kendi iĢletmelerini kuran hem de kurulmuĢ olan 
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iĢletmeler içinde giriĢimci bakıĢ açısıyla yenilik getiren kiĢilerden oluĢtuğunu görmek 

mümkündür (Güler, 2008). 

Kâr odaklı giriĢimcilik türleri, giriĢimcilik faaliyetlerinin ticari amaçla gerçekleĢtiği özel 

sektör giriĢimciliği ve örgüt içi giriĢimciliği ve bunların yanı sıra sosyal sorunlara da 

alakasız kalmayan kurumsal sosyal giriĢimcilik çerçevesi altında aĢağıda tanımlanacaktır 

(Ergüder, 2011). 

Bu bölümde kâr odaklı hareket eden özel sektör giriĢimcileri ve iĢletme içi giriĢimcileri 

üzerinde durulması uygun görülmüĢtür. Ayrıca, bu iki giriĢimci sınıflamasına ek olarak, 

kâr amacı güden sektörün sosyal sorunlara duyarlı yönünü içeren, dolayısıyla özel sektörün 

ahlaki özelliklerini temsil eden kurumsal sosyal giriĢimcilik üzerinde de durulacaktır 

(Güler, 2008). 

 

2.1.3.1.1. Özel Sektör Girişimciliği 

Bu tür giriĢimciler, özel mülkiyetinde bulunan kaynakları kullanarak ve kendi parasını ya 

da borçlanarak elde ettiği sermayeyi harcayarak üretim yapan kiĢilerdir (Doğramacı, 2006). 

Ülkemizde gerçekleĢtirilen giriĢimcilik faaliyetlerinin büyük çoğunluğu özel giriĢimcilik 

türündedir (Tekin, 2006). 

Dünyada ve ülkemizde ekonomik yapının güçlenmesiyle birlikte özel sektör yatırımlarının 

önemi artarak; bölgesel dengesizliklerin giderilmesinde rekabetçi özel sektör giriĢimciliği 

son derece önemli hale gelmiĢtir (Hacıbebekoğlu vd., 2011).  

Bu alanda yapılan çalıĢmalarda varılan ortak nokta; her iĢletme sahibi ve iĢ adamının 

giriĢimci sayılamayacağı ve her giriĢimcinin de benzer özelliklere sahip olamayacağı 

yönündedir. Bu bağlamda özel sektör giriĢimciliği makro ve mikro giriĢimciler ayrılmıĢtır. 

Makro giriĢimciler; kendi iĢlerini kurmak isteyen ve bulunduğu sektörde yenilik yaratma 

isteği içerisinde bulunan giriĢimcilerdir. Mikro giriĢimciler ise; daha çok iĢletme kârı ve 

büyüme amaçlı küçük iĢletmeleri olan giriĢimcilerdir (Güler, 2010). 

 

2.1.3.1.2. Örgüt İçi Girişimcilik (İç Girişimcilik) 

ĠĢletmelerin kurucuları olmayıp, iĢletme içinde bir çalıĢan olarak yeni fikirleri ticari 

uygulamaya dönüĢtürmeyi baĢarıp, kısaca iĢletme içinde bir yenilik yaratarak giriĢimci 
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olarak değerlendirilebilecek insanlar da bulunmaktadır. Ġngilizcede “Intrapreneur”, 

“Corporate Entrepreneur”, Türkçede ise “Örgüt Ġçi GiriĢimci” (Çetindamar, 2002). 

GiriĢimcinin kendi isteklerini tatmin etmek istemesinin dıĢında çevresinde meydana gelen 

değiĢikliklere kayıtsız kalması düĢünülemez. “Artık giriĢimcilik, hem bir giriĢim kurma 

hem de var olan organizasyonlarda fırsat yaratma, değiĢim getirme, yenilik ve yaratıcılık 

yapma sürecidir.” Dolayısıyla giriĢimcilik kavramı, giriĢimcinin faaliyet süreci içinde, 

sahip olduğu fikir ve düĢüncelerini birlikte çalıĢtığı örgüt içindeki bireylere de aktarma, 

yaptığı yenilikler ile bulunduğu örgütü farklılaĢtırma açısından iç giriĢimcilik olgusunu da 

içine almaktadır (Onay ve ÇavuĢoğlu, 2009). 

Var olan örgütler içinde gözlenen giriĢimcilik olarak tanımlanabilen örgüt içi giriĢimcilik, 

son 25 yıldır akademik çevrede oldukça fazla ilgilenilen bir kavram özelliği göstermektedir 

(Antoncic ve Hisrich, 2001). Günümüzde de önemi artarak devam eden bu olgu, iĢletme 

içinde risk ve sorumluluk alabilen, dinamik bir kiĢiliğe sahip, yeniliklere açık olup geliĢme 

tutkusu içinde olan, yüksek baĢarı ihtiyacı ve yüksek özgüven sahibi olan çalıĢanlarda 

gözlenebilmektedir (Kaya, 2001).  

Örgüt içi giriĢimciliğin sahip olduğu özellikleri aĢağıdaki Ģekilde ifade edebiliriz (Öktem 

vd., 2003). 

 Güdüleme   : Kendi kendini güdüler. 

 Zaman Yönetimi  : ĠĢleri zamanında yapar. 

 Beceriler ve Deneyim  : ĠĢ becerisi yüksektir. 

 Çevre    : Çevreye karĢı duyarlıdır. 

 Kaynaklar   : Gerekli kaynakları toplar. 

 BaĢarısızlık ve Hata : BaĢarısızlıktan ders alır ancak örgüt kültürü 

cezalandırıcı ise, baĢarısızlığını gizleyebilir 

 Karar Alma   : Ortak vizyon ve uzlaĢma arayıĢındadır. 

 Bürokrasiye KarĢı Tutum : Sistemi yönetmeyi bilir. 

 Risk Tercihi   : Kariyer ve iĢten yanadır. Orta derecede risk alır. 

 Statüye BakıĢ   : HiyerarĢiye çok önem vermez. 

Kamuoyundaki yanlıĢ anlaĢılmanın aksine bireylerin giriĢimci olarak nitelendirilmeleri için 

Ģirket kurmaları gerekmez. Ġç giriĢimci diye nitelendirilen bireyler ilk giriĢimde bulunarak 

Ģirketi kuran bireyden farklı olarak faaliyet halindeki bir kurum içerisinde yer alan, 
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giriĢimci yeteneklerini ve özelliklerini burada sergileyen kiĢidir. Yenilikçi düĢüncelerini, 

yaratıcı fikirlerini bağlı bulunduğu kurum içerisinde diğer insanlarla da iliĢki kurarak ilk 

giriĢimciyle beraber hayata geçiren kiĢidir. Ġç giriĢimcilik “müteĢebbis içinden müteĢebbis 

çıkarma olayıdır” (Top, 2006). 

Ġç giriĢimciliğin esas itici gücü Ģirket sınırları içerisinde giriĢimcilik ruhunu yaratmak veya 

pekiĢtirmektir. Böylelikle geliĢmek ve baĢarılı olmak için Ģirkette bir yenilik atmosferinin 

oluĢmasına izin verilir (Kuratgo ve Hodgetts, 1998). 

Ġç giriĢimcilik günümüzde önemli bir yere sahip olan ve çok sık rastlanan bir giriĢimcilik 

türüdür. DeğiĢen koĢullar karĢısında iĢletmelerin bu değiĢimlere ayak uydurabilmesi esnek 

olmalarına bağlıdır. Mevcut kurulu düzenleri itibariyle katı bir yapı sergileyen iĢletmeler 

ise bu esnekliği iç giriĢimcilerle yakalamaya çalıĢmaktadırlar. Çünkü iç giriĢimciler 

“kurum içerisinde giriĢimci ruhuna sahip, yenilik getirme fırsatını gören ve yakalayan, 

sadece yeniliği getirmekle kalmayarak bu fikirleri ve modelleri bulundukları iĢletmenin 

kârlılığını ve rekabet gücünü arttıracak gerçek faaliyetlere dönüĢtürebilen yaratıcı 

bireylerdir” (Berber, 2000). 

 

2.1.3.1.3. Kurumsal Sosyal Girişimcilik 

Sosyal sorumluluk anlayıĢı, örgütlerin sahip ve yöneticilerinin, hem kendi menfaatlerini 

korumaya hem de toplumun refahını artırmaya yönelik bir çaba içine girmelerini 

gerektirmektedir. Ekonomik hedeflerin baĢarılması, potansiyel müĢterilerin sosyal ve 

kültürel özelliklerinin dikkate alınmasını gerekli kılmaktadır (Karabacak,1993). 

Hemingway‟in (2005) kurumsal sosyal giriĢimci tanımı Ģöyledir; “Gündemin belirlediği 

konuya değil, daha çok sosyal konulara göre kendini motive eden, kurum içinde sosyal 

giriĢimci tavırlar sergileyen birey” dir. Yani kurumsal soysal giriĢimci kurum içinde sosyal 

konulara duyarlı, örgüt içi giriĢimcinin kâr elde etme amacına karĢılık, sosyal sorunlara 

eğilim içerisinde olan giriĢimcidir (Güler, 2010). 

Carroll (1999) sosyal sorumluluğu ekonomik faaliyetlerin ötesinde gönüllü olarak daha iyi 

bir toplum ve daha temiz bir çevreye katkıda bulunma çabası olarak tanımlamıĢtır. 
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2.1.3.2. Kâr Odaklı Olmayan Girişimcilik 

GiriĢimciliği geniĢ anlamda “kaynakları daha büyük bir değer yaratan yeni bileĢimler 

oluĢturacak Ģekilde bir araya getirme” olarak tanımladığımızda, bu kavramın sadece piyasa 

mekanizması içinde değerlendirilmesi gerekliliği ortadan kalkmıĢ olmaktadır. Böyle bir 

yaklaĢım dahilinde giriĢimcilik, gönüllülük ilkesi çerçevesinde hareket eden üçüncü sektör 

ya da sivil toplum kuruluĢları ve aynı zamanda kamu kuruluĢları için de uygulanabilirliği 

olan bir kavram haline gelmektedir (Öktem vd., 2003). 

Toplum ihtiyaçlarına yönelik hizmetleri karĢılamak için kâr odaklı iĢletmeler olduğu gibi 

bu hizmetleri yerine getirirken kâr amacı gütmeyen iĢletmeler ve bu iĢler de faaliyet 

gösteren ya da bizzat iĢletmeyi kuran kâr odaklı olmayan giriĢimciler de mevcuttur 

(Özdevecioğlu ve Cingöz, 2009). 

 

2.1.3.2.1. Kamu Girişimciliği 

Kamu giriĢimcileri, genellikle katı bütçe kısıtlamaları ile siyasi otoritenin kararlarına bağlı 

olarak çalıĢırlar. Bir baĢka anlamda, kimi zaman ekonomik kısıtlamaların ağırlık kazandığı 

alanlarda; genellikle dıĢarıdan gelen dürtülerle karar veren, kendi yarattığı kaynakları değil 

de, hazır ya da kamunun ürettiği kaynakları kullanan kiĢilerdir (Güney, 2008). 

Kamu giriĢimcileri; genel olarak giriĢimci bir kiĢilikte bulunması gereken özellikleri 

taĢıyan, çevresindeki insanları dikkate alan ve onların sorunlarına çözüm arayan, 

entelektüel anlamda merakı ve bilgisi olan, lider ruhlu, gerektiğinde risk almaktan 

kaçınmayan kamuda faaliyet gösteren kiĢilerdir. GiriĢimcilik kamu sektörü için de 

kaçınılmaz bir olgudur. Bu nedenle kamu örgütlerinde, halkın daha iyi Ģartlarda yaĢamını 

sürdürebilmesi için, yenilikçilik içeren ve giriĢimciliği destekleyen uygulamalar dikkate 

alınmalıdır (Güler, 2010). 

Her ne kadar devleti ifade eden kamu ve giriĢimciliği ifade eden piyasa birbirinden çok 

uzak kavramlar olsa da, kamu giriĢimciliği bu iki kavramın arasında ortaya çıkmıĢ olan bir 

olgudur. Piyasa, birçok iĢletmenin birbiriyle rekabet içinde olduğu, açık bir ortam iken, 

kamu yukarıdan aĢağıya bir hiyerarĢinin egemen olduğu ve sorun çözme mekanizmasının 

sadece üst düzey kamu çalıĢanları tarafından yapılabildiği sınırlı bir görünüm 

sergilemektedir. Bu noktada önemi anlaĢılan kamu giriĢimciliği, günümüzde kamu 
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sektörünün yerel, bölgesel, ulusal ve hatta uluslararası düzeyde yenilikçiliğe açılması 

gerekliliğini ifade eder (Ostrom, 2005). 

Gerek bireysel gerekse de kolektif yapıya sahip olabilecek kamu giriĢimciliği, aslında 

yenilik içeren, yaratıcılık gerektiren ve risk içeren uygulamalara özel sektör kadar sıcak 

bakmayan bir alanda faaliyet gösteriyor olsa da, bu uygulamalar sayesinde örgütün, 

hantallıktan sıyrılıp, birçok alanda performansının artması mümkün olabilecektir. Özetle, 

özel sektörün ihtiyaç duyduğu gibi, kamu sektörü de giriĢimcilik gereksinimi içindedir. Bu 

nedenle, iyileĢtirilmiĢ yaĢam kalitesini amaçlayan, vatandaĢın memnuniyeti için daha iyi 

hizmet vermeye odaklanmıĢ kamu örgütlerinin yaygınlaĢabilmesi için, yenilikçilik içeren 

uygulamalarla birlikte kamu giriĢimciliğine önem verilmelidir (Güler, 2008). 

 

2.1.3.2.2. Sivil Toplumda Girişimcilik 

Sivil toplum, toplumda doğrudan doğruya devletin denetiminde olmayan bütün alanların 

bulunduğu yerdir. Sivil toplum olgusu, toplumun her tabakasında karĢılıklı güven ve 

iletiĢimin güçlenmesi neticesinde olgunlaĢır ve olgunlaĢma ve geliĢme sonucunda, ülkenin 

her türlü kaynağının yönetiminde herkes söz sahibidir (Betil, 2010). 

Sivil toplum giriĢimciliği bazı yazarlar tarafından yurttaĢ giriĢimciliği olarak da ifade 

edilmektedir. Leadbeater ve Goss‟a (1998) göre yurttaĢ giriĢimciliği; “daha iyi sosyal 

çıktılar elde etmek, daha yüksek sosyal değer elde etmek ve daha fazla sosyal sermaye 

kazanmak için gerek kamu gerekse de özel sektördeki kaynak ve insan gücünü bir araya 

getirecek yeni yollar bulmaya olanak verecek Ģekilde örgütün kurallarını yeniden 

görüĢme”dir. Bazı araĢtırmacılar, yurttaĢ giriĢimciliğin bünyesinde özel sektör ve sosyal 

giriĢimcilik özelliklerinin bir arada bulunduğunu söylemektedirler. BaĢka bir deyiĢle 

ikisinin kesiĢim noktasıdır da denilebilir. Bu durum Ģöyle açıklanabilir; yurttaĢ 

giriĢimciliği, adı üzerinde toplumda bireylere fayda sağlamak için faaliyette bulunmak 

olup, bu faaliyeti gerçekleĢtiren taraf sosyal fayda sağlamak amacı güden özel sektör 

olabilir (Güler, 2008). 

 

2.1.3.2.3. Sosyal Girişimcilik 

Sosyal giriĢimcilik kavramı son yıllarda özel, kamu ve kâr amaçsız sektörlerde hızlı bir 

Ģekilde ortaya çıkmaktadır ve sosyal giriĢimcilere olan ilgi sürekli büyümektedir. Sosyal 
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giriĢimcilik yeni bir kavrammıĢ gibi görülebilir ancak sosyal giriĢimciliğin temelinde yatan 

mantık oldukça eskidir. Toplum her zaman sosyal giriĢimcilere sahip olmuĢtur.  

Uzun bir geçmiĢe ve küresel varlığa sahip, ekonomik ve sosyal değer yaratmayı 

bünyesinde birleĢtiren bir faaliyet olan sosyal giriĢimcilik yaygın olarak inovatif bir sosyal 

giriĢim ve daha sınırlı olarak piyasa tabanlı faaliyetleri kullanarak sosyal eksiklikleri 

çözmek ve inovasyon vasıtasıyla gelir kazancı üretmek olarak karakterize edilmektedir 

(Özdevecioğlu ve Cingöz, 2009).  

Toplumun değiĢiminde ve toplumsal refahın oluĢmasında inovasyon ya da yenilikçi odaklı 

yaklaĢımlara baĢlangıç olan, katkı yapan ya da yol gösteren sosyal temelli organize olmuĢ 

giriĢimlerdir. Sosyal değer yaratma bazlı olan sosyal giriĢimler kâr odaklı 

çalıĢmamaktadırlar. Bu tür giriĢimler halen kazançlı olan iĢlerde ürün ve hizmetlerin daha 

etkin ve etkili üretilmesine odaklanmaktadırlar (Apak vd., 2010).  

Sosyal giriĢimcilik sivil toplum kuruluĢu, özel sektör veya kamu sektöründe ortaya 

çıkabilen ve sosyal değer yaratan inovatif bir faaliyettir. Ancak bir görüĢe göre sosyal 

giriĢimcilik büyük ölçüde bir gönüllü sektör fenomenidir. Çünkü sosyal giriĢimcilikle ilgili 

verilen örneklerin en azından %83‟ü gönüllü sektördendir. Özel sektör giriĢimciliği ile 

sosyal giriĢimcilik arasındaki temel fark; sosyal giriĢimcilikte öncelik sosyal değer 

yaratmak iken ticari giriĢimcilikte öncelik ekonomik servet yaratmaktır. Ticari 

giriĢimcilikte sosyal servet ekonomik değer yaratarak üretilmektedir. Sosyal giriĢim ve 

sosyal giriĢimci örgütler geleneksel kâr amacı gütmeyen örgütlerden farklıdır. Sosyal 

giriĢim kâr amacı gütmeyen ve kâr amacı güden giriĢimler arasında bulanık sınırlara 

sahiptir. Kâr amaçlı ve kâr amaçlı olmayan faaliyetleri melez bir Ģekilde 

gerçekleĢtirmektedir (Kayalar ve Arslan, 2009). 

Sosyal giriĢimcilik, inovasyon yapma ve sosyal değiĢimi kolaylaĢtırma ve/veya sosyal 

sorunları giderme amacıyla fırsatları değerlendirmek için kaynakların kombine edilmesi 

süreci olarak görülebilir. Ve bu süreç yeni sosyal örgütler veya zaten var olan örgütlerin 

birinde inovasyonu sürdürme ile sonuçlanmaktadır. Sosyal giriĢimcilik bir örgütte 

sürdürülebilir rekabet avantajı kazanma ve sosyal misyonunu gerçekleĢtirme sonucunu 

doğurmaktadır (Mair ve Marti, 2006).  

Sosyal giriĢimcilik, toplumların kalkınmasında önemli rol oynamıĢtır. Sosyal giriĢimciler 

yüzyıllardır toplumların alıĢılagelmiĢ davranıĢlarını değiĢtirme çabasıyla önemli dönüĢüm 

ve geliĢimlere yol açmıĢlardır. Herkesin toplumsal sorumlulukta üstlenebileceği ve 
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baĢarabileceği iĢler vardır. Demokratik toplumlarda toplumun yapısına özgü ve tüm 

bireyleri, halkı kavrayabilecek yenilikçi çözümler üretebilmek için sosyal giriĢimcilerin 

çoğalma olasılığı daha fazladır (Denizalp, 2007).  

Sosyal giriĢimci, toplumda yaĢanan bir sorun olduğunda, bunun giderilmesi için gerekli 

çözümleri üretmeye giriĢen kiĢidir. Sosyal giriĢimci toplumdaki sorunları belirledikten 

sonra, yeni atılım ve giriĢimlerle, gerekirse sistemi değiĢtirerek sorunun ortadan kalkmasını 

sağlamaya öncülük eden kiĢidir. Sosyal giriĢimciler yalnızca eleĢtirmekle kalmazlar 

değiĢimin önünü açabilmek için giriĢimde bulunurlar (Betil, 2010).  

 

2.1.4. GiriĢimciliğin Boyutları 

GiriĢimciliğin ortaya çıkmasına neden olan temel faktörlerin neler olabileceği konusu 

önemli bir tartıĢma konusudur. GiriĢimciliğin incelenmesinde, bireylerin giriĢimci olarak 

niteliklerinin öncelikli olarak ele alınması gerekmektedir. Yapılan araĢtırmalarda, baĢarılı 

olan giriĢimcilere atfedilen bazı temel özellikler ortaya çıkarılmıĢtır. Bu nedenle 

giriĢimcilik özelliklerinin sürekli incelenmesi, geliĢmekte olan giriĢimciliğin 

anlaĢılmasında yardımcı olacaktır. AraĢtırmacılar, giriĢimciler için geçerli olan özellikleri 

ortaya çıkarmak için son zamanlarda büyük çaba ve zaman harcamıĢlardır. Bu yapılan 

çalıĢmalar giriĢimcilerin bir takım özelliklerini ortaya koymuĢtur. Bu özellikler, giriĢimci 

olanlarla olmayanları birbirinden ayırt etmeye yarar (Kuvan, 2008). 

Baron‟a (1998) göre giriĢimciler diğer insanlardan belirli kiĢilik özellikleri açısından 

farklılık göstermektedirler. Bu farklılıklar giriĢimcilerin fırsatları fark etmelerine ve 

fırsatların peĢine düĢmelerine neden olmaktadır (Özer ve Topaloğlu, 2007). Baron‟a göre 

baĢarılı giriĢimciler kendi yargılarına fazlasıyla güvenen, diğer insanlarla baĢarılı bir 

biçimde etkileĢimde bulunan, sosyal algıları yüksek ve yeni durumlara daha hızlı uyum 

sağlayan insanlardır (Kutanis ve Hancı, 2004). 

GiriĢimcinin özelliklerinin altı nokta üzerinde yoğunlaĢtığı görülmektedir. Bu özellikler, 

kontrol odağı, baĢarı gereksinimi, makul risk alma eğilimi, belirsizliğe karĢı tolerans, 

yenilik yapma özelliğidir. AĢağıda baĢarılı giriĢimciyi diğerlerinden ayırt etmeye yardımcı 

olan en yaygın giriĢimcilik özelliklerine değinilecektir (Littunen „den aktaran Ağca, 2005). 
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GiriĢimcilik, temelde fırsatları keĢfetmek, seçmek, yorumlamak ve daha sonra belirsiz bir 

ortamda yenilik yapma yeteneğidir. Bu yeteneği etkileyen bazı ana faktörler mevcuttur 

(Ferrante, 2005).  

Bunlar, baĢarı ihtiyacı, kontrol odağı, risk alma eğilimi, belirsizliğe tolerans, kendine 

güven ve yenilikçiliktir. Bygrave (1989) yaptığı çalıĢmada, baĢarı ihtiyacı, iç kontrol 

odağı, belirsizliğe tolerans ve risk almayı dile getirmiĢtir. Robinson ve arkadaĢları (1991) 

ise baĢarı ihtiyacı, yenilikçilik, kontrol odağı ve kendine güven gibi giriĢimci kiĢilik 

özelliklerini dile getirmiĢtir (Koh, 1996).  

Bu çalıĢmada giriĢimci kiĢilik özellikleri; baĢarma ihtiyacı duyma, kontrol odağı, risk 

alma, belirsizlik toleransı, kendine güven ve yenilikçilik olmak üzere altı baĢlık altında 

incelenecektir. 

 

2.1.4.1. Kontrol Odağı 

Birey için kontrol odaklılık, kiĢinin kendi hayatı üzerinde kontrol etme anlayıĢını, 

yaĢamında ki ödül ve cezalar hakkındaki algılamalarını, baĢına gelen olayları kontrol edip 

edemeyeceğine olan bakıĢ açısını yansıtan bir özelliktir (Hisrich ve Peters, 2002). 

Kontrol odağı, kiĢinin kendi eylemlerinin ve bu eylemlerin sonuçlarının arasındaki bağlantı 

gücünü ne Ģekilde algıladığını yansıtan bir değiĢkendir (Zhao ve Chen, 2008). Diğer bir 

tanıma göre kontrol odağı, bir kiĢinin yaĢamı hakkındaki algılarını ve yaĢamındaki olayları 

kontrol edip edemeyeceğine olan inancını temsil eder (DiZhang ve Buring, 2011). Ayrıca, 

Ģans ya da çevresel faktörler ile kiĢisel inisiyatif alarak, bireylerin baĢarı ve 

baĢarısızlıklarını algılama derecesini ifade eder (Lau ve Shaffer, 1999). 

ÇeĢitli uygulamalı çalıĢmalarda giriĢimciliğin bir belirleyicisi olduğu bulgusuna ulaĢılan 

kontrol odağı, içsel kontrol odağı ve dıĢsal kontrol odağı olmak üzere ikiye ayrılmaktadır; 

 Ġçsel kontrol odağı, psikolojide “kiĢinin kendi davranıĢları ve sonuçları üzerinde 

kontrol sahibi olduğuna inandığı bir kiĢilik yönelimi” olarak tanımlanmaktadır 

(Budak, 1998). Ġç kontrol odağına sahip bireyler, stresli durumlara daha yapıcı ve 

sorun çözücü tepkiler gösterirler. Dolayısıyla, yeni fırsatlar arayan ve yenilikçi 

tutumlar sergileyen giriĢimcilerin kendi yaĢamlarındaki olayları kontrol etme 

kabiliyetine sahip olması gerekmektedir (Bozkurt, 2007). 
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 DıĢsal kontrol odağında ise kiĢinin kendi davranıĢları ve sonuçları üzerinde kontrol 

sahibi olmadığı; hayatının ve yaĢadığı olayların baĢkaları, Ģans, kader vb. kendi 

dıĢındaki etkenlere bağlı olduğu inancıyla tanımlanan bir kiĢilik yönelimi söz 

konusudur (Budak, 1998). DıĢ kontrol odağına sahip kiĢiler, kontrol 

edemeyeceklerine inandıkları için çevrelerini tehditkâr olarak algılarlar buna bağlı 

olarak da kızgınlık ve düĢmanlık içeren tepkiler verirler (Bozkurt, 2007). 

Kontrol odağı, bireylerin bir olayın sonucunu, kendi kontrol ve anlayıĢlarının ötesinde 

veya kendi kontrol ve anlayıĢlarının içerisinde algılamalarıdır. DıĢsal kontrol odağına sahip 

olanlar, faaliyetlerinin sonuçlarının veya baĢarı veya baĢarısızlığın, kader veya Ģans gibi 

kontrolleri dıĢındaki güçlerden kaynaklandığına inanırlar. Ġçsel kontrol odağına sahip 

olanlar ise faaliyetlerinin sonuçlarını kendi üstünlük veya eksikliklerini belirlediği 

düĢüncesine sahiptirler. Bu nedenle içsel kontrol odaklılık, kabiliyet, çok çalıĢma, 

kararlılık ve baĢarılan veya meydana getirilen sonuçların planlayıcısı olma gibi özelliklere 

önem verme anlamına gelir (Naktiyok, 2004). 

Koh‟a (1996) göre, Ģirket kurucularının veya çalıĢanlarının sahip oldukları içsel kontrol 

odağı ile Ģirketlerinin performansı arasındaki pozitif iliĢkinin varlığı bu yargıyı 

güçlendirmektedir. Konuyla ilgili literatürdeki ampirik bulgular, içsel kontrol odağının 

giriĢimsel bir özellik olduğunu ortaya koymaktadır (Ağca ve Dündar, 2007). 

GiriĢimci davranıĢı ile içsel kontrol odağı arasında doğru yönlü bir iliĢki vardır. Çünkü 

içsel odaklı bireyler daha aktif ve yenilikçidir. Onlar yenilikçi durumları benimser, yeniliğe 

liderlik eder, daha fazla risk alır ve daha aktif davranırlar. Ġçsel kontrol odağı öğrenme ile 

de iliĢkilidir. Bu nedenle etkin çabayı destekler ve motive eder. Sonuçta potansiyel 

giriĢimcinin, harekete geçme olasılığı, kiĢisel sorumluluk alma arzusu ve kendine olan 

güveni artar (Naktiyok, 2004). 

 

2.1.4.2. Başarı Gereksinimi 

BaĢarı ihtiyacı kavramı, yüksek düzeyde performans gösterme ya da rekabet ortamında öne 

çıkma arzusunu ifade eder. Ġnsanı bu yönde motive eden güdü ise baĢarı güdüsü olarak 

adlandırılmaktadır. BaĢarı ihtiyacı yüksek olan insanlar hesaplı risk alırlar, hızlı geri 

besleme isterler, iĢten baĢka bir Ģeyle ilgilenmezler. Kendilerine güvenleri tamdır, 

sorumluluk almak için gönüllüdürler, enerjiktirler ve amaçlarının engellenmesine 
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müsamaha göstermezler. BaĢarı ihtiyacı yüksek olan insanlar giriĢimcilik nitelikleri 

gerektiren meslekler seçerler. Seçtikleri meslekler ya da kurdukları iĢler zorlu, riskli, karar 

verme sorumluluğu olan ve performanslarını ölçebilecekleri iĢlerdir. Böyle insanlar sürekli 

olarak kendilerini geliĢtirmeye çalıĢan tiplerdir (Baysal ve Tekarslan, 1996). 

GiriĢimciler yüksek baĢarı ihtiyacının etkisi altındadırlar. Bu nedenle kendilerini baĢarı ile 

özdeĢleĢtirmeyi isterler. BaĢarı ihtiyacı yüksek olan giriĢimcilerin varlığı ülkelerin 

ekonomik kalkınmalarına da önemli derecede katkı sağlar. GiriĢimciler baĢarılı olmayı 

ödül beklentisinden çok kendi kiĢisel geliĢimleri için isterler. Bunun için profesyonellerle 

çalıĢırlar ve iĢlerini Ģansa bırakmazlar. Sonuca kendi çabalarıyla ulaĢmak isterler (Eren, 

2001). 

McClelland baĢarı ihtiyacını, bireylerin mükemmel sonuçlara ulaĢmak için çabalamalarına 

neden olan güdü olarak tanımlamıĢ; temelde bireysel farklılık olarak bireyin sahip olduğu 

karakteristik bir nitelik ve psikolojik güç olarak ele almıĢtır (Shaver ve Scott, 1991). 

Kendi düĢüncelerini uygulamaya yönelik bu gönüllü tutumları giriĢimcileri, giriĢimci 

olmayan bireylerden ayırmaktadır. Birçok kiĢi yaratıcı ve parlak düĢüncelere sahip olsa da, 

düĢüncelerini eyleme dönüĢtürecek cesarete ve risk alma inisiyatifine sahip değildir. 

GiriĢimciler ise, yüksek baĢarı gereksinimlerinden dolayı düĢüncelerini eyleme 

dönüĢtürmeye yönelik giriĢimlerde bulunurlar. AraĢtırmalarda giriĢimcilerin, normal 

insanlardan daha fazla baĢarı gereksinimine sahip olduğunu göstermektedir (Bayrak ve 

Terzi, 2004). 

McClelland‟a (1961) göre, güçlü bir baĢarı gereksinimine sahip bireyler sorunları 

çözmede, hedefler belirlemede, belirledikleri hedefleri kendi çabalarıyla gerçekleĢtirmede 

bireysel sorumluluk sergilemenin yanında, Ģans yerine, yeteneğin bir sonucu olarak makul 

riskler üstlenmektedirler. Yüksek baĢarı gereksinimi, bireyleri giriĢimcilikle meĢgul 

olmaya ve giriĢimcilik için kendi tarzlarını oluĢturmaya sevk etmektedir (Littunen, 2000). 

Yüksek baĢarı gereksinimli bireyler baĢarılı olmak için güçlü bir arzuya sahiptirler ve 

sonuçta da daha giriĢimsel davranmaktadırlar (Koh, 1996). 

Bireylerin yüksek baĢarı ihtiyacına sahip olmaları onlara davranıĢlarının sonuçlarını 

sahiplenme ve sorunlarını kendileri çözme sorumluluğunu vermektedir. Bu beceriye sahip 

bireyler hedeflerine yönelen yoldaki riskleri benimser ve bu uğurda daha çok çalıĢmayı 

tercih ederler (Tanoğlu, 2008). 
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BaĢarma ihtiyacı, bireylerin hedeflerine ulaĢmasındaki istikrarlılığı vurgulayan kiĢiliğin bir 

parçasıdır. Erken deneyim ve ebeveynlerin eğitim düzeyi özellikle babanın rolü bireylerin 

baĢarılı olmasında büyük bir etkiye sahiptir. Kendi deneyimlerine inanan giriĢimciler daha 

çok baĢarma isteği duymakta ve her türlü sorumluluğu üstlenmektedir (Loon ve Casimir, 

2008).  

BaĢarma azmiyle, yeni Ģirketler kurarak değer yaratmayı amaçlayan bu giriĢimciler, 

mükemmel bir planlama yaparak, kendilerine olan güvenleriyle hep daha iyisini yapma 

beklentisi içerisindedirler (Hansemark, 1998). 

McClelland ise baĢarma ihtiyacının giriĢimciliğe aĢağıda belirtilen Ģekilde katkıda 

bulunduğunu belirtmiĢtir (Hisrich, 1998); 

 Ġnsanları giriĢimciliğe yönelttiğini, 

 Kontrollü riskleri üstlenmeye yönelttiğini, 

 Problem çözme becerisini geliĢtirttiğini, 

 Amaçların belirlenmesine katkıda bulunduğu, 

Bazı araĢtırmalarda giriĢimcilerin giriĢimci olmayanlardan daha fazla baĢarıya ihtiyaçları 

olduğunu belirtirken, baĢarı ihtiyacının iĢ kurulum aĢamasında etkisi olmadığını ortaya 

koyan çalıĢmalarda mevcuttur. Ayrıca baĢarma ihtiyacının etkilerinin toplumların kültürel 

özelliklerine göre de değiĢim gösterdiği yapılan çalıĢmalar sonucunda elde edilen 

bulgulardır. Bu nedenle baĢarma ihtiyacı toplumsal olarak farklı etkiler gösterebilen bir 

faktördür (Pillis, 1998). 

 

2.1.4.3. Risk Alma 

Risk alma birçok anlamda kullanılmakla beraber, literatürde sıkça rastlanan anlamları, 

“bilinmeyene giriĢimde bulunmak”, “belirsizlik hissi”, “kaynakların borçlanılmasından 

veya çok miktarda kullanma taahhüdünden oluĢan baskı ”ve “kaybetme veya negatif sonuç 

olasılığı” Ģeklinde sıralanabilir (Lumpkin ve Dess, 1996; Antoncic ve Hisrich, 2003). 

BaĢka bir ifadeyle risk, bir iĢin (giriĢimin) baĢarısızlığa uğrama olasılığı, fiziki ve iĢletme 

varlıklarının kayba uğrama tehlikesi, gerçekleĢmiĢ bir kayıp değil kayba uğrama 

olasılığından kaynaklanan tehdit, giriĢilen veya giriĢilecek iĢle ilgili olarak beklentilerle 

gerçekleĢenler arasındaki fark olarak tanımlanmaktadır (Top, 2006). 
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Risk, insanların yaĢamlarında önemli bir rol oynayarak, istenmeyen sonuçlarla karĢılaĢma 

olasılığı olup ve bu olasılıkları kullanan sayısal bir veridir (Davidsson, 2010). Diğer bir 

tanıma göre, risk, arzu edilmeyen bir olay veya etkinin ortaya çıkması olasılığını ifade eder 

(Balıkçı, 2009). 

Sitkin ve Paolo, (1992) riskin bir karar özelliği olduğunu ve kararların uygulanmasının 

sonucunda elde edilecek çıktılara iliĢkin belirsizliği anlattığını ve bu belirsizliğin, 

kararların sonuçlarının hayal kırıklığı yaratabileceği anlamına geldiğini belirtmiĢlerdir. 

Potansiyel kayıplar, bu kayıpların anlamlılığı ve kayıpların belirsizliği risk yapısının kritik 

unsurlarıdır; risk arttıkça, potansiyel kayıpların belirsizliği de artmaktadır (Erdem, 2001). 

GiriĢimcilik ve risk alma eğilimi üzerine yapılan araĢtırmalara göre, risk alma 

giriĢimciliğin en temel özelliği olduğu sonucuna varılmıĢtır. Risk almayı kabullenmiĢ birey 

için baĢarının ihtimal düzeyi iĢ kurma fikrinden vazgeçmek için geçerli bir sebep 

olmamaktadır. GiriĢimci risk alan, almak isteyen kiĢilerdir (Brouckhous ve Horwitz, 1986). 

GiriĢimcinin gereken yerlerde risk alabilmesi, baĢarısını önemli ölçüde etkilemektedir. 

GiriĢimcilikle iliĢkili neredeyse tüm etkinlikler risk içerdiği için giriĢimcilikle ilgili yapılan 

araĢtırmaların birçoğunda, risk alma faktörü giriĢimci kiĢiler ile giriĢimci olmayan kiĢileri 

birbirinden ayıran temel faktör olarak ifade edilmiĢtir (Naktiyok, 2004). 

Risk alma, bir iĢletmenin giriĢimin baĢarılı olup olmayacağını bilmeden bir giriĢim fırsatını 

yakalama arzusu olup, sonuçlar bilinmeden cesurca hareket edilmesidir. Yüksek finansal 

getiriler elde etmek için iĢletmeler yüksek düzeyde borçla, büyük miktarda iĢletme 

kaynaklarını bağlayarak, yeni pazarlara yeni ürünler sunarak ve keĢfedilmemiĢ 

teknolojilere yatırım yaparak risk alırlar (Dess ve Lumpkin, 2005).  

Örgütlerin ve üst yöneticilerin aldıkları üç çeĢit risk vardır. Bunlar (Dess ve Lumpkin, 

2005):  

 ĠĢ Riski: BaĢarı ihtimalini bilmeden giriĢimde bulunmayı içermektedir. Bu risk 

denenmemiĢ pazarlara girme veya ispat edilmemiĢ teknolojilere bağlanmayla 

iliĢkilidir.  

 Finansal Risk: ĠĢletmenin büyümek için kaynaklarının büyük bir parçasını 

bağlaması veya yüksek oranda borçlanmasıdır.  
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 Personel Riski: Üst yöneticilerin bütün iĢletmeyi etkilemeleri ve kararlarının 

kariyerleri için önemli sorun olabilmesi ihtimalidir. Sadece dikkatli bir Ģekilde 

yönetilen riskler rekabetçi avantaj sağlar.  

Norton ve arkadaĢları (2006) yaptıkları çalıĢmada, risk alma yeteneğinin giriĢimcilerin 

önemli bir özelliği olduğunu ve giriĢimci olanların, giriĢimci olmayanlara göre, daha fazla 

risk aldıklarını belirtmiĢlerdir. Ayrıca, giriĢimcilerin daha belirsiz bir ortam ile karĢı 

karĢıya kaldıklarını ve üstelik bir ticari iĢe baĢlamanın tüm risklerini üzerine aldıklarını 

belirterek, giriĢimcilerin yöneticilerden daha fazla risk aldıklarını ileri sürmüĢlerdir. Diğer 

taraftan Hofstede‟e (1980) göre düĢük belirsizlikten kaçınma ile toplumlar, bireylerin 

hırslı, rekabetçi ve maddi kazançlar elde etmek amacıyla risk almaya teĢvik edilir. Kısacası 

risk alma, giriĢimcinin tutum, karar verme hızını, deneyimini, stratejik kararlarını ve maddi 

baĢarılarını etkiler (Sandhu vd., 2011). 

GiriĢimci hemen hemen bütün risk türleriyle karĢı karĢıyadır. Çünkü giriĢimci; ekonomik, 

sosyal, kariyer, psikolojik ve sağlık riski alır. GiriĢimci risk almak için sürekli çalıĢır, 

olaylara stratejik yaklaĢır, fikri dikkatli uygular. Paradoks ve çeliĢkileri yönetir ve her Ģeyi 

kendi lehine çevirmeye çalıĢır. Bu nedenle giriĢimcilerin risk almadaki baĢarısı, bazen 

uygulama esnasındaki dikkat, öğrenme, esneklik ve değiĢme bazen de, yatırımcı ve 

ortakları ikna etme, kredi verenlere özel koĢullar önerme ve tedarikçiye erken ödemeler 

sunma gibi riski paylaĢma taktiklerine bağlı olarak ortaya çıkar (Naktiyok, 2004). 

 

2.1.4.4. Belirsizlik Tolerans 

Belirsiz bir durum, birey tarafından, yetersiz veri olması nedeniyle tam olarak 

yapılandırılamayan veya kategorize edilemeyen durumu ifade etmektedir. Belirsiz 

durumlara olumlu tepki verebilme yeteneğine ise “belirsizlik toleransı” denilmektedir. 

Birey, belirsiz bir çevrede aldığı karara, daha fazla bilgi aramaya kalkıĢmaksızın halen 

güvenebiliyorsa, yüksek toleransa sahip demektir (Teoh ve Foo, 1997). Riskten farklı 

olarak belirsizlik, bir tür olasılığı içermektedir. Bu nedenle belirsizlik durumundaki 

kararlar, hem bir tahmin hesaplamasına hem de bu tahminin değerine bağlıdır. 

GiriĢimcilik, bu anlamda belirsizliklerin yönetimine ve kontrolüne dayanmaktadır (Gürbüz, 

2008). 
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Belirsiz bir durumun varlığından söz edebilmek için mevcut durumla ilgili sahip olunan 

bilginin yetersiz olması gerekir. Yüksek belirsizlik toleransına sahip bireyler belirsiz 

durumları kamçılayıcı, ilgi çekici, mücadele ettirici bulurlar ve iĢleri iyi yapabilmek adına 

daha önceden tahmin edilemeyen, istikrarlı olmayan durumların üstesinden gelmek için 

uğraĢırlar (Koh, 1996). 

Belirsiz bir durum, birey tarafından yeterli veri olmaması nedeniyle tam olarak 

yapılandırılamayan veya kategorize edilemeyen durumdur. Belirsizliğe tahammül ise 

belirsiz durumlara olumlu tepki verebilme yeteneğidir. Birey, belirsiz bir çevrede aldığı 

karara daha fazla bilgi aramaya kalkıĢmaksızın halen güvenebiliyorsa, belirsizliğe 

tahammül edebiliyor demektir (Erdem, 2001). 

Yetersiz bilgi ve belirsizliğin olduğu ortamlarda, kendi kararlarına güvenen giriĢimcilerin 

daha baĢarılı olduğu görülmüĢtür (Gürol ve Atsan, 2006). Ayrıca, belirsizlikten kaçınma 

eğilimi düĢük olan bireylerin bilgiye önem verdikleri, ipuçlarını yorumlama eğiliminde 

oldukları, bilgiyi aktarma becerilerinin yüksek olduğu ve bu kiĢilerin, insanların içsel 

özelliklerine daha duyarlı oldukları görülmektedir. Bu kiĢiler belirsizlik ve bilgi yükü 

altında, uygun, esnek davranıĢlar ve giriĢimci özellikler sergileyebilirler. Daha çeĢitli ve 

geniĢ bilgi toplama eğilimindedirler. Ayrıca, birçok konuyla ilgilenebilirler. Bu bireylerin 

oluĢturduğu toplumlar daha özgür olmayı, risk üstlenmeyi, yenilik ve değiĢime açık olmayı 

tercih etmektedirler (CoĢkun, 2009). 

Faaliyet gösterilen alanlardaki değiĢken durumlara karĢı giriĢimciler tahammül etmeye 

çalıĢmalıdırlar. OluĢacak olan belirsizliğe karĢı hazırlıklı olmak, verilecek olan karar ve 

atılacak olan adımların daha sağlıklı olarak oluĢmasını sağlar. Bu nedenle giriĢimcilerde 

belirsizliğe olan tahammül miktarı profesyonel yöneticilere göre çok daha fazladır 

(Kuratgo, 1995). 

AraĢtırmalar genel olarak giriĢimcilerin diğer kesimlerden daha yüksek belirsizlik tolerans 

düzeyine sahip olduğunu göstermektedir. Örneğin Shere (1982), büyük ekonomik 

kuruluĢların yöneticileri ile giriĢimciler arasında yaptığı bir karĢılaĢtırmada giriĢimcilerin 

daha yüksek tolerans düzeyine sahip olduğunu bulmuĢtur. Sexton ve Bowman (1985), ise 

yöneticilerle giriĢimcileri karĢılaĢtırmıĢ ve giriĢimcilerin daha yüksek tolerans düzeyine 

sahip olduklarını bulmuĢtur (Brice‟den aktaran AvĢar, 2007). 
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2.1.4.5. Kendine Güven 

Kendine güveni olan insanlar, kendilerini tam olarak tanıyan, risk almaktan kaçınmayan, 

baĢkalarına faydalı olan ve yaptığı iĢten tatmin olan kiĢilerdir. Kendine güveni olmayanlar 

ise, etrafındaki insanlara da güvenemeyen, baĢkalarına bağımlı olarak hareket eden ve 

yaptığı iĢten tatmin olmayan insanlardır (Aytaç, 2001). 

Kendine güveni yüksek olan giriĢimciler, sınırlı kaynaklarla, sınırlı bir sermayeyle ve 

kısıtlı bir zamanla yeni giriĢimler üstlenerek, zorlu iĢlerin üstesinden baĢarılı bir Ģekilde 

gelebilirler. Böylelikle, bir kiĢinin baĢarıya ulaĢması için kendi yeteneklerine inanması 

gerekir. GiriĢimcinin iyi motive olmasını sağlayan kendine güven, performansı da büyük 

oranda etkiler. GiriĢimciler, iĢlerinde sayısız zorluklar ve belirsizliklerle karĢı karĢıya, 

dolayısıyla kendilerine olan güvenleri, bu koĢullarla baĢa çıkmak için giriĢimcinin 

yeteneklerini etkiler (Hallak vd., 2011). Bu da, giriĢimcilerin belirledikleri hedefleri 

doğrultusunda iĢlerini kurarak baĢarılı olmalarına yardımcı olur. 

Kendine güven, kiĢilerin faaliyet alanlarının seçiminde önemli rol oynamaktadır. Güven 

rekabet ortamında daha da olgunlaĢan bir süreç haline gelmektedir. Kendini güvende 

hisseden insanlar önlerine çıkan zorluklarla yılmadan mücadele edebilirler. BaĢarılı olan 

giriĢimcilerin kendilerine olan güveninin ve azminin uzun sureli olduğu tespit edilmiĢtir 

(Çetin, 1996). 

BaĢarılı giriĢimcilerin yüksek düzeyde kendilerine güvenlerinin olduğu konusunda fikir 

birliği mevcuttur. GiriĢimciler önlerine koydukları hedefleri baĢarma yeteneklerine 

güvenirler. Finansal çevreler ve kapitalistler paralarını yatıracakları giriĢimcilerde bu 

özelliğin yüksek olmasını ararlar (Jeffry‟den aktaran Tanoğlu, 2008). 

GiriĢimcilikle ilgili olarak bireyin kendine ve yeteneklerine olan güveni bir iĢletmeyi 

yürütmede ve onu baĢarılı bir hale getirmede giriĢimcinin sahip olması gereken önemli bir 

özellik olarak büyük rol oynamaktadır. Çünkü kendine aĢırı güven rasyonel düĢünen 

insanların üstlenemeyeceği giriĢimleri üstlenmeye bireyleri ikna eder (Antonio ve 

Welch‟den aktaran Tanoğlu, 2008). 
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2.1.4.6. Yenilik 

Yeni geliĢen anlayıĢ çerçevesinde, bir iĢletmenin sağlığı ve geleceği için en önemli öğe 

olarak görülebilecek olan yenilikçilik (inovasyon) köken olarak yeni anlamına gelen 

Latince „nova‟ sözcüğünden türemiĢtir  (Luecke, 2003). 

Yenilik, insanların yaĢam kalitesini geliĢtirecek ya da iyileĢtirecek yönde fırsat yaratma ve 

problemlere yaratıcı çözüm yolları uygulama becerisi (Döm, 2006) olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Yenilik, yaratıcı fikirlerin baĢarılı bir Ģekilde uygulanması ve 

sonuçlandırılmasıdır. Yenilik yaratmak; yeni bir fikir, yeni bir teori, yeni bir icat yada yeni 

bir yönetim biçimi olabilir. GiriĢimci, mevcut olmayanı ortaya çıkaran, yenilik yapan, 

değer ve refah yaratan kiĢidir. Yenilik, yetenek, yaratıcılık ve bilgi gerektirir. Yenilikçilik, 

giriĢimcilerin belirgin bir özelliğidir (ArslantaĢ, 2001). 

Yenilikçilik, giriĢimcilik kavram ve ruhuyla yakından ilgili bir kavramdır. Yenilik, Ģimdiye 

kadar görülmemiĢ, farklı ve kendine özgü olan bir yapıyı anlatmakta kullanılan bir 

ifadedir. Yenilikçilik ise, “yenilik yapılması taraftarı olan kimse” olarak kullanılan bir 

ifadedir. Ġktisadi alandaki karĢılığı ise giriĢimci sayesinde pazarda yeni ürün, kaynak, 

yöntem ve uygulamalarla kısa bir süre içinde olsa rekabet avantajı sağlamaktır. Ġktisadi 

alandaki rekabet koĢullarıyla baĢa çıkabilmek ve hayatta kalabilmek için kazanılması ve 

sürdürülmesi gereken dinamik yapılanmadır (Artar, 2002). 

Yöneticiler ya da firma çalıĢanları yenilik yaptıkları zaman, giriĢimci düĢünce tarzı ve 

davranıĢını göstermiĢ olurlar. Eskiden beri yapılan bir iĢi daha kaliteli, daha hızlı, daha 

ucuza yapmak da giriĢimcilik kapsamına girer; çünkü bir iĢin daha kaliteli yapılabilmesi; 

yeni bir standardın, daha hızlı yapılabilmesi de yeni bir sürecin üretildiğini gösterir 

(Toprak‟dan aktaran Demiroğlu, 2007). 

GiriĢimcilik teorisine, muhtemelen en önemli ve en bilinen katkıyı “The Theory of 

Economic Development” adlı kitabında giriĢimciyi; yeniliği sunan birey olarak tanımlayan 

Joseph Schumpter yapmıĢtır. Schumpter, giriĢimciyi yeni bir firmanın kurucusu olarak ve 

yerleĢmiĢ alıĢkanlıkları bozan, eski alıĢkanlıklara karĢı koyan bir yenilikçi olarak yapar. 

Schumpter, yeniliği, büyümenin kaynağı olarak görür. Bahsedilen yenilik, piyasada var 

olan ya da giriĢimcinin kontrolü altında olan kaynaklardan gelen yeniliklerdir. GiriĢimciler 

icatçı olabilirler ancak yeniliğin doğması için icat Ģart değildir (Özkul ve Dulupçu, 2007). 
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2.1.5. GiriĢimciliğin Avantaj ve Dezavantajları 

Potansiyel giriĢimci yeni bir iĢe baĢlamadan önce iĢin avantaj ve dezavantajlarını dikkatli 

bir Ģekilde gözden geçirmelidir (Zimmerer ve Scarborough, 1996). 

GiriĢimcilik zor ve uzun soluklu bir süreçtir. GiriĢimciliğin avantajları olduğu kadar 

dezavantajları da yadsınamaz. Bu süreçte giriĢimci adaylarının kendi yetkinliklerinin ve 

becerilerinin farkına varmaları; giriĢimci olmanın getirdiği avantajları kadar 

dezavantajlarına da hazır olmaları ve giriĢimcilerin en büyük silahı olan motivasyonlarını 

yükselterek baĢarıyı yakalamaları gerekmektedir. 

Lambing ve Kuehl (2003) tarafından belirlenen giriĢimciliğin avantajlarını; bağımsızlık, 

baĢarı duygusu ve finansal kontrol yetkisi oluĢtururken; dezavantajlarını kiĢisel 

fedakârlıklar, sorumluluk yükü ve yanılma payı olarak oluĢturmaktadır (KayıĢ, 2010). 

Döm (2008) ise, giriĢimciliğin avantajlarını bağımsızlık, baĢarma duygusu, saygınlık elde 

etme isteği, kiĢisel geliĢime olan katkısı, iĢ yaratma, diğer insanları geliĢtirme olarak 

değerlendirirken; dezavantajları ise çok taraflı sorumluluk, toplum, devlet, çalıĢanlar, 

yatırımcılar, hayal kırıklığı, iĢ stresi, mesai saatinin olmaması, baĢarının yolunun 

baĢarısızlıktan geçmesi, fiziksel problemler, stres ve çok çalıĢma sonucu bozulan aile 

iliĢkileri olarak nitelendirmiĢtir. 

 

2.1.5.1. Girişimciliğin Avantajları 

GiriĢimcilik bireye çeĢitli fırsatlar sağlamaktadır. GiriĢimci olmanın iyi taraflarından ilki 

çalıĢtığının karĢılığını aracısız olarak kendisinin almasıdır (Yurtsever vd., 2006). 

Bireysel açıdan bakıldığında giriĢimcilik, kiĢiye kendi kaderini kontrol etme fırsatı ve tam 

potansiyele ulaĢma imkânı verir. Bireyin kendini ifade etmesi ve gerçekleĢtirmesi, 

hoĢlandığı Ģeyi yapması için bir araçtır (Naktiyok, 2004). GiriĢimcinin yakaladığı fırsatı ya 

da yeni bir fikrini uygulamaya dönüĢtürmesi ona baĢarma duygusunu vermektedir. 

GiriĢimciler fikrin baĢarıya dönüĢmesinin tek sorumlusunun kendileri olduğunu bilirler 

(Arıkan, 2004). 

Zimmerer ve Scarborough (2002) giriĢimciliğin avantajlarını; 

 Bağımsızlık: Özgür olmak ve iĢle ilgili karar gücünün kendisinde olması, 

giriĢimciyi motive etmektedir. 
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 BaĢarma duygusu: BaĢarı elde etme ve kazanma güdüsünün verdiği keyif,bireyleri 

kendi iĢini kurmaya teĢvik etmektedir. 

 Saygınlık elde etme: Kamuoyunun saygınlığını kazanmak giriĢimci açısından 

tatmin edici bir duygu olmaktadır. 

 Kâr elde etme: ĠĢletme kâr elde ettikçe giriĢimci de zenginliğini arttıracaktır. Ancak 

giriĢimciler için kâr elde etme ve para kazanma öncelikli amaç değildir. 

 KiĢisel geliĢime olan katkısı: GiriĢimci, iĢletmenin çeĢitli faaliyetlerinde görev 

üstlendikçe kendi becerilerini kullanma ve kendi potansiyelini geliĢtirme ve 

gerçekleĢtirme fırsatı elde edecektir. 

 Diğer: Diğer insanlara iĢ yaratma, onların geliĢimine katkıda bulunma gibi olumlu 

tecrübeler de giriĢimciyi memnun ve teĢvik etmektedir. Ayrıca iĢsiz kalma veya 

iĢyerinde yükselememe korkularından kurtulma, çocuklarının geleceğini garantiye 

alma ve tasarrufları iyi değerlendirme isteği vb. durumlar da bireyleri giriĢimci 

olmaya teĢvik etmektedir. 

Ģeklinde sıralarken; 

Yerlikaya (2005) ise bireyleri giriĢimciliğe yönlendiren birçok faktör olduğunu belirterek, 

üç grupta toplamıĢtır. Bunlar: 

 Kâr elde etme isteği,  

 Bağımsız olma isteği,  

 KiĢisel tatmin sağlama isteğidir.  

Bu faktörlere ayrıntılı olarak bakıldığında bireyi giriĢimciliğe yönlendiren diğer faktörler 

ise: 

 Kendi iĢinin patronu olmak, baĢkalarından emir almamak, yeteneklerini 

kullanabilmek,  

 Bir fikri ya da düĢünceyi kendi iĢini kurarak gerçekleĢtirmek,  

 Ġstediği bir iĢte çalıĢabilmek. Çoğu kez insanlar istemedikleri ya da ikinci, üçüncü 

sırada istedikleri iĢlerde çalıĢmak zorunda kalabilirler.  

 Tanınma ve prestij kazanma isteği,  

 Para kazanma ve refah içinde yaĢama isteği,  

 BaĢka insanların göremedikleri ya da uğraĢmadıkları iĢleri keĢfedip bunlardan 

kendileri için fırsatlar oluĢturmaktır (Yerlikaya, 2005). 
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2.1.5.2. Girişimciliğin Dezavantajları 

Yeni bir iĢ fikrinin baĢarılı bir Ģekilde uygulamaya konulması ve uygulamanın baĢarılı bir 

Ģekilde sürdürülmesinin önünde hem çevre koĢullarından hem de giriĢimciden kaynaklanan 

bir takım sorunlar olabilir (Özpeynirci vd., 2006). GiriĢimcilikte yeni bir iĢ fırsatının 

yakalanması bunun hayata geçirilmesi ve baĢarılı olunması uzun bir süreci 

gerektirmektedir. GiriĢimci bu süreçte bir iĢi baĢarana kadar birçok baĢarısızlığa katlanmak 

zorunda kalmakta ve bu da giriĢimci bireyi maddi ve manevi olarak olumsuz yönde 

etkilemektedir (Ġkiz, 2011). 

ĠĢletmenin kuruluĢ aĢamasında giriĢimci neredeyse haftanın yedi günü çalıĢmak 

zorundadır. Bu nedenle kiĢisel uğraĢları, hobileri ve aileleri için zaman ayıramaz hale 

gelirler. Bunların sonucunda toplumdan kopmalar meydana gelmekte, aile içi gerilimler ve 

bol miktarda stres oluĢmaktadır (Doğan vd., 2010). 

Bir iĢe baĢlamanın bazı avantajları bulunmakla birlikte her kazanım bazı maliyetleri de 

beraberinde getirmektedir. Kuriloff ve arkadaĢları (1993) giriĢimci olmanın ya da 

giriĢimciliğin dezavantajlarını (Kuriloff vd., 1993); 

 GiriĢimci kendi iĢinin patronu gibi gözükmekle birlikte gerçek anlamda tam 

serbesiyet sahibi değildir. Yatırımcıların, müĢterilerin ve kamu otoritelerinin 

baskısı altındadır. 

 ĠĢ yapma kapasitesi mevcut kaynaklarıyla sınırlı olmasından ötürü giriĢimci çoğu 

zaman hayalini kurduğu büyük projelere imza atmaktan vazgeçebilir. 

 GiriĢimci, bir iĢ açma ve iĢletmenin riskiyle çalıĢmaktadır. Faaliyetlerini 

sürdürecek, hayatta kalabilecek kadar kâr edebilme garantisi yoktur ve bunun stresi 

altındadır. 

 GiriĢimci tüm sermayesini kaybetme riski ile çalıĢmaktadır. 

 GiriĢimcinin mesai saati yoktur. Uzun çalıĢma saatleri, giriĢimcinin enerjisini 

kaybettirir. Özel, sosyal ve aile yaĢamı bundan olumsuz bir Ģekilde etkilenir. Bu 

durum giriĢimcinin veya giriĢimci adaylarının güçlü mental ve fiziksel özelliklere 

sahip olmasını gerekli kılmaktadır. 

 Yeni ve riskli bir iĢe girme ya da baĢarısızlığın stresi, giriĢimcinin aile yaĢamını 

olumsuz etkilemekte; boĢanma sayılarında artıĢlara neden olmaktadır. 
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 Bu zorunlu çalıĢma temposu bazı fiziksel problemleri ve strese bağlı bazı 

psikosomatik rahatsızlıkları da beraberinde getirebilmektedir, 

Ģeklinde sıralamıĢlardır. 

 

2.1.6. GiriĢimciliğin Önündeki Engeller 

Ülkemizde kendi iĢini kuran giriĢimciler için iĢ fikri aĢamasında bilgi eksikliği, iĢ kurma 

sürecinde yer alan resmi kurumların bürokratik yapıları, yasal iĢlemlerin uzunluğu ve 

karmaĢıklığı, kuruluĢ masrafları, iĢletme döneminde enflasyon baskısı ile düĢen kâr ve 

azalan iĢletme sermayeleri ve bunlara eklenebilecek birçok faktör giriĢimcinin baĢarısını ve 

karlılığını sürekli zorlamaktadır (Sanlı ve ġahsüvar, 1999). 

Buna paralel olarak Gözek ve Akbay (2012) tarafından yapılan çalıĢmaya göre, giriĢimci 

adayları ülkemizdeki kendi iĢini kurmanın önündeki en büyük engel olarak, sermaye 

yetersizliğini (%35,3) ve iĢ kurma sürecinde yaĢanan bürokratik engellerin (%30,9) 

olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Literatürdeki çalıĢmalarda giriĢimciliği olumsuz etkileyen faktörler ve bu faktörlerin 

ortadan kaldırılma yollarının analiz edildiği giriĢimciliğin teĢvik edilmesi için alınması 

gereken tedbirlerin üç baĢlık altında toplandığı görülmektedir (Bilginoğlu, 2008); 

 Piyasalarda geliĢmiĢ bir rekabet ortamının tesisi ve korunması, piyasaya giriĢ 

engellerinin ortadan kaldırılması ve giriĢimciliğin herkese açık hale getirilmesiyle 

ekonomide giriĢimci sayısının artırılması.  

 GiriĢimciliğin risk ve ödüllerinin dengelenmesi, düzenleyici ortam, vergilendirme, 

nitelikli iĢgücüne eriĢim, finansman eriĢimi, bilgilendirme ve uluslararası 

fırsatlardan yararlandırma gibi giriĢimciliği teĢvik mekanizmalarının 

çeĢitlendirilerek giriĢimlerin büyümesinin önündeki engellerin kaldırılması.  

 GiriĢimcilik ruhunun geliĢtirilmesine ve giriĢimciliğe değer veren bir toplum 

yaratılmasına dönük eğitim faaliyetleri. 

 

2.1.6.1. Sosyo-Kültürel Yapı 

Sosyo-kültürel ortamın bazı karakteristik özelliklerinin o ortamda yetiĢen bireylerin 

giriĢimci olmalarına engel teĢkil ettiği kabul edilmektedir. Bazı toplumlarda eğitim 
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sisteminde ezberci öğrenme anlayıĢı, bireylerin yaratıcılığını etkilemektedir. Ayrıca, iĢ 

kültürleri ve gerekli pratik iĢ deneyimlerinin olmaması bireylerin risk almamasına sebep 

olmaktadır. Bu da özünde riski taĢıyan giriĢimciliği olumsuz yönden etkilemektedir. Bazı 

toplumlardaki bireyler servetlerini sürekli geliĢtirmeyi ve yenilikçi olmayı benimserken, 

diğer kesim servetlerini biriktirmeyi benimserler. Ülkelerin geliĢme gösterebilmeleri için, 

giriĢimciliği teĢvik edici düzenlemeler yapmaları gerekir. Hükümete bağlantılı Ģirketlerin 

olması, yolların, limanların, diğer alt yapı tesislerinin iyi olması, ülkelerin iĢ yanlısı 

politikaları, kültürel ve sosyal çeĢitliliğe teĢvik, eğitim projeleri ve giriĢimcilikle ilgili 

seminerler yapılması halinde giriĢimciliğin önündeki engeller en aza indirilmiĢ olur (Cheng 

ve Low, 2006).  

Bu da, bireylerin mesleki becerilerinin artmasına, yeni fikirleri ortaya atmasına ve bu 

doğrultuda kendine olan güvenin artmasına, kısacası, giriĢimcilik faaliyetlerinde bulunma 

olanağı sağlanmasına katkıda bulunacaktır (Erdurur, 2012).  

Kırsal kesimde baskıcı bir sosyal çevre ve aile yapısında yetiĢen birey, hayatının ilerleyen 

dönemlerinde kendine güveni olmayan, devamlı hata yapma ve hesap verme korkusu 

içerisinde pasif bir kiĢilik geliĢtirmektedir. Oysa bireyler özgür oldukları ve fikirlerini 

özgürce ifade edebildikleri ölçüde giriĢimciliğin temel unsuru olan yenilik yapma 

konusunda baĢarılı olabilmektedirler (Durukan, 2006). 

Toplumun giriĢimciye bakıĢ açısındaki olumsuzluklar yönetimi oluĢturan kamu 

görevlilerine yansıyarak giriĢimcilere kötü muamele edilmesine ve iĢlemlerinin 

savsaklanmasına kadar gidebilmektedir (Durukan, 2006). 

 

2.1.6.2. Ekonomik Yapı 

GiriĢimciler, yenilik yapmayı ve risk almayı severler. Dolayısıyla ülkeler bu giriĢimcilere 

ekonomik bağlamda fırsatlar sunduğunda, onlar bir ya da birden fazla iĢletme kurarak, 

ülkelerinin ekonomik geliĢmesine ve büyümesine katkı sağlarlar (Bitzenis ve Nito, 2005). 

Yerel pazardaki düĢük talep, ülkedeki ekonomik belirsizlikler, enflasyon, vergi 

düzenlemeleri ve/veya yüksek vergiler, kredilere eriĢim, piyasa koĢulları, iĢ kültürü ve 

finansman sorunları giriĢimciliğin önündeki en önemli ekonomik engeller olarak 

söylenebilir (Suzuki vd., 2002). Bunun yanı sıra, iyi bir pazar araĢtırmasının yapılmaması, 
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yönetim becerileri eksikliği, mesleki eğitim yetersizliği gibi giriĢimcinin kendisinden 

kaynaklanan sorunlarıda mevcuttur (Bitzenis ve Nito, 2005).  

Ar-Ge çalıĢmalarına zaman kaybı ve masraf olarak bakan giriĢimciler, yenilik 

yapamamakta ve kısa zamanda piyasadan silinmektedirler. Fizibilite çalıĢmaları, devletten 

teĢvik alabilmek için yapılması gereken bürokratik bir iĢlem olarak değerlendirildiği için 

yetersiz kalmaktadır (Durukan, 2006). 

Devletlerin olumlu dıĢsallıkları teĢvik edecek, olumsuz dıĢsallıkları ise caydıracak Ģekilde 

piyasa aksaklıklarını düzeltme yönünde çaba göstermeleri gereklidir. Bu doğrultuda 

sağlam bir para ve maliye politikası devreye sokulmalı, sermaye piyasalarında aksaklıklar 

düzeltilmeye çalıĢılmalı, vergi ve sosyal güvenlik sistemi etkin bir hale getirilmelidir 

(Bilginoğlu, 2008). Ülkeler bu doğrultuda giriĢimcileri desteklemek için teĢvik edici 

politikalar,kamu kurumları ve onların fonlara ulaĢılmasını kolaylaĢtırıcı uygulamalar 

yapmalıdırlar (Zhang vd., 2008). 

 

2.1.6.3. İdari ve Siyasi Yapı 

Bir ülkedeki siyasi, hukuki ve idari ortamların giriĢimcilerin ortaya çıkmaları ve 

büyümeleri üzerinde büyük etkileri vardır (Güney vd., 2006).  

Devlet bürokrasisi ve siyasi istikrarsızlık, haksız rekabet prosedürleri, kötü fiziksel alt yapı 

(elektrik, su, yol vb.), teknoloji / üretim ile ilgili sorunların yanı sıra, yolsuzluk, suç ve 

hırsızlık, vergi kaçakçılığı, rüĢvet ve yasadıĢı eylemler giriĢimciliği engelleyen en önemli 

unsurlar olarak belirlenebilir (Bitzenis ve Nito, 2005). 

Ülkelerin giriĢimciliği engelleyen bu unsurların önüne geçerek ülke ekonomisinin 

büyümesine katkıda bulunmaları gerekir. Aksi takdirde, ülkelerin geliĢmesinde sekteler 

meydana gelecektir (Erdurur, 2012). 

Birçok kurum ve kuruluĢta insanların giriĢimcilik özellikleri köreltilmektedir. Özellikle 

yönetim seviyesindekiler, kendi baĢarısızlıklarını gizlemek, kıskançlık ve konumunu 

baĢkalarına kaptırma gibi çeĢitli nedenlerle engelci tutumlar sergilemekte, baĢkalarının 

yaratıcı özelliklerinin geliĢmesini önlemektedirler. Ülkemizde yöneticilik mesleğiyle 

uzaktan yakından ilgisi olmayan birçok yönetici bulunmaktadır. Biz kamuyuz, 

savunmasının arkasına gizlenerek tembellik, baĢarısızlık kabul edilmekte ve 

savunulabilmektedir. Bu savunmayı yapan yöneticiler yani baĢarısızlığın baĢarı olarak, 
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yanlıĢın doğru olarak kabul edildiği bir ortamda yönetici engellemesi her zaman söz 

konusudur. Bu tip yöneticiler bireysel olarak engelci oldukları gibi baĢkalarının geliĢimini 

de önlemektedirler (Akdemir, 1996). 

 

2.2. Liderlik Kavramı 

Liderlik konusu tarih boyunca insanoğlunun merakını cezbetmiĢ bir konudur. Ġnsanlar ve 

toplumlar liderlik konusunu anlayabilmek için, liderlik konusunu çeĢitli açılardan 

incelemiĢlerdir. Bu incelemeler sonucunda liderlik konusunu açıklamaya çalıĢan birçok 

model ve kuram geliĢtirilmiĢtir. Bunlarla beraber liderlik, üzerinde çokça araĢtırma 

yapılan, buna rağmen tam olarak açıklanamayan bir konudur. Warren Bennis‟e göre, 

liderlik üzerine 350 tanım vardır ve bu tanımlara gün geçtikçe yenileri eklenmektedir 

(Güney, 2008). Çünkü liderin özelliği; örgütün, toplumun, bireylerin ve çağın 

gereksinimlerine göre farklılaĢmaktadır. Bu yönüyle lider bir ihtiyaca hitap etmektedir. 

Ġnsanlar gruplar halinde yaĢayan, duyguları olan ve bunları paylaĢan sosyal nitelikli gruplar 

olup, grubu hedeflerine ulaĢtıracak yönetici ve liderlere de ihtiyaç duymaktadır.  

Tüm yaĢantımızda örgüt, yönetim, yönetici, lider ve liderlik kavramları karĢımıza 

çıkmaktadır. Hayatımızın ayrılmaz parçaları olan grup faaliyetleri ve verimliliği söz 

konusu olduğunda, insan çabalarının birleĢtirilmesi ve koordine edilmesi gerektiğinde 

mutlaka liderlere ihtiyaç duyulmaktadır (Özbey, 2003). 

Kavramsal açıdan lider; Türk Dil Kurumu büyük sözlüğünde gücü, ünü ve toplumsal yeri 

dolayısıyla, belli zaman ve durumlar içinde, iliĢkili bulunduğu küme veya toplumun tutum, 

davranıĢ ve etkinliklerini değiĢtirip yönetme yeteneğini gösteren kimse, önder, öncü, yol 

gösteren olarak tanımlanmaktadır (Eren, 2010). 

Dolayısıyla liderlik, istenen amaçlara ulaĢmaya yol açan bir etki sürecidir ve etkileĢime 

dayalı bir iliĢki biçimidir (Koh, 2008). BaĢarılı liderler, örgüt için kendi kiĢisel ve 

profesyonel değerlerine dayanan bir vizyon geliĢtirir. Bu vizyonu her fırsatta artiküle 

ederler; kendi çalıĢanlarını ve diğer paydaĢları bu vizyonu paylaĢmaları için etkilerler. 

Örgüt felsefesi, yapıları ve faaliyetleri bu paylaĢılan vizyonun elde edilmesine yönelmiĢtir 

(Bush ve Glover, 2003).  
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Liderlik, örgütü daha etkin hâle getirirken örgüte ait değerleri, normları, idealleri iĢ 

görenlerin kiĢiliklerinde birleĢtirerek etkili, yeterli ve dinamik bir örgüt oluĢturma sürecidir 

(Badaracco ve Ellsworth‟den aktaran Cemaloğlu, 2007). 

Liderlik en genel tanımıyla, bir kiĢinin bir grubu sahiplenmiĢ olunan grup amaçlarına 

ulaĢabilmeleri için onları etkileme ve harekete geçirme sürecidir. Bu tanıma göre liderlik 

kavramı bünyesinde üç unsuru barındırmaktadır. Bunlar; 

 Liderlik tek baĢına bir kiĢiyi tanımlamaz, bir süreci tanımlar. Bu liderlik çeĢidi ister 

formal ister informal olsun.  

 Liderlik kavramı çok taraflı bir etkileme sürecidir. Liderin grup üyelerini üstü açık 

ya da üstü kapalı etkisi altına alma sürecidir.  

 Liderin takipçilerini bir hedefe ya da amaca yöneltmesi, takipçilerde amaca ulaĢma 

beklentisinin doğmasına neden olur (Ayan, 2008). 

Liderlik konusunda ortaya atılan tanımlar incelendiğinde ve bir sentez oluĢturulmaya 

çalıĢıldığında bu kavram, bir grup insanı belli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu 

amaçları gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yeteneğinin ve bilgilerinin toplamı 

olarak tanımlanabilir (Eren, 2010). 

 

2.2.1. Yönetim ve Yönetici 

Ġnsanlar, toplu olarak yaĢamaya baĢladıklarından beri bir düzen kurmuĢlar, kendilerine bir 

yönetici seçmiĢler veya içlerinden birisinin yönetimini kabul etmiĢlerdir. Günümüzün ileri 

toplum düzeyinde, idareci ve idare edilenin önemi artmıĢ, iki grup arasındaki fark daha 

açık olarak görülmüĢtür. Büyük bir insan topluluğu olan devletin yöneticisi olabileceği 

gibi, belirli bir iĢi yapmak için bir araya gelen insanlarında yöneticilerinin olması 

zorunludur (Erdoğan‟dan aktaran Kurudirek, 2011). 

Yönetim, evrensel bir süreç, toplumsal yaĢam kadar eski bir sanat ve geliĢmekte olan bir 

bilim olarak nitelendirilmektedir (Mucuk, 2005).  

Nitekim tarihçi Daniel A. Wren, yönetim düĢüncesinin baĢlangıcını M.Ö. 5000‟li yıllara 

kadar götürmektedir (Ertürk, 2008). 
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Kavram olarak çok uzun bir geçmiĢe sahip olmasına rağmen, yönetimin bilimsel anlamda 

ele alınması ve iĢletmelerle bağdaĢtırılması ancak Sanayi Devrimi‟nden sonra baĢlamıĢtır. 

Yönetim, birçok bilim adamının katkılarıyla bir bilim haline gelmiĢtir. 

Yönetim bilimciler yönetimin bir “otorite sistemi” olduğunu ifade etmektedirler. Bunlara 

göre örgüt; yöneten ve yönetilenler olmak üzere iki gruptan oluĢmaktadır (Genç, 2005).  

Yöneticiler ve yönetilenler aralarındaki ast-üst iliĢkisinden dolayı birbirleriyle yakından 

ilgilidirler. 

Yönetim bilimciler açısından yaklaĢıldığında klasik bir tanımla yönetim, baĢkaları 

aracılığıyla iĢlerin yaptırılmasıdır (Williams, 2007).  

Belirli bir takım amaçları gerçekleĢtirmek için, baĢta insanlar olmak üzere parasal 

kaynakları, donanımı, demirbaĢları, hammaddeleri, yardımcı malzemeleri ve bunların 

yanında zamanı da birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanabilecek kararlar alma ve 

uygulatma süreçlerinin tümüne yönetim denmektedir (Çetin, 2008). 

Bilimsel ve evrensel olduğu halde, her yönetim biçimi birbirinden farklıdır. Yönetimin 

niteliği yöneticinin yönetim tarzına göre değiĢiklik göstermektedir (Aytürk, 1999). 

Belirli bir yeteneğe sahip insanların olağanüstü iĢ yapmalarını hedef alan bir yöneticinin 

sahip olduğu özelliklerini yönetim alanı içinde doğru kullanabilmesi yönetim kalitesini 

arttırmaktadır (MarĢap, 1999). 

Yöneticilik; yönetim süreci içerisinde karar verme, planlama, organize etme, etkileme, 

koordinasyon sağlama ve değerlendirme süreçlerini içine alan geniĢ bir kavramdır. 

Ayrıca yöneticilik; kendisini "herĢeyin sorumlusu benim" Ģeklinde görme eğiliminden, 

astların destekçisi ve lideri Ģeklinde algılamaya geçiĢ yapmak olarak da ifade edilmektedir 

(Aydın, 2001). 

Yöneticilik ne yapılması gerektiğine dair kararlar vermek ve diğer insanları bu kararları 

yerine getirmeleri için organize etmek ve yönlendirmekten ibarettir. Bu tanım 

göstermektedir ki bir yönetici açısından engerekli olan araçlar birlikte çalıĢtığı insanlardır. 

Yönetim için gerekli olan bilgi, teknoloji, materyaller vs. ancak insanlar aracılığı ile 

kullanılabilen kaynaklardır (Ramazanoğlu, 2002). 

Sonuç olarak, daha önce de belirtildiği gibi yöneticilik yöneticinin emrinde olan insanlarla 

ilgili, mali ve maddi kaynakların etkin bir Ģekilde kullanılmasıyla olumlu sonuçlar elde 
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edilmesi sürecidir. Bu açıdan yönetici ise ona bağlı olarak çalıĢan bilgi, tecrübe ve 

çabalarından faydalanarak bu kaynakların düzgün ve rasyonel kullanımını sağlayan kiĢidir 

(Ramazanoğlu, 2002). 

 

2.2.2. Lider ve Yönetici ĠliĢkisi 

Lider ve yönetici kavramları birbirine yakın kavramlar olmakla birlikte aralarında nüans 

bulunan kavramlardır. Liderler sahip oldukları farklı özellikleriyle baĢkalarını etkileyen, 

hedeflere dayalı vizyon ve misyon oluĢturabilen kiĢilerdir. Yöneticiler ise baĢkaları 

tarafından o pozisyona getirilmiĢ, onlar adına belirlenmiĢ hedeflere dayalı olarak çaba 

gösteren, iĢleri planlayarak uygulayan ve denetleyen kiĢilerdir. Yöneticilerin ödül ve 

cezaya dayalı yasal bir gücü vardır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998). 

Yöneticinin amaçları arzularından çok gereklerden doğar; yönetici bireyler ya da bölümler 

arasındaki çatıĢmaları dağıtma konusunda üstündür; bütün tarafları yatıĢtırarak örgütün 

günlük iĢlerinin yapılmasını sağlar. Genelde mantık etkileĢimli olarak değerlendirilebilir ve 

buna ait bileĢenleri kullandığı ifade edilebilir. Buna karĢılık lider ise, amaçlara yönelik 

kiĢisel ve etkin tavırlar benimseyen, yetkiden ziyade etkiye dayalı güç kullanan kiĢi olarak 

tanımlanabilir (Fiedeldey‟den aktaran Özkan, 2011). 

Yönetici ve lider arasındaki farkları ana hatlarıyla incelersek. Lider; değiĢimi 

gerçekleĢtiren kiĢidir. Yönetici ise; örgütün amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmede var olan 

yapı ve iĢlemlerden yararlanan kiĢidir. Yönetici, varılan yapı ve iĢlemlerin varlığını 

sürdürmekle ilgilenir. Lider kavramı tanımlanmaya çalıĢılırken, lider ile yönetici 

arasındaki farklılık belirlenmiĢtir. Yönetici politikayı sürdürmeye çalıĢır, lider ise politika 

belirler. Yönetici ağacı düĢünür; liderin ise bakıĢ açısı çok geniĢtir. Lider ormanla ilgilenir 

(Çelik, 2007). 

BaĢka bir ifadeyle liderlik, yöneticilikten tamamen farklı eylemler içinde olmayı 

gerektirmektedir (Acar, 2002). Her yöneticinin liderlik özelliklerine sahip olması 

beklenmezken, her liderin yöneticilik özelliklerine sahip olması beklenmektedir. BaĢka bir 

deyiĢle, lider aynı zamanda yönetici olabilmektedir ancak her yönetici gerçek ve fiili lider 

olamamaktadır (Peker ve Aytürk, 2002). 
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Liderlik ve yöneticilik, özdeĢ olmayan ancak birbirini bütünleyen düĢünce ve eylemleri 

içermektedir. ÇağdaĢ örgütlerde baĢarılı olmak isteyen yöneticilerin bu bütünlüğü 

algılamaları ve yakalamaları bir zorunluluk olarak görülmektedir (Erçetin, 2000). 

Birçok araĢtırmada yönetici ve lider arasındaki farklar örgütsel açıdan da incelenmiĢtir. 

ġöyle ki yönetici gücünü yasa, yönetmelik, tüzük gibi biçimsel yapıdan alır. Lider ise 

baĢkalarına iĢ yaptırma gücünü yasal yetkilerden değil, kiĢisel özelliklerden ve içinde 

bulunduğu koĢullardan alır. Yöneticinin varlığı ve gücü biçimsel yapıyı gerekli kılarken 

liderliğin oluĢması için biçimsel yetkiler her zaman yeterli değildir. Her yöneticinin liderlik 

yeteneklerine sahip olamayacağını ve yöneticilik rolüne sahip olmayan liderlerinde 

olabileceğini söyleyebiliriz (Koçel‟den aktaran Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001). 

Örgütsel bağlamda lider ve yöneticileri ele alan Koterman (2006), bu iki kavramın benzer 

yönlerinin olduğunu bununla birlikte birçok belirgin farklılıklarının olduğunu ifade eder. 

Öyle ki hem liderlerin hem de yöneticilerin gidilecek yolu belirlemede, kaynakları düzene 

sokmada, diğerlerini motive etmede ortaklaĢtıklarını, bununla birlikte yöneticiler daha çok 

planlamaya ve bütçeleme gibi süreçleri öne çıkarırken liderler gidilecek istikameti 

belirlemeye çabaladıkları söylenebilir. Bununla birlikte yöneticiler, daha 

gerçekleĢtirilebilir hedeflere yönelirler, belirlenmiĢ sınırlar içinde hareket ederler ve 

dengeleyici bir tutum sergilerler. Liderler ise yeni amaçlar belirler ve örgüt üyelerini bu 

yeni hedefler doğrultusunda harekete geçirirler. Aynı Ģekilde yöneticiler, kontrol eder ve 

problem çözer, liderler ise motive eder ve ilham verir. Sonuç olarak denebilir ki 

yöneticiler, tutarlılığı, öngörülebilirliği, standardizasyonu üretirken liderler, beklenmedik 

değiĢimleri üretirler. Bu bağlamda Kotterman (2006) lider ve yönetici farklılaĢmasını örgüt 

süreçleri çerçevesinde aĢağıdaki Ģekilde ifade eder: 

 Vizyon oluĢturma:   

 Yöneticilik: Planlar ve bütçe yapar. Sürecin gerektirdiği adımları ortaya koyar. 

Vizyon ve amaçları belirlemede kiĢisel olmayan tutumlar sergiler. 

 Liderlik:  Hedefler ortaya koyar ve vizyon geliĢtirir.  Vizyonun gerektirdiği 

amaçlara ulaĢmak için stratejiler geliĢtirir.  Vizyon ve amaçları belirlemede 

oldukça tutkulu kendini ortaya koymaktan çekinmeyen tutumlar sergiler. 
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 Ġnsan kaynakları ve iletiĢim: 

 Yöneticilik: Organize eder ve kadrolar.  Yapıyı sürdürür.  Sorumluluk temelli 

görevlendirmeler yapar.  Usule uygun uygulamalar ortaya koyar.  DüĢük 

düzeyde heyecan gösterir.  ÇalıĢan seçimini sınırlar.  Yetki aktarır. 

 Liderlik: Örgütü hizaya sokar. Vizyonu, misyonu ve gidilecek yolu tartıĢmaya 

sunar.  Vizyonun anlaĢılması ve kabul edilmesi için grupların, ortaklıkların ve 

koalisyonların yaratıcılık süreçlerini etkileme çabası güder.  Yüksek düzeyde 

heyecan sergiler.  Seçim alanını geniĢ tutar. 

 Vizyon yönetimi: 

 Yöneticilik: Süreçleri kontrol eder.  Problemleri tanımlar.  Problemleri çözer.  

Çözümlerin etkilerini izler.  Problem çözümünde düĢük düzeyde risk alır. 

 Liderlik: Motive eder, ilham verir.  DeğiĢimin önündeki engelleri kaldırmada 

çalıĢanlarını harekete geçirir. ÇalıĢanlarının ihtiyaçlarını giderme noktasında 

çaba sarf eder. Problem çözümünde yüksek düzeyde risk alır. 

 Örgütsel çıktıları yönetme: 

 Yöneticilik: Vizyonun gerektirdiği uygulamaları takip eder ve bu bağlamda 

olasılıkları hesaplar. Beklentilerin Ģekillendirdiği sonuçların ortaya çıkmasını 

sağlar. 

 Liderlik: Örgütsel dıĢ ve iç iliĢkilerin geliĢmesi için yeni ve yaratıcı ürünlerin 

ortaya çıkmasını sağlayacak beklenmedik ve yararlı değiĢimlerin ortaya 

çıkmasını ve geliĢmesini sağlar. 

Diğer yönden liderlik ve yöneticilik kiĢisel farklılık ve yeteneklere göre de 

Ģekillenmektedir. Liderlik insanın kendi doğal yapısından ve içten gelen bir olaydır. 

Yöneticilik ise öğrenilen ve eğitimi alınan bir konudur. Liderlik ve yöneticilik, iĢlevsel 

açıdan farklı iki boyuta sahiptir. Liderin temel iĢlevi, örgütün misyonunu veya temel 

amacını belirlemek ve bunu sağlayabilmek için stratejiler yaratmaktır. Yöneticinin temel 

iĢlevi ise liderin yarattıklarını uygulayarak arzu edilen sonuçlara varmaktır (Ülgen ve 

Mizre, 2007). 

 

2.2.3. Liderlik Kuramları 

Liderlik kavramı, üzerinde en çok çalıĢma yapılan yönetim bilimi konularından bir 

tanesidir. Liderlik üzerindeki bu yoğun ilgi birçok yaklaĢımın geliĢmesine neden olmuĢtur. 
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Özellikler yaklaĢımı, davranıĢsal yaklaĢım, durumsallık yaklaĢımı ve liderlik kavramına 

getirilen modern yaklaĢımlar bu kavram üzerinde geliĢtirilen yaklaĢımları oluĢturmaktadır. 

Bu yaklaĢımlar zaman içerisinde liderlik kavramına hangi açılardan bakıldığının 

öğrenilmesinde yardımcı olmaktadır. Ayrıca liderlik yaklaĢımları, baĢarılı liderliğin daha 

iyi anlaĢılması, tahmin edilmesi ve kontrol edilmesinde kullanılmaları bakımından pratik 

faydaya sahiptir (Lussier ve Achua, 2009). 

Liderlik yaklaĢımları, liderliğin doğasında var olan veya ortaya çıkmasında rol alan 

faktörleri ve sonuçlarını açıklamayı amaçlamaktadır (Martin vd., 2006). 

Liderlik için gerekli olan faktörler incelendiğinde liderin sahip olduğu özellikler, 

davranıĢlar ve içinde bulunduğu ortamın liderlik sürecine olan etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu 

faktörler baz alınarak çeĢitli liderlik teorileri ortaya çıkarılmıĢtır. Liderlik teorileri baĢlıca 

üç grupta incelenebilir. Bunlar; 

 Özellikler teorisi 

 DavranıĢsal liderlik teorisi 

 Liderlikte durumsallık teorisi 

1900‟lerde baĢlayan “Liderlik nedir?”in cevabını bulmaya çalıĢan araĢtırmalar gösteriyor 

ki, yüzyılın baĢında karizmatik özellikler lider olmak için yeterli sayılıyordu. Ancak, 

yoğunolarak1930-1940 yılları arasında “Liderin Özellikleri YaklaĢımı”na odaklanan 

çalıĢmaların; farklı kiĢisel özelliklere sahip bireylerin belli durumlarda farklı davranıĢlar 

sergilediğinin ortaya konmasıyla, yetersizliklerinin farkına varılmıĢ oldu. Bunun 

sonucunda 1940‟dan 1960‟ların sonuna kadar“Liderin DavranıĢları” üzerine araĢtırmalar 

yapılmıĢ, 1960-1980 yılları arasında ise liderliği durumsal gerekler ile liderin bu gereklere 

uygun davranıĢına iliĢkilendiren görüĢler üzerine yoğunlaĢılmıĢtır. 1978‟de Burns ve 

Bass‟ın getirdiği yeni ayrımla “ÇağdaĢ YaklaĢımlar” olarak adlandırılan “Transaksiyonel 

(EtkileĢimci)” ve “Transformasyonel (DönüĢümcü)” liderlik görüĢü ortaya çıkmıĢ ve 

günümüze kadar güncelliğini korumuĢtur (Ak, 2010). 

 

2.2.3.1. Özellikler Kuramı (TraitsApproach) 

Geleneksel yaklaĢım olarak da adlandırılan “Liderin Özellikleri YaklaĢımında” liderlerin 

sahip oldukları özellikler belirlenmeye çalıĢılmıĢ ve bu özellikler fiziksel, sosyal ve kiĢisel 

olmak üzere üç grupta toplanmıĢtır. Boy, kilo, cinsiyet, yaĢ, sağlık durumu, mükemmel 
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görünüĢlülük “fiziksel özellikler”; iyi eğitim almıĢ, sosyal açıdan baĢarılı, yükselme 

gösteren “sosyal özellikler” ve uyumlu, güven veren, duygusal açıdan dengeli, kendine 

güvenen, giriĢimci ruhlu olmak “kiĢisel özellikler” arasında sayılmaktadır. Ancak tüm 

liderleri kapsayan ortak bir dizi kiĢilik özelliğinin belirlenememesi ve yapılan 

araĢtırmalarda bütün etkin liderlerin aynı özellikleri taĢımadıklarının belirlenmesi, bu 

teorinin zayıf yanlarını oluĢturmaktadır. Aynı zamanda teori, lider ile grup üyeleri 

arasındaki etkileĢimi ve ortam koĢullarındaki değiĢimleri dikkate almaması yönünden de 

eksikliklere sahip olmaktadır (Lussier, 2002). 

Özellik kuramlarında baĢarılı ve baĢarısız liderlerin özellikleri karĢılaĢtırılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Yapılan bu karĢılaĢtırmalarda liderlerin belirgin özellikleri ortaya konmuĢtur. 

Etkili liderlerin ilgi, yetenek ve kiĢilik özellikleri açısından etkisiz liderlerden farklı olduğu 

düĢünülmüĢtür. Ralph Stogdill, 1904 ve 1947 yılları arasında yapılan 124 ampirik 

çalıĢmayı analiz etmiĢtir. Bu çalıĢmada lider özellikleri arasında .09 ve .26 arasında 

değiĢen bir iliĢki saptanmıĢtır. Stogdill, liderlerin izleyicilerden farklı olan beĢ temel 

özelliğini belirtmiĢtir (Çelik, 2003):  

 Kapasite (zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargılama).  

 BaĢarı (eğitim, bilgi ve atletik baĢarı).  

 Sorumluluk (bağımlılık, giriĢim, direnme, saldırganlık, kendine güven ve üstün 

olma isteği).  

 Katılma (etkinlik, sosyallik, iĢbirliği, uyum sağlama ve nüktedanlık).  

 Konum (sosyo-ekonomik konum ve popülarite). 

Buna göre bir kiĢinin grup içinden sıyrılarak o grubu yönetmesi ve lider olarak kabul 

edilmesinin nedeni sahip olduğu kiĢisel özelliklerdir. Bu özellikler diğer grup üyelerinin 

özelliklerinden farklıdır. Teorinin ağırlık merkezi, grup üyelerinden farklı özelliklere sahip 

olan kiĢiyi bulmak ve lider olarak onu ortaya çıkarmak üzerine kurulmuĢtur (Koçel, 2010). 

 

2.2.3.2. Davranışsal Liderlik Kuramı (BehaviorsApproach) 

DavranıĢsal yaklaĢım, liderin özellikleri yerine grup üyelerine, yani izleyicilere karĢı 

gösterdiği davranıĢlar üzerinde yoğunlaĢmıĢtır. Liderin astları ile haberleĢme Ģekli, yetki 

devredip etmemesi, planlama ve kontrol Ģekli, amaçları belirleme Ģekli vb. davranıĢları 
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lider etkinliğini belirleyen önemli faktörler olarak ele alınmıĢtır. Bu nedenle bu ikinci 

yaklaĢımda grup üyelerine karĢı liderin davranıĢlarına önem verilmektedir (Koçel, 2003). 

Bu yaklaĢımlara göre lideri baĢarılı ve etkin yapan husus, sahip olduğu özelliklerden çok 

liderlik sürecindeki sergilediği davranıĢlardır. Liderin astları ile iletiĢim Ģekli, yetki 

devredip etmemesi, planlama ve kontrol Ģekli, amaçları belirleme Ģekli gibi davranıĢlar, 

liderin etkinliğini belirleyen önemli faktörler olarak ele alınmıĢtır. Dolayısıyla davranıĢsal 

liderlik yaklaĢımları, liderin kendisi kadar izleyicilerine de önem vermiĢtir (Koçel, 2001). 

DavranıĢ yaklaĢımının amacı, davranıĢların etkin liderlikle nasıl bütünleĢtirileceğini 

belirlemek ve “bir liderin etkin bir lider olabilmesi için ne yapmalıdır” sorusuna cevap 

aramaktır (Keçecioğlu, 1998). 

DavranıĢsal teoriye göre liderlikte, liderin özelliklerinden çok onun liderlik yaparken 

sergilediği davranıĢlar önemlidir. Bu durumun birkaç avantajı bulunmaktadır. Birinci 

avantajı, liderliği belirli mevkilerdeki bireylerin yaptıklarıyla sınırlanmasını 

engellemesidir. Ġkinci avantajı, liderlik davranıĢlarının belirlenmesi ile liderlerin sahip 

oldukları kabiliyetlerin çoğaltılmasını sağlamasıdır. Üçüncü ve son avantaj ise lider ve 

yönettiği kiĢiler arasındaki yakınlaĢmanın davranıĢ değiĢikliği ile ne kadar olacağını 

hesaplamada bizlere yardımcı olmasıdır (Keçecioğlu, 1998). 

Ohio State Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları, Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları, 

Blake ve Mouton‟un Yönetim Diyagramı Modeli, McGregor‟un X ve Y Kuramları, Rensis 

Likert‟in Sistem IV YaklaĢımı, Güç Kullanma Biçimlerine Göre Liderlik Modelleri 

(Baysal ve Tekarslan, 1996; Koçel, 2001), davranıĢsal liderlik yaklaĢımlarının oluĢumuna 

ve geliĢimine katkıları olan temel çalıĢmalardır (Cumaguliyev, 2010). 

 

2.2.3.3. Durumsallık Kuramı (ContingencyApproach) 

Özellikler kuramı ve davranıĢsal kuramın liderlik konusunun karmaĢıklığını açıklamada 

yetersiz kaldığı görüldükten sonra araĢtırmacılar liderliğin durumsal yönüne dikkat 

çekmiĢlerdir. AraĢtırmacılar, liderlerin grup yada örgüt üzerinde etkinlik sağlayabilecek 

özellik ve davranıĢlarının meydana geldiği durumları incelemiĢlerdir (Steers vd., 1975). 

Durumsallık yaklaĢımı, liderlik olayının oluĢtuğu koĢullara ağırlık veren teorilerden 

oluĢmaktadır. Bu nedenle, “KoĢul-Bağımlılık YaklaĢımı” olarak da adlandırılmaktadır. 
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Durumsallık YaklaĢımı‟nın genel varsayımı, değiĢik koĢulların (durumların) değiĢik 

liderlik tarzları gerektirdiğidir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001). 

Bu yaklaĢım farklı durumlarda etkili olabilecek liderlik davranıĢlarının önceden 

kestirilmesinin mümkün olmadığını savunmaktadır. Dolayısıyla bu yaklaĢıma göre her 

ortamda geçerli olabilecek en etkili bir liderlik biçimi yoktur (Çelik, 2007). 

Bu teori, liderlik tarzlarının koĢullara bağlı olarak değiĢtiğini varsaymaktadır. Buna göre 

her durumda geçerli bir tek liderlik tarzı olamaz. Bunun yerine farklı durumlarda farklı 

liderlik tarzların uygulanması gerekmektedir. Teori bu yönüyle davranıĢsal teoriden 

ayrılmaktadır. Özellikler teorisinde bahsi geçen lider ve izleyenlerin oluĢturduğu modele 

“koĢullar” değiĢkeninin de eklenmesiyle durumsal liderlik ortaya çıkmaktadır. Bu teoriye 

göre liderin etkinliğini belirleyen faktörler Ģunlardır (Koçel, 2010) :  

 GerçekleĢtirilmek istenen amacın niteliği  

 Ġzleyicilerin (grup üyelerinin) yetenekleri ve beklentileri  

 Liderliğin ortaya çıktığı organizasyonun özellikleri  

 Lider ve izleyicilerinin geçmiĢ bilgi ve tecrübeleri vb.  

 

Fred Fiedler‟in Durumsallık YaklaĢımı, Hersey ve Blanchard‟ın Durumsallık YaklaĢımı ve 

Amaç-Yol YaklaĢımı (Baysal ve Tekarslan, 1996; Koçel, 2001) durumsal liderlik 

yaklaĢımlarına iliĢkin üç önemli modeldir (Cumaguliyev, 2010). 

 

2.2.3.4. Yeni Liderlik Kuramları (Dönüşümcü ve Etkileşimci) 

Yönetim ve organizasyon alanında ortaya çıkan geliĢmeler ve yeni kavramlar, liderlik 

alanında da yeni yaklaĢımların ortaya çıkmasına yol açmıĢtır. Durumsallık liderlik 

teorilerinin devamı niteliğinde olan çağdaĢ liderlik yaklaĢımları, durumsallık teorilerinde 

olduğu gibi liderlik süreci içerisinde lider, izleyici ve durumsallık koĢulları etkileĢimini 

incelemektedir. Özellikle liderlik özellikleri ve izleyiciler daha önemli bir hale gelmiĢtir 

(Tezcan, 2006). 

1900‟lerden 1980‟lere uzanan birbirlerini tamamlayıcı nitelikteki araĢtırmaların çizdikleri 

çerçeve her ne kadar liderlikle ilgili birçok konuya açıklık getirse de, çevresel ve örgütsel 

değiĢimlere bağlı olarak değiĢen liderlik kavramı, liderler ve çalıĢanların paylaĢılan bir 
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amacı elde etmek için karĢılıklı etkileĢimlerini bir süreç olarak tanımlamaya yönelik 

değiĢmiĢtir (Celep, 2004).  

Yönetim ve organizasyon alanında ortaya çıkan geliĢmeler ve yeni kavramlar liderlik 

alanında da yeni yaklaĢımların ortaya çıkmasına sebep olmuĢ, özellikle 1978 yılından 

itibaren yeni ayrımlara gidilerek Alman sosyolog Max Weber‟in karizmatik liderlik 

teorisinden yola çıkılarak, liderlik Ģekli ile geleneklere ve geçmiĢe daha bağlı olan 

etkileĢimci liderlikle (transaksiyonel), geleceğe, yeniliğe ve değiĢime açık olan dönüĢümcü 

liderlik (transformasyonel) adı altında sınıflandırma ortaya çıkmıĢtır. BaĢka bir anlatımla, 

geçmiĢle bugünü bağdaĢtıranlar transaksiyonel liderler, bugün ile geleceği bağdaĢtıranlar 

ise transformasyonel liderler olarak adlandırılmıĢ (Bass vd., 2003) ve günümüze kadar 

güncelliğini korumuĢtur. 

1978 yılından itibaren yönetim ve liderlik yazımında klasik ve geleneksel lider davranıĢ 

biçimleri yanında, J.M. Burns ve B.M. Bass‟ın yaptıkları araĢtırmalarda yeni bir ayrımın 

yapılmasının zorunlu olduğuna iĢaret etmiĢlerdir. Bu ayrım, geleneklere ve geçmiĢe daha 

transaksiyonel liderlik ile; geleceğe, yeniliğe, değiĢime ve reforma yönelik 

transformasyonel liderlik biçimleridir (Eren, 2007). 

 

2.2.3.4.1. Dönüşümcü Liderlik (Transformasyonel) 

GeliĢimlere ayak uydurmak için günümüz Ģartlarında küçük adımlarla değiĢime gitmek 

yeterli olmayacaktır. Bunun için köklü değiĢimlerden yana tavır koyarak örgütte 

dönüĢümlerin gerçekleĢtirilmesi gerekir. Bu dönüĢümleri gerçekleĢtirecek olan liderlere de 

dönüĢümcü liderler denilir (Serinkan, 2005). 

Bu liderlik yaklaĢımı, lider ile tarafları arasındaki değiĢimin doğasına yönelik bir 

yaklaĢımdır. DönüĢtürücü lider, taraftarlarına ortak bir vizyon aĢılayan, taraflarının sahip 

olduğu potansiyeli en üst düzeyde kullanmalarını sağlayan, değiĢimi ve yeniliği öngören ve 

bu doğrultuda onların yeni bakıĢ açıları kazanmalarını sağlayan bir liderliktir (Demirci, 

1999). 

DönüĢümcü liderler astlarını veya izleyicileri, onların tüm yetenek ve becerilerini ortaya 

çıkararak ve kendilerine olan güvenlerini artırarak onlardan normal olarak beklenenden 

daha fazla sonuç almayı hedefleyerek motive ederler. Böylece, örgüt üyeleri görevlerinin 

öneminin daha çok farkına varmakta, örgütsel görevlerinin kendi bireysel çıkarlarının 
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üstüne çıkmalarını sağlamaktadırlar. Bu havayı ve değiĢimi sağlayan ve böylece 

organizasyonda reform ve yenilik baĢlatan kimselere dönüĢümcü lider adı verilmektedir 

(Eren, 1998). 

DönüĢümcü liderlik, genel olarak organizasyonda ani ve etkili bir değiĢim ve dönüĢümü 

gerçekleĢtirmeye yönelik bir liderlik biçimidir (Çelik, 2003).  

Bu liderlik anlayıĢına göre lider, takipçilerinin ihtiyaçlarını, inançlarını ve değer yargılarını 

iyi anlamalı ve bunları yeri geldiğinde değiĢtirebilmelidir (Luthans, 1995). 

DönüĢümcü liderlik, “izleyicilerin ortak bir amacı taĢımak üzere birleĢmelerini, istek 

düzeylerini yükseltmelerini ve yapabileceklerinden çok daha fazlasını yapabilmeleri için 

motive edilmiĢ olmaları durumudur” (Aykut, 2000). 

DönüĢümcü liderler çalıĢanları tüm yetenek ve becerilerini ortaya çıkaracak Ģekilde ve 

kendilerine olan güvenlerini arttırarak çalıĢanlardan normalde beklenenden daha fazla 

sonuç almayı hedefleyerek motive ederler (Erdal, 2007). 

Bass (1985), en kısa haliyle dönüĢümcü lideri iyi bir vizyon, etkili konuĢma ve yönetim 

becerilerine sahip olan ve bu becerilerini astları ile kuvvetli duygusal bağlar kurmak için 

kullanan kiĢi olarak tanımlamaktadır. Bass (1985) ve daha sonraları birlikte çalıĢtığı 

araĢtırmacıların tamamı (Avolio vd., 1991; Bass ve Avolio, 1990,1993; Bass, 1997; Avolio 

vd., 1999), dönüĢümcü liderliğin dört temel boyuttan meydana geldiğini ortaya 

koymuĢlardır. Bu boyutlar; entelektüel uyarım (intellectual stimulation), bireysel destek 

(individual consideration), telkinle güdüleme (inspirational motivation) ve idealleĢtirilmiĢ 

etkidir (idealized influence). AĢağıda bu boyutlara kısaca değinilmiĢtir (Demir, 2012). 

 

2.2.3.4.2. Etkileşimci Liderlik (Transaksiyonel) 

EtkileĢimci liderlik, çalıĢanların rollerini belirleme ve performanslarına bağlı olarak 

ödüllendirme yoluna gitmeye odaklanmıĢtır. Bunun da ötesinde, etkileĢimci liderlik 

amaçların belirlenmesi, belirlenen amaçlara ulaĢmadaki sürecin gözlemlenmesi ve astların 

belirlenen amaca ulaĢma seviyelerine göre ödüllendirilmesi ya da cezalandırılması gibi 

çeĢitli temel yönetim aktivitelerini de kapsamaktadır (Kinicki ve Kreitner, 2006). 

EtkileĢimci lider, çalıĢanlarının geçmiĢten süregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli 

kılmak veya iyileĢtirmek suretiyle iĢ yapma ve yaptırma yolunu seçer (Eren, 2003). Sosyal 

alıĢ-veriĢin doğası gereği lider, bir yandan yetki ve otoritesini kullanarak izleyicilerinin 
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davranıĢlarını kontrol etmekte, diğer yandan da istek ve ihtiyaçlarını karĢılamaktadır. 

Ġzleyicilerinin itaatini ve istekliliklerini sağlamak için örgütsel kaynakları kullanan 

etkileĢimci lider, astlarının değerlerini değiĢtirmek ve onları bu sürece dâhil etmek için de 

özel bir çaba harcamamaktadır. Aksine davranıĢın kontrol ve düzeltilmesinde bir çeĢit 

“uyarım-tepki modeli” (stimulus-response model) sergilemektedir (Grundstein-Amado, 

1999). 

EtkileĢimci liderlik, liderin, izleyicisinin performansının yeterlilik derecesine göre onu 

ödüllendirdiği veya cezalandırdığı durumda ortaya çıkmaktadır (Bass, 1998). Literatürde, 

bu tarz liderliğin bileĢenleri olarak çoğunlukla koĢullu ödüllendirme, istisnalarla yönetim 

ve tam serbesti tanıyan liderliğe yer verilmektedir. 

ĠĢlemci liderler, çalıĢanların geçmiĢten süregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli 

kılmak veya iyileĢtirmek sureti ile iĢ yapma ve yaptırma yolunu seçmektedirler. Bu 

yaklaĢımı benimseyen liderler, yetkilerini çalıĢanları ödüllendirmeyi, daha çok çaba 

göstermeleri için para ve statü verme biçiminde kullanırlar. ÇalıĢanların üretken ve 

yenilikçi olma yönleri ile çok az ilgilenirler (Eren, 2001). 

ĠĢlemci lider gelenekçi yapıya sahiptir. GeçmiĢteki olumlu ve yararlı gelenekleri sürdürme, 

bunları gelecek nesillere bırakma bakımından yararlı hizmetlerde bulunur. Atılım yapmak 

ve yenilikçi geliĢme politikaları izleyen organizasyonlarda dönüĢümcü liderlik biçimi, 

aksine durgun büyüme ve tasarruf politikasını benimsemiĢ organizasyonlarda da iĢlemci 

liderlik biçimi etkili olmaktadır (Tengilimoğlu, 2005). 

Bu liderlik stili, geleneksel yönetimin fonksiyonlarını taĢımaktadır. Lider, taraftarların 

görevlerini, iĢ gereklerini, yapıyı belirler, uygun ödülleri geliĢtirir, taraftarların sosyal 

ihtiyaçları üzerinde durur. Liderin, taraftarları memnun etme kabiliyeti verimliliği 

artırmaktadır. Özellikle yönetim fonksiyonları üzerinde üstündürler. Çok sıkı çalıĢırlar 

ayrıca çok hoĢgörülüdürler ve zekidirler. Her Ģeyin planlı ve etkili bir Ģekilde iĢlemesinden 

dolayı kendileri ile övünürler. Lider daha çok kiĢisel olmayan performans, plan, program 

ve bütçeye önem verir. Kaynakları, organizasyonel kuralları düzenleme eğilimindedir 

(Kültür, 2006). 
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2.2.4. DönüĢümcü ve EtkileĢimci Liderlik ve Boyutları 

 

2.2.4.1. İdealleştirilmiş Etki (atfedilen-davranış) 

Literatürde ideal etki olarak liderin karizmatik olması ele alınmaktadır ve karizmanın, 

dönüĢümcü liderliğin en önemli unsuru olduğu konusunda tüm araĢtırmacılar arasında fikir 

birliği mevcuttur (Avolio vd., 1999). 

Karizma kavramı Max Weber tarafından yukarıdaki anlamına uygun bir Ģekilde, “ilahi 

lütuf” veya “ilahi hediye” anlamında kullanılmıĢtır. Weber bu kavramı takipçilerin, 

liderlerinin kalite ve özelliklerine olan inanç ve güvenlerinden dolayı onu bir mecburiyet 

ve ihtiyaç sonucu izledikleri anlamında kullanmıĢtır. Weber‟e göre karizmatik liderlerin 

hareketleri ilham verici, heyecanlandırıcı ve olağanüstü coĢkulu olduğu için topluluk 

duyguları ve dostluk etme inancının geliĢmesini tetiklemektedir (Aaltio-Marjosola ve 

Takala, 2000). 

Bass ve Avolio (1994) idealleĢtirilmiĢ etkiyi karizmadan farklı olarak liderin izleyenleri ile 

etkileĢimde bir vizyon oluĢturma ve misyon belirleme, saygı duyma, güvenme 

davranıĢlarını içerdiğini belirtmiĢlerdir. 

Bazı kuramcılar karizmayı, dönüĢümcü liderliğin temel öğesi sayarken, bazıları izleyenler 

tarafından lidere atfedilen özellikler olarak açıklamıĢlardır (Açıkalın, 2000). 

Lider açısından ise idealleĢtirilmiĢ etki, liderin grubun çıkarlarını kendi çıkarlarının 

üstünde tutması ve güçlü etik ve moral standartlara bağlı kalmasını kapsar. Bu liderler, 

örgütün, üyelerin ve genel olarak toplumun yararına olan hedeflere vurgu yaparlar. Bu 

yönüyle idealleĢtirilmiĢ etkinin temelinde özgecilik ve diğer bireylere odaklanma bulunur 

ve diğer bireyleri öne ve merkeze alan bu yaklaĢım astlarda lidere karĢı saygı ve güven 

uyandırır (Barling vd., 2008). 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki; davranıĢ olarak idealleĢtirilmiĢ etki ve lidere atfedilen idealleĢtirilmiĢ 

etki olarak iki ayrı alt boyutta ele alınabilir. DavranıĢ alt boyutu liderin kendisi için önemli 

değer ve inançlar hakkında konuĢması, bir amaç duygusuna sahip olmanın önemini 

vurgulaması, kararların ahlaki ve etik sonuçlarını dikkate alması ve ortak bir misyon 

duygusuna sahip olmanın önemini vurgulaması gibi davranıĢları kapsamaktadır. Lidere 

atfedilen etkiler alt boyutu ise liderin astların kendisi ile çalıĢmaktan gurur duymalarını 
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sağlaması, grubun yararına olacak Ģeyleri kendi çıkarlarından üstün tutması, izleyenlerin 

saygı duymasını sağlaması ve kendine güvenen, güçlü biri olduğu izlenimi vermesi gibi 

davranıĢları içermektedir (Karip, 1998). 

 

2.2.4.2. Telkinle Güdüleme 

Liderler, diğerlerinin harekete geçmesi için ilham kaynağıdır. Astlarını Ģirketin geleceğe 

yönelik hedefleri ile ilgili bilgilendirirler ve bu hedefe ulaĢılması için astlarının kendi 

kapasitelerinin üzerine çıkmalarına yardım ederler. DönüĢtürücü liderler, Ģirket stratejileri 

ve ihtiyaçları ile astların ihtiyaçları arasında bir uyum yaratırlar. DönüĢtürücü liderler 

etraflarındaki kiĢileri güdüleyici, esinlendirici davranıĢları takipçilerinin iĢlerine bir anlam 

katmak için seçerler. Liderler gelecekteki durumu takipçilerine önceden çizer, karĢılıklı 

beklentileri açıkça belirler ve bu sayede ulaĢılması istenilen amaca bağlılık sağlanır. 

KarĢılıklı arzulanan amacın anlaĢılması ve ortaya çıkarılması sembolik ve duygusal 

cazibeyle sağlanır. Karizmatik liderlik ve esinsel güdüleme genellikle karizmatik-esinsel 

liderlik olarak birleĢtirilmiĢ tek faktör olarak da ele alınmaktadır (Tandoğan, 2002). 

DönüĢümcü liderliğin bu boyutunda liderler, izleyenleri güdüleyerek ve onlara ilham 

vererek, onların iĢlerine karĢı meydan okumalarını, onu kavramalarını sağlarlar. Takım 

ruhu harekete geçirilir. Birçok zeka grubu, ilham verici liderin oluĢumuna katkıda bulunur 

(Cemaloğlu, 2007).  

DönüĢümcü liderler öyle bir Ģekilde hareket ederler ki takipçilerini motive eder, onlarda 

Ģevk uyandırır ve onlara cesaret verir. Bu liderler beklentilerini açık bir Ģekilde ifade eder 

ve ortak vizyon ve hedeflere sadakat gösterirler (Steward, 2006). 

Özet olarak, kendine güveni, içsel çatıĢmalarının olmaması, özgür iradesi ve sahip olduğu 

becerilerinin bir sonucu olarak lider izleyicileri nazarında yüksek bir itibara sahiptir. O, 

izleyicilerini motivasyonlarının beklenen düzeyin üzerine çıkması için esinlendirebilir. 

Böyle bir lider astlarını zihinsel teĢvik anlamında esinlendirebilir (Bass, 2004). 

 

2.2.4.3.Bireysel İlgi 

DönüĢümcü lider, çalıĢanları ile yakın iliĢkiler kurarak ve her bir çalıĢanın kiĢisel 

ihtiyaçlarını dikkate alarak çalıĢanlara karĢı kiĢisel ilgi gösterir. Lider her bireye karĢı 

bireysel ilgi oluĢturarak onlara karĢı farklı fakat adil davranır. Sonuçta liderin bu tutumu 
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sebebiyle çalıĢanlar kendilerini özel, teĢvik edilmiĢ ve motive olmuĢ hissederler. Bu da 

çalıĢanların baĢarısını artırıcı bir etki ortaya çıkarır (Darling, 1999). 

Lider astların bireysel farklılıklarını, gereksinimlerini ve yeteneklerini dikkate alırken, 

astlara baĢkalarının gereksinim ve yeteneklerini nasıl belirleyeceklerini öğretir (Karip, 

1998). Böylece lider bireysel ilgiyi kullanarak astların kendi potansiyellerinin tamamına 

ulaĢmalarına anlamlı düzeyde katkı sağlar. Liderin karizma kullanımı ise izleyicileri örgüt 

vizyonuna ve misyonuna yönlendirir. Bu anlamda bireysel ilginin kısmen, bireylerin kiĢisel 

ihtiyaçları ile örgütün misyonunu iliĢkilendirmek olduğu söylenebilir (Den Hartog vd., 

1997). 

 

2.2.4.4. Entelektüel Uyarım 

DönüĢümcü liderliğin unsurlarından biri olan entelektüel uyarım, çalıĢanların 

yeteneklerinin geliĢmesine katkıda bulunan güçlendirme ile çok yakından iliĢkilidir. 

DönüĢümcü lider sağladığı entelektüel uyarımla, çalıĢanların güçlendirilmesinde aktif rol 

oynar (Akçakaya, 2010). 

Güçlendirme aracılığı ile çalıĢanların belirlenen hedeflere ulaĢmada büyük ölçüde 

serbestliğe sahip olması sağlanır ve bu sayede güvene ve takım çalıĢmasına dayalı yeni bir 

iĢ iliĢkisi ortaya çıkarılabilir. Entelektüel uyarımla birlikte ortaya çıkabilecek güçlendirme, 

müĢteri ve çalıĢan tatmini, yenilikçi sistemler gibi olguların ortaya çıkmasına yol açacak ve 

alt düzey çalıĢanlara katkıda bulunacaktır (Özalp, 2003). 

Lider astları sorgulamaya teĢvik ederek problemlerin daha fazla farkına varmalarını, 

bunlarla baĢ edebilme, alıĢılagelmiĢ davranıĢ ve düĢünüĢ kalıplarını sorgulamalarını ve 

önceden de var olan problemler hakkında yeni bakıĢ açıları oluĢturmalarını sağlamak için 

izleyenleri etkileyebilme sürecidir (Erçetin, 2000). 

Entelektüel uyarım sağlayan bir lider, astlarına iĢlerin eski yapılıĢ Ģekillerini yeniden 

düĢünmelerini teĢvik etmek için gerekli meydan okuyucu yeni fikirler sağlar. O, astların 

sorunlara farkındalığını artırır ve onların kendi düĢünce, hayal gücü, inanç ve değerlerinin 

farkına varmalarını sağlar. Entelektüel uyarım, astların karĢılaĢtıkları sorunları 

kavramsallaĢtırmasına, kavrayıĢına, çözümlemesine ve ürettikleri çözümlerin daha da 

geliĢmesine katkıda bulunur (Den Hartog vd., 1997). 
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2.2.4.5. Koşullu Ödül 

Ġzleyicileri motive etmede, onların geliĢim ve performansını daha üst düzeylere çıkarmada, 

dönüĢümcü liderliğin bileĢenleri kadar etkili olmasa da, koĢullu ödüllendirme ile sağlanan 

yapısal etkileĢim (constructive transaction) oldukça etkilidir (Bass, 1998). 

Lider, izleyenlerin örgütsel amaçları gerçekleĢtirmeleri durumunda onların ihtiyaçlarını 

karĢılayacağına dair, çeĢitli ödüllendirmelere gideceğine dair verdiği taahhüttür. Lider, 

izleyenleriyle neyi baĢarırlarsa hangi ödülü alacakları konusunda iletiĢime geçer 

(Chaudhry ve Husnain, 2012). Lider böylece izleyenlerine daha fazla destek ve kaynak 

sağlama fırsatı yaratır (Koçel, 2011).  

Liderin önceden belirlenen ve tanımlanan hedeflere ulaĢmaları durumunda çalıĢanlarına 

soyut ödüller vermesini ifade etmektedir. Bu hedef ve amaçlara ulaĢmak için lider ile 

çalıĢanları arasında zaman zaman hatırlatmalara dayanan olumlu bir pekiĢtirme söz 

konusudur. Bu anlayıĢla çalıĢanlar görevlerini amaçlar doğrultusunda yaparlar ve bunun 

karĢılığında ödül alırlar (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008). 

 

2.2.4.6. İstisnalarla Yönetim(aktif-pasif) 

Ġstisnalarla yönetim, planlanan performans ile mevcut performans arasında önemli bir 

sapmanın bulunduğu durumlarda yöneticinin devreye girmesini ifade eden bir kontrol 

tekniğidir. Yöneticinin ancak istisnai durumlarda kontrolü ele almasının öngörülme nedeni, 

astlar olağan zamanlarda rutin iĢlerle uğraĢırken, yöneticiye rutin olmayan iĢ ve konularla 

ilgilenme olanağının sağlanmak istenmesidir. Ġzleyicilerine tatmin edici düzeyde bir 

performans sergileyecekleri konusunda üstü örtülü olarak güven duyan etkileĢimci lider, 

iĢler planlandığı gibi gitmemeye baĢladığında devreye girmektedir (Murat ve Açıkgöz, 

2008). 

Ġstisnalara dayalı yönetim iĢlemci liderliğin bir diğer boyutunu oluĢturmaktadır. Ġstisnalarla 

yönetim boyutunun kendi içerisinde iki farklı Ģekilde liderlik davranıĢı olarak örgüte 

yansıdığı görülmektedir. Bunlar istisnalarla yönetimin aktif boyutu ve pasif boyutudur. 

Ġstisnalara dayalı yönetim uygulandığı takdirde, lider, örgütte bazı Ģeyler olumsuz bir 

Ģekilde gerçekleĢmeye baĢladığı zaman veya belirlenen standartlar karĢılanamadığı zaman 

varlığını hissettirmektedir (Celep, 2004). 
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Lider, iĢler yolunda gitmediğinde duruma müdahale eder. Aktif lider sapmalar ve 

düzensizlikler olduğunda harekete geçer, gözlem yapar ve düzeltici önlemler alır. Pasif 

lider ise, sadece standartlar karĢılanmadığında müdahale eder, serbesiyetci bir anlayıĢa 

sahiptir. Olumsuz durumlara genellikle astlarının müdahale etmesini bekler (Sökmen, 

2010).  

 

2.2.4.7. Laissez-Faire Liderlik (Serbesiyetci Lider) 

Laissez-faire (serbesiyetci) liderlikte; “Liderin varlığı ile yokluğu pek belli değildir. Lider 

astlarını kendi haline bırakır, astlarla bir takas ya da anlaĢma yapmaz. Bu durum, özellikle 

liderlik özelliklerinden yoksun yöneticilerde görülür.” (Karip, 1998). 

“Kısaca serbestci yönetim de denilebilir. Lider sözde bulunmaktadır, liderlikten kaçınır, 

kararları erteler, ödülleri sağlamaz ve astları güdülemek için hiçbir giriĢimde bulunmaz.” 

(Yıldırım, 2006). 

Liderin olaylar karĢısında eylemsiz kalması esasına dayanan yönetim tarzıdır. Bu tür 

liderlikte yöneltme ve yönlendirme en alt düzeyde tutulmaktadır. Liderlik stilleri içinde en 

hareketsiz olanıdır (Geyer ve Steyrer, 1998). Bu tarz liderler genelde pasiftirler ve karar 

vermekten çekindikleri gibi sorumluluk almaktan da kaçınırlar. Ayrıca kendilerine ihtiyaç 

duyulduğunda da ortalıkta görünmezler (Bass, 1997).  

Serbest bırakıcı liderlik daha sonraları bazı araĢtırmacılar tarafından etkileĢimci liderliğin 

alt boyutu olmaktan çıkarılarak, farklı bir liderlik tarzı olarak da ele alınmıĢtır (Judge ve 

Piccolo, 2004). 

Laissez-faire liderlik davranıĢı bazı araĢtırmalarda, iĢlemci liderliğin alt boyutu olarak ele 

alınmakla birlikte, bazılarında ise, farklı bir liderlik davranıĢı olarak değerlendirilmektedir. 

Bunun sebebi; Bass ve Avolio tarafından yapılan bir araĢtırmada, pasif istisnalarla yönetim 

alt boyutu ile laissez-faire liderlik, iĢlemci ve dönüĢümcü liderlik tarzlarının tüm boyutları 

ile negatif yönde bir iliĢki göstermiĢtir. Bunun anlamı iĢlemci ve dönüĢümcü liderlik 

davranıĢının her ikisinde de liderin; örgütün iĢleyiĢinde etkili ve aktif olduğu gerçeğine 

dayanmaktadır. Bu iki tip liderlik davranıĢı ile tamamen zıt bir durumu ifade eden 

istisnalara dayalı pasif liderlik veya serbest bırakıcı liderlik davranıĢlarını tek bir liderlik 

davranıĢı olarak ele almakta doğru bir yaklaĢım olabilir. Laissez-faire liderlik davranıĢı, 

örgütün iĢleyiĢi konusunda son derece pasiftir. Aslında bu tip davranıĢ sergileyen 
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liderlerin, izleyenlere liderlik edip etmedikleri bir baĢka tartıĢma konusunu oluĢturmaktadır 

(Dilek, 2005). 

 

2.3. GiriĢimcilik ve Liderlik 

21.yüzyılda yaĢadığımız hızlı değiĢim sürecinden en çok etkilenen kavramların baĢında, 

hiç Ģüphesiz yönetim ve liderlik gelmektedir. Bu süreçte giriĢimciliğin öneminin artması ve 

nitel değiĢimlere uğraması nedeniyle, giriĢimcilikte liderlik fonksiyonunun giderek önemli 

bir hale geldiği görülmektedir (Durukan, 2006). 

GiriĢimciler, ürettikleri yeni fikir ve yöntemlerle ülke ekonomilerine pek çok kritik 

noktada katkıda bulunmaktadırlar. GloballeĢen dünya Ģartlarında ülkelerin geliĢen pazar 

Ģartlarına uyumu ve bu yeni pazarlardan pay alabilecek kalitede mal ve hizmet üreterek iç 

ve dıĢ pazarlarda rekabet edebilmesinde giriĢimcilik çok büyük bir öneme sahiptir. Bu 

anlamda, ülkelerin küresel anlamda baĢarısı ve kalkınması büyük ölçüde özel giriĢimciler 

yoluyla olabilecektir (Aykan, 2004).  

GeçmiĢte daha çok kâr elde etme amacı ile kendi iĢini kurma ve büyütme faaliyeti olarak 

tanımlanan giriĢimcilik (Megginson vd., 2000), günümüzde çok geniĢ kitleleri de içerecek 

biçimde “risk alınarak ve yüksek düzeyde yaratıcılık kullanılarak ortaya çıkarılabilecek 

daha üstün durumlara varmak için bir yöntem” (Titiz, 1998) olarak tarif edilmiĢtir. Bu 

tanım, giriĢimcilik kavramına yeni boyutlar getiren, kapsamlı bir bakıĢın ifadesidir (Aykan, 

2004). 

Bununla beraber giriĢimcilik Alfred Marshall ile yeni bir boyut kazanmıĢtır. GiriĢimcinin 

ekonomide önemli bir rolü olduğunun farkında olmasına rağmen giriĢimcinin 

fonksiyonunu tam ve açık bir biçimde belirtmeyen Marshall, daha da kompleks bir hal 

almıĢ olan teknik faktörleri de bünyesinde barındıran modern örgütlerin giriĢimcilerden bir 

takım yeni beklentiler içinde olduğunu vurgulamıĢtır (Özkul, 2007) ve giriĢimcileri 

koordinatörlük ve yenilikçilik rolleriyle tanımlamıĢtır. Marshall yaklaĢımı bakımından yeni 

organizasyon tanımı olarak “modernleĢmeyle birlikte yeni yetenekler gerektiren birim” 

demek doğru olacaktır. ĠĢte bu yetenekler de ancak giriĢimcilerle sağlanabilir diye 

belirtmiĢtir (Gündüz, 2010). 

Birbirleriyle önemli bir iliĢkiye sahip olan giriĢimcilik ve liderlik artık yeni bir liderlik 

özelliğine dönüĢerek giriĢimci liderlik türünü oluĢturmuĢtur. 
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GiriĢimci liderlik, iĢ çevresine iliĢkin fırsat ve avantajları elde edebilmek amacıyla iĢletme 

kaynaklarını stratejik olarak yönetebilmek için baĢkalarını etkileme yeteneğidir (Ġraz, 

2005). 

ĠĢletmenin veya örgütün yapısı, bağlamı (kültürel, politik ve eğitimsel dinamikler), 

yöneticilerin liderlik özellikleri vb. strateji oluĢturma esaslarını ve yöntemlerini belirleyen 

unsurlar olarak kendilerini gösterirler. Strateji oluĢturma konusunda etkin olan liderler ve 

de özellikle giriĢimci liderler karmaĢık bir sistem olan örgütün dinamikleriyle iç içe bir 

strateji belirlemek durumunda kalabildikleri gibi tamamen bağımsız ve yönlendirici bir rol 

de benimseyebilirler (Gündüz, 2010). 

ĠĢletme disiplininde giriĢimciliğe çeĢitli bakıĢ açıları getirilmiĢ ve bunlar da stratejik 

yönetim alanında oluĢan ve Mintzberg, Ahlstrand ve Lampel‟in (1998) “Strategy Safari” 

adlı kitaplarında belirttikleri düĢünce okullarından GiriĢimcilik Okulu sınıflandırmasında 

yer almıĢlardır. Bu çalıĢmada ise giriĢimci; “insanın düĢünsel emeğini ekonomik değere 

dönüĢtürebilen kiĢi” bağlamında kullanılmaktadır (Gündüz, 2010). 

GiriĢimcilik Okulu‟nda lidere daha çok liderlik özellikleri bakımından yaklaĢılmıĢ, onu 

giriĢimci yapanın çevre değil de liderin elinde bulundurduğu gücün olduğu belirtilmiĢ ve 

bu bağlamda strateji geliĢtirmede liderin fonksiyonundan söz edilmiĢti. Stratejilerin 

kendiliğinden ve kasıtlı oluĢtuğuna dair görüĢler literatürde birçok yazar tarafından 

incelenmiĢtir (Bakoğlu, 2000). Burada asıl önemli olan nokta liderin strateji oluĢumundaki 

rolüdür ve GiriĢimcilik Okulu bu konuda liderin aktif rolüne dikkat çekmektedir (Gündüz, 

2010). 

Bu aktif rol aynı zamanda dönüĢümcü liderliği de tanımlamaktadır. Çünkü dönüĢümcü 

liderliğin temelinde değiĢim, yenilik ve giriĢimcilik vardır (ġen ve YaĢlıoğlu, 2010). 

DönüĢümcü liderlik; etkin olarak değiĢimi yürürlüğe koymak, bu değiĢime kılavuzluk 

edecek ileri görüĢlülüğü yaratmak, değiĢim için duyulan ihtiyacı tanımlamada lidere 

olanak tanıyacak yeteneklerin bir kümesidir. DönüĢümcü liderlikte örgütün iç çevresinin 

denetim ve eĢ güdümüne dayalı bir liderlik anlayıĢından çok, öğrenmeyi kolaylaĢtırıcı ve 

yenilikçi bir liderliğe ihtiyaç duyulmaktadır (Keçecioğlu, 2003; Çelik, 2007).  

GiriĢimciliğin fırsatları yakalayarak risk alma, yenilik yapma, baĢarıya ihtiyaç duyma, 

kendine güvenme, değiĢimin farkına varma ve baĢlatma özelliği ile dönüĢümcü liderin 

formal ile birlikte informal iletiĢime önem vermesi, ortak bir vizyon etrafında toplanmıĢ 
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personelini yüksek güdüleme, hedefe ulaĢma da farklı seçenekleri açık hale getirme, günün 

gereklerine uygun, geleceği okuyabilen değiĢim ve dönüĢümden yana olması giriĢimcilik 

ile dönüĢümcü liderlik arasında bir iliĢki olabileceğini akla getirmektedir (Çelik ve Titrek, 

2013). 

Genel olarak giriĢimcilik yapmayı planlayan bir bireyin liderlik ruhuna sahip olması Ģarttır. 

Liderlik kumandanlık değildir. Geleceği yönetirken Ģartları ve ihtimalleri değiĢtirebilme 

yeteneğidir. Liderin değiĢimi bir fırsat olarak görmesi, değiĢimi araması, doğru değiĢimleri 

bulması ve bu değiĢimleri organizasyonun içinde ve dıĢında nasıl verimli kullanacağını da 

bilmesi gerekmektedir (Drucker, 1999). 

GiriĢimciler baĢarılı olabilmek için ise; öneri, yönlendirme ve istek yolu ile diğerlerinin 

etkinliklerini etkileyebilmelidir. BaĢka bir ifade ile biçimsel güç olmaksızın, etkilemeyi 

kullanabilmektedirler. Liderlik olarak ifade edilebilen bu güç giriĢimcilere, ne zaman 

mantıklarını kullanacaklarını, ne zaman ikna kabiliyetlerini ön plana çıkaracaklarını, ne 

zaman taviz vereceklerini ve ne zaman set olacaklarını belirleme imkanı sağlamanın 

yanında, gidilecek yönü ortaya koyan etkili bir vizyon oluĢturma ve bu vizyonu çekici 

yapma imkanı da sağlar (Naktiyok, 2004). 

Bu liderlik özellikleri aynı zamanda giriĢimciye; giriĢime rekabet gücü avantajları arama 

ve artırma, organizasyonu tanıma ve eksiklikleri giderme, problemlere yaratıcı çözümler 

bulma ve olumsuzlukları aĢma bakımından bir sitem analizcisi; özlü ve ikna edici iletiĢim, 

öncelikler belirleme, fırsat ve tehditleri açıklama belirsizliği ele alma, pozitif ve verimli 

alanlarda baĢarısızlığa tahammül, stres ve reaksiyonla mücadele bakımından yön 

belirleyici özellikler kazandırır. Bu özellikleri kazanan giriĢimci ise, öğrenci, öğretici, 

yaratıcı, yenilikçi ve vizyoner olmanın yanında dirençlerle karĢılaĢtığında bile yenilikçi 

fikirlere ön ayak olabilir (Naktiyok, 2004). 

Yani bir iĢletmenin performansını temelde giriĢimcinin tavır ve davranıĢları, yani liderlik 

özellikleri belirlediği (Eyüboğlu, 2004) gibi, sosyal amaçlı iĢletmelerinde performansı, 

baĢında bulunan sosyal giriĢimcinin liderlik niteliklerine bağlı olarak değiĢim 

göstermektedir. Lider ruhuna sahip olduğu düĢünülen sosyal giriĢimcilerin liderlikleri Ģu 

kriterleri sağlamalarıyla belirginleĢmektedir: 

 KurmuĢ oldukları örgüte uzun dönemli bağlılık göstermeleri, örgütün misyonuna 

sadık olmaları (Dees ve diğerleri, 2001). 

 DeğiĢen koĢullara uyum sağlayabilmeleri 
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 Sorunları fark edip sorunlara karĢı duyarlı olmaları ve sorun çözme becerisine sahip 

olmaları 

 GiriĢimcilik kapasitesine sahip olmaları (Misra ve Kumar, 2000). 

 Hem eldeki kaynakları kullanabilen hem de kaynak yaratma yoluyla fırsatları 

kollayabilme becerisine sahip olmaları (Dees ve diğerleri, 2001). 

Kısacası giriĢimci, fırsatları belirleyip, bu fırsatlar için kaynakları ve yapıyı kurarak, 

gerekli riskleri alırken, giriĢimci kimliğinin yanı sıra aynı zamanda liderlik özellikleri ve 

davranıĢları da sergilemelidir (Ergüder, 2011). 

 

2.3.1. Yöneticilerde GiriĢimcilik ve Liderlik ĠliĢkisi 

Yönetimin devamlı geliĢerek değiĢim süreci içerisinde bulunması, bu kademede bulunan 

yöneticileri doğrudan etkilemekte ve her aĢamada yeni roller üstlenmesini gerektirmektedir 

Yöneticilerin, görev yaptıkları örgütü veya iĢletmeyi baĢarıya ulaĢtırması için deneyimli, 

yetenekli, etkin, aynı zamanda giriĢimcilik ve liderlik niteliklerinin yüksek düzeyde 

bulunması gerekmektedir.  

Bununla beraber yöneticilerin giriĢimcilik faaliyetleri aĢamasında içgüdüleri, risk alma 

özellikleri, yenilikçi tutumları, baĢkalarını etkileme yeteneği ve teknik bilgi birikimi ön 

plana çıkarken örgüt geliĢtikçe liderlik niteliği de giderek önem kazanmaktadır. 

Gartner (1988) giriĢimcinin iĢletmede yenilikçi davranıĢ ve stratejik yönetim 

uygulamalarını hayata geçirecek kiĢi olduğunu belirtmiĢtir. Schumpeter (1934) ise yenilik 

(inovasyon) yapanları giriĢimci olarak ele almaktadır. Yeni fikirler, yeni süreçler, yeni 

ürünler üretmek ve bunları fiiliyata dökmek giriĢimcinin iĢidir ve bu vasıfları onu sıradan 

bir yöneticiden ayırır (Eren, 2012). 

Bir giriĢimcinin baĢarısı için maddi ve manevi çok sayıda unsura ihtiyacı vardır; yetenek, 

bilgi-beceri, para, zaman çevre-iliĢkiler, cesaret, yöneticilik, hayattan beklentiler ve liderlik 

bu temel unsurlar arasında yer almaktadır. GiriĢimciler için önemli olan unsurlardan olan 

“liderlik” fonksiyonu, iĢletmesini belli bir noktaya getirmiĢ giriĢimcinin etkili ve verimli 

çalıĢabilmesinde kritik bir öneme sahiptir. GiriĢimci, görevi gereği birçok karar almakta ve 

bu kararlar iĢletmesi için hayati öneme sahip olmaktadır. GiriĢimci bu kararları alırken iĢ 

görenleri etkileyerek, iĢletme amaçları doğrultusunda iĢ görmelerini sağlamak zorundadır. 

Buda belirli liderlik özellikleri ve davranıĢlarını gerekli kılmaktadır (Aykan, 2002). 



64 
 

Bu davranıĢlara karar verme sürecinde ise, yöneticinin özellikleri ve giriĢimci-lider iliĢkisi 

belirleyicidir. 

Stumpf ve Tymon (2001) tarafından giriĢimcilik özellikleri vizyoner liderlik, sistematik 

analiz, takım liderliği ve yöneltme olarak gösterilmektedir. Liderler örgütün kendi 

düĢüncelerini Ģekillendirmesine ya da herhangi bir desteğe ihtiyaç duymadan olayları farklı 

açılardan görerek sistem, ürün ve fikirlere katma değer oluĢtururlar. Çevreye uyum 

gösterme ihtiyacı içinde değildirler. 

Yani yönetici, lider tarafından geliĢtirilen ve hayal gücü ile vizyona dayanan 

yönlendirmeye uygun olarak planlar yapan ve bu planları usullere uygun olarak uygulayan 

ve öngörülen hedeflere ulaĢtıran kiĢidir. Bunun için yöneticinin fikir üretimi, iĢ bitirme 

azmi, heyecanı, çalıĢkanlık, bilgi, deneyim, organizasyon, denetim, finans, iç ve dıĢta iyi 

iliĢkiler kurma huylarına sahip Ģanslı bir ekiple çalıĢma alıĢkanlığını taĢıması gereklidir 

(Müftüoğlu ve Durukan, 2004).  

Ayrıca yönetici görev yaptığı iĢletme yönetimi sürecinde, gelecekteki değiĢim isteklerini 

ele aldığı bir giriĢimsel düĢünce süreci içerisine girmektedir. GiriĢimsel düĢünce süreci; 

yöneticinin, değiĢimi arzulama, yenilik yapma, risk alma gibi kendine özgü niteliklerini 

koruması ve yeniliği reddeden klasik bürokrat kimliğine dönüĢme tehlikesinden uzak 

kalması açısından önemli olmaktadır (Kuratgo, 1998). 

Bu aĢamada yönetici ile giriĢimci yönetici arasındaki farklılıklar önem kazanmaktadır. 

Özellikle de yönetsel liderlik davranıĢının tam kavranabilmesi bu farklılıkları gerekli 

kılmaktadır. 

Çünkü giriĢimcinin bir organizasyonu kurması ile baĢlayan yönetsel faaliyetlerinde kendi 

bakıĢ açısını, profesyonel yönetim bakıĢ açısı ile dengelemesi gereksinimini duyma 

eğilimi, özellikle iĢletmenin bir süre sonra büyümeye baĢlamasıyla kendisini 

göstermektedir (Berber, 2000).  

Kısaca, giriĢimci organizasyon içerisinde hem kurucu kimliği ile görev yapmakta, hem 

belirli kademelerde yöneticilik görevini yürütmekte hem de personeline rehberlik 

etmektedir. ĠĢ için fırsatları belirleyen, bu fırsatlar için kaynakları ve yapıyı kuran, risklere 

atılan giriĢimci, bu faaliyetleri yönetirken giriĢimci kimliğinin yanı sıra liderlik özellikleri 

ve davranıĢları da sergilemektedir (Aykan, 2004).  
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Bu nedenle iĢletmelerin baĢarılarından sorumlu tutulan yöneticilerin giriĢimcilik ve liderlik 

özellikleri taĢıması özellikle yönetim açısından önemli hale dönüĢmüĢtür.  

 

2.4. Spor Tesisi 

Modern dünyanın ekonomik olarak az geliĢmiĢ kesimlerinde bile spor olayları, sportif 

aktivasyon ve bunlara bağlı tüketim malları ticareti giderek ekonomide önemli bir sektör 

haline dönüĢmüĢtür. Sporla iliĢkili endüstriler (spor teçhizatı, spor giyimi, araçlar, gıdalar 

vs.) çağdaĢ insanın sıradan tüketim kalemleri haline gelmiĢtir (Serarslan ve Kepoğlu, 

2005). 

Spor tesisi, her yaĢta insanın sağlıkla yaĢayabilmesi için kamu ve özel kuruluĢlar 

tarafından her türlü branĢa hizmet veren aktivite yerleridir. Spor merkezlerinin birçoğu, 

ağırlık salonlarından saunalara kadar farklı bölümlerle tüketicilere hizmet sunmaktadır. 

(Girginer ve ġahin, 2007). 

Genel bir çerçeveyle, üzerinde çeĢitli sportif eylemlerin yapıldığı her türlü yapılar olarak 

nitelendirilen Spor tesislerini, sporun bizzat üzerinde yapıldığı mekanlar olarak da ifade 

edebiliriz. (Doğu, 1990; Salman, 1992). Buradan hareketle daha kapsamlı olarak Spor 

iĢletmelerini “sporla doğrudan iliĢkili yani spor sektöründe faaliyet gösteren ve amacı 

bireylerin, toplulukların, toplumların ve uluslar arası insan kütlelerinin eğitim, antrenman, 

müsabaka gibi hizmet; sporla iliĢkili her türlü teçhizat, ekipman ve bilgi gibi mal 

ihtiyaçlarını karĢılamak olan ve bu amaçla teĢkilatlanmıĢ üretim ve pazarlama ekonomik 

birimleri” olarak tanımlamak mümkündür (Çelik, 2006).  

Spor iĢletmeleri de diğer hizmet üreten iĢletmeler gibi, genel iĢletmecilik prensipleri 

ıĢığında çalıĢsada, her Ģeyden önce, spor iĢletmeleri, kendine özgü bir uzmanlık ilgisi 

içermesi bakımından farklı yönetsel sistemler olarak düĢünülebilirler. Bu sistemin içinde 

yöneticiler, antrenörler, teknik elemanlar, yardımcı hizmet personeli gibi değiĢik türden 

meslek mensuplarının etkileĢimi söz konusu olmaktadır (Ġmamoğlu ve Mutlu, 2012) 

Spor endüstrisi sportif mal ve hizmet üreten olmak üzere iki ana bölümde irdelenmektedir. 

Woratschek ve Beier‟in spor kuruluĢlarının tipolojisinden de yararlanarak spor iĢletmeleri 

için aĢağıdaki Ģekilde genel bir sınıflama yapılabilir (Schubert‟den aktaran Ekenci ve 

Ġmamoğlu, 2014). 

Sportif mal/yatırım ürünleri iĢletmeleri; 
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 Spor tesisleri inĢaatı 

 Spor aletleri 

 Spor malzemeleri 

 Spor beslenme ürünleri 

Spor hizmetleri iĢletmeleri; 

 Kâr amacı güden aktif spor tüketimine haiz hizmet sunucuları 

 Özel ticari iĢletmeler 

 Spor turizmi iĢletmeleri 

 Spor eğitimi ve öğretimi iĢletmeleri 

 Spor ve hobi iĢletmeleri 

 Kâr amacı gütmeyen aktif spor tüketimine haiz hizmet sunucuları 

 Resmi spor örgütünün spor tesisleri  

 Diğer kamu kuruluĢlarının spor tesisleri 

 Spor eğitimi ve öğretimi iĢletmeleri 

 Yerel yönetimlerin spor bölümleri 

 Spor federasyonları 

 Spor kulüpleri 

 ĠĢ görenlerin sendikal hakkı Ģirket sporu 

 Pasif spor tüketimine haiz hizmet sunucusu 

 Spor eğlence iĢletmeleri/spor etkinlikleri organizasyonu 

 Spor iletiĢim iĢletmeleri/medya acenteleri 

 Aracılık ve danıĢmanlık hizmetleri veren sunucu  

 Spor reklam ve spor sponsorluk acenteleri 

 Spor alanında Ģirket danıĢmanlığı 

Bir ürün olarak ya sporcu veya takımlar arasında yapılan seyirlik bir yarıĢma dizisi 

oluĢturma ya da kiĢisel veya toplumsal sağlığını koruyucu ve geliĢtirici nitelikleriyle “Spor 

hizmet sektörünün önemi giderek artan bir iĢ kolu olarak kabul görmektedir” 

(Devecioğlu‟dan aktaran Ekenci ve Ġmamoğlu, 2014). Bu iĢ kolu ihtiyaç sahiplerinin 

isteyerek ve planlı programlı bir Ģekilde spor yapmalarını ya da etkinliklere katılımını 

sağlayacak varlığına bağlıdır. Buna göre spor örgütleri için iĢletme yönetimi, insanların 

spor konusundaki talep ve ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla çeĢitli faaliyetlerin hazırlanıp 
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sunulduğu iktisadi hizmet üniteleridir. Sportif program hazırlayıp, sunan spor örgütleri de 

hizmet sektöründe istihdam oluĢturmaktadır (Ekenci ve Ġmamoğlu, 2014). 

Sportif ve rekreasyonel ihtiyaçları karĢılayacak açık ve kapalı spor tesislerinin en uygun 

Ģekilde kurulup, çalıĢtırılması bakımından kamu, özel ve gönüllü sektöre ait spor 

iĢletmelerinin amaçları arasında bariz farklılıklar aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir (Ekenci ve 

Ġmamoğlu, 2014). 

 Özel iĢletmeler ticari gaye ile kurulduğundan sportif hizmet ve programları kâr 

amaçlı olarak hazırlayıp sunmaktadır. 

 “Kar, bütün spor tesislerinin kuruluĢ ve faaliyetlerinin tek amacı olamaz” (Erturan 

ve ġahin, 2003). Bir iktisadi iĢletmeyi kurup iĢleten kiĢi ya da kiĢiler bu 

organizasyondan bir gelir sağlamak amacı gütmüyorsa ticari iĢletmeden değil kamu 

yararından bahsedilebilir.  

 Özel sektörün karsız bulup vermediği sportif faaliyetlerin ihtiyaç sahiplerine hizmet 

olarak sunulması sorumluluğunu kamu kuruluĢları ve gönüllü kuruluĢlar 

yüklenmektedir. Bu örgütler özel sektörden farklı olarak, sportif hizmetin 

alınabileceği kâr amacı gütmeyen iktisadi iĢletmelerdir. 

 Kamuya ait spor tesis iĢletmelerinin temel amacı; eĢit, etkili ve randımanlı hizmet 

üreterek, sporu kitlelere yaymak suretiyle sosyal fayda sağlamaktır. 

 Kamuya ait spor tesislerinden pek çok kiĢi ve gönüllü kuruluĢ (spor kulüpleri) 

faydalanmakta, ancak bundan devlet maddi anlamda bir kazanç beklememektedir. 

 Kamu spor iĢletmeleri o alanda hizmet almak isteyen tüm birey ve örgütlerin 

baĢvurabileceği tek mercidir. Bu durum kamu kurumlarına kendilerinden hizmet 

almak isteyen ya da hizmet alması gerekli olan herkese hizmet verebilecek 

altyapıları sunma zorunluluğunu getirir. 

 Bu iĢletmeler, sermayelerini sürekli tüketerek ayakta kalamayacakları için üretim 

faktörlerine yaptıkları harcamaların üstünde bir gelir (kar) sağlamak 

durumundadırlar. 

 Gerçek Ģahıslara ait spor iĢletmelerinde de kâr amacının yanında verilen sportif 

hizmetin özelliğinden ötürü topluma yarar sağladığı ifade edilebilir. 

 Burada göz önünde bulundurulması gereken ortak husus, ister özel, ister gönüllü, 

isterse kamu sektörü olsun, kaynakların tasarrufla kullanılması ile kalite ilkelerinin 

her üç alandaki spor iĢletmeleri için de geçerli olduğudur. 
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Görülmektedir ki bu tür öncelikler, hizmet ve programları hazırlayan ve sunanlara –spor 

tesisinin sahipliğinin devlet, özel veya gönüllü sektöre ait olmasına- göre değiĢmektedir. 

Ancak unutulmamalıdır ki spor tesis iĢletmeciliği açısından önemli olan husus, insanların 

ihtiyaç ve isteklerinin karĢılanması, diğer bir ifade ile toplum tarafından talep edilen sportif 

hizmetlerin sunuma hazırlanmasıdır. Bunu iĢletme yönetimi prensiplerine göre akılcı 

ölçülerde gerçekleĢtirebilen spor örgütlerinin varlıklarını sürdürmeleri daha kolay olacaktır 

(Ekenci ve Ġmamoğlu, 2014). 

Yukarıda da ifade ettiğimiz gibi spor iĢletmelerinden kâr amacı güden ve kâr amacı 

gütmeyen spor iĢletmeleri ayrımı yapmak literatürde sıkça rastlanan bir durumdur. Sporun 

toplumsal etkileri ve faydaları dikkate alındığında özellikle kamu kurumlarının ve 

belediyelerin bir kamu hizmeti gereği olarak spor tesisleri yapmaları iĢletmeleri kâr amaçlı 

olmayan spor tesislerine örnektir. 

Bu yönü dikkate alındığında gerek kâr amaçlı özel teĢebbüse ait, gerekse daha çok bir 

kamu hizmeti olarak kamuya ve yerel yönetimlere ait spor tesislerine her gün yenileri 

eklenerek hizmete sunulmaktadır. Elbette ki bu tesisleri bir standarda oturtmak için bazı 

kriterler vardır. Ülkemizde de tüm devletlerde olduğu gibi bir spor tesisi politikası vardır. 

Devlet her yaĢtaki vatandaĢlara spor yaptırmayı amaç edinirken, bunların 

gerçekleĢebilmesi için gerekli olan spor tesislerinin mevcudiyetini ve rolünü dikkate almak 

zorundadır (Argan, 2001). Çünkü Spor hizmetlerinin hazırlanıp sunulmasında 1982 

Anayasası ve ilgili mevzuat, devlete sporda alt yapı kurma ve vatandaĢlara spor yaptırma 

görevini vermektedir. Özel sektörün güç ve sermayesinin yetmeyeceği giriĢim ve tesislerin 

devlet tarafından yapılması kriteri büyük ölçüde kamu hizmeti olarak kabul edilmektedir 

(Karaca, 2002). 

Kamu kurumlarına ait spor tesisleri için, Spor Genel Müdürlüğü, Türk Silahlı Kuvvetleri, 

Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı okullar, Emniyet Müdürlükleri gibi devlet kurumlarına ait 

spor saha ve salonlarını örnek gösterebiliriz (Çetin, 2000).  

Milletler üzerinde önemle durduğu spor konusunu propaganda,  eğitim, kültür ve sağlık 

aracı olarak ele almakta ve bu yönde farklı yöntemler geliĢtirmektedir. Bu gerçeğin 

önemini kavrayan ülkeler, kitlelerin spor yapabilecekleri tesisleri en üst düzeye getirme 

çabasındadır (Chang ve Chelladurai, 2003). 

Bu bilgilerden hareketle, bir devlet politikası olarak da spor tesislerinin yapılması ve 

yönetimi bir kamu hizmeti içerisinde de değerlendirilebilir. Bu da Spor Genel 
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Müdürlüğü‟nün belirlediği Ģartların yerine getirilmesiyle gerçekleĢir. Genel Müdürlükler 

açılan tesisleri denetleme görevini Gençlik ve Spor Hizmetleri Ġl Müdürlüklerine vermiĢtir 

(Argan, 2001). 

Üstelik bu tür hizmetleri veren iĢletmelerin kâr amacı güdüp gütmeme, özel ya da kamu 

tüzel kiĢiliğine haiz oluĢlarına göre de spor programları üretme tarzları çeĢitli boyutlar 

kazanmaktadır. Kamu ve özel sektör arasındaki iĢletme anlayıĢı, müĢteriye bakıĢ açılarının 

birbirinden farklı olmasının yanı sıra kaynak sağlama ve yatırımlarda da kendi bütçelerine 

göre farklılıklar olabilmektedir. Özel spor iĢletmeleri kâr amacıyla sunduğu bu 

hizmetlerden beklentisini karĢılayamaması durumunda vazgeçebilmektedir. Bu nedenle 

ticari sektörün ya sermaye gücünün yetmemesi ya da karsız buluĢu gibi sebeplerle bu alana 

yatırım yapmaması halinde spor tesislerinin yapılması ve iĢletilmesi devletçe 

üstlenilmektedir (Ekenci ve Ġmamoğlu, 2002). 

Kamu kurumlarına ait olmayıp, özel kiĢilere ait olan ve temelde müĢterilerin spor 

konusundaki ilgi ve ihtiyaçlarını karĢılayacak tarzda kurulmuĢ uygun fiyat ve uygun 

zamanda hizmet veren kuruluĢlardır (Karaca, 2002). 

 

2.5. Spor Yöneticisi 

Spor yönetimi; spor yönetimini meydana getiren unsurların, kuruluĢ ve iĢleyiĢ biçimlerini 

inceleyen ve bu unsurların en iyi Ģekilde sevk ve idaresi için gereken yönetim tekniğini 

bulmaya çalıĢan bilimdir (Kalkandelen, 1997). Genel yönetimin bir parçası olan spor 

yönetimini, genel yönetimden ayırmak mümkün değildir. Bir baĢka ifade ile genel 

yönetimde kullanılan kavram ve yöntemler spor yönetimi içinde aynen geçerlidir. Bu 

noktadan hareketle spor yönetimi, genel yönetimin ilke, yönetim ve kurallarının spor 

alanına uygulanıĢı olarak da kabul edilebilir. Temel amacı da, spor faaliyetlerinin akılcı ve 

bilimsel bir biçimde yürütülmesinin yollarını araĢtırmak, bulmak ve bunları genel ilkelere 

dönüĢtürüp uygulamaktır. BaĢka bir ifade ile spor yönetimi, spor alanına iliĢkin karar ve 

hedeflerin gerçekleĢtirilmesine yönelik faaliyetlerle ilgilenir. Ayrıca, beden eğitimi ve spor 

programlarının geliĢtirilmesi, personel sağlanması ve yetiĢtirilmesi, spor kurum ve 

tesislerinin sevk ve idare edilmesi, denetlenmesi gibi konuları kapsar (Ġmamoğlu, 1992). 

Alaca ve Bayter‟e (2014)  göre spor yönetimi; kuruluĢları bir arada tutmayı hedeflerken 

bilgi yönetimi, bu kuruluĢların içerisinde biriken bilgiyi bir arada tutmayı ve en iyi Ģekilde 
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faydalanılmasını sağlamayı hedeflemektedir. Her ne kadar bir arada tutulmaya çalıĢılan 

faktörler farklı olsa da amaç aynıdır. Dolayısıyla, kuruluĢ ve bilgi faktörlerini bir arada 

tutan ve onları yönetecek olan donanımlı bir bireye ihtiyaç duyulmaktadır. Bu bağlamda 

ihtiyaç duyulan birey ise bilgi yönetimi becerisine sahip, donanımlı bir spor yöneticisidir. 

Bu bilgilerin ıĢığında Spor yöneticisini, beden eğitimi ve spor alanında amaçlanan 

hedeflere ulaĢılabilmesi ve iĢlerin yerine getirilebilmesi için, spor kurumlarında çalıĢan 

insanları teĢkilatlandıran, emirler veren, grup çalıĢmalarını aynı amaca yönlendirip 

düzenleyen, her türlü sorumluluğu üzerine alan ve iĢleyiĢi denetleyen kiĢi olarak ifade 

edebiliriz. Spor hizmet ve faaliyetlerinin sevk ve idaresinde çeĢitli Ģekillerde görev alan ve 

spor teĢkilatlarını, kuruluĢ amaçları doğrulusunda baĢarıya götürecek iĢleri yürüten yetkili 

ve sorumlu kiĢidir. Sporun her yönüyle kalkınabilmesi, amaçlarını gerçekleĢtirebilecek 

seviyeye çıkması, iyi bir teĢkilatlanmanın varlığına bağlı olduğu kadar, meselelerine 

bilimsel ve objektif bir bakıĢ açısı getirecek, pratik yönü ağır basan yetenekli spor 

yöneticilerinin bulunmasına da bağlıdır (Yetim ve ġenel, 2001). 

Spor yöneticilerinin görevlerinde baĢarılı olabilmeleri, birçok meslekî, kiĢisel nitelik ve 

özelliklere sahip olması, bu nitelikleri maharetle uygulamaya koymaları ile mümkün olur. 

Yönetme ve liderlik kabiliyeti, tecrübe, diplomasi, esneklik, özeleĢtiri, liyakat, ileri 

görüĢlülük, cesaret, saygı uyandırabilme, güven verme, motive etme ve ekip çalıĢması bu 

niteliklerden bazılarıdır (Yetim ve ġenel, 2001). 

Bir spor yöneticisi spor organizasyonunun amaçlarını baĢarabilmek için kaynakları etkili 

ve verimli Ģekilde kullanmalıdır. Bu kaynaklar; insan, para, fiziksel ve bilgi ile ilgili 

kaynaklar olarak sınıflandırılır. BaĢarılı bir yönetici amaçlar karĢısında ulaĢılabilir 

kaynakları etkili, verimli ve üretken bir Ģekilde kullanmalıdır (Lussier ve Kimball, 2008). 

Herhangi bir iĢletmenin yönetiminde geçerli olan iĢletme yönetimi ilkeleri kuĢkusuz spor 

iĢletmeleri için de geçerlidir. Bununla birlikte spor iĢletmelerinde görev yapan personel, 

üretilen ve sunulan hizmetlerin kalitesini doğrudan etkilediği için, diğer iĢletmelere göre 

farklı bir iĢletmecilik anlayıĢı ortaya çıkmaktadır (Ekenci ve Ġmamoğlu, 2002).  

O halde bir spor iĢletmesinin iĢgücünden etkili ve verimli bir Ģekilde yararlanarak hizmet 

kalitesini ve hacmini yükseltebilmek için doğru sayıda ve nitelikte personeli planlaması, 

bulması, iĢe yerleĢtirmesi, eğitmesi, geliĢtirmesi ve onların zihni ve fiziki kapasitelerini 

harekete geçirerek uygun ortamın hazırlanması gibi personel yönetimi faaliyetlerine önem 

verilmesi ve yöneticilerin bu iĢe zaman ayırması gerekmektedir (Ekenci, 1996).  
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Spor yöneticisi, kurumun amaçlarının gerçekleĢtirilmesi için bütün unsurları harekete 

geçiren örgüt içi ve dıĢı insan iliĢkilerini düzenleyen ve geliĢtiren, onları sevk ve idare 

eden, belirli yönde onlara liderlik ve rehberlik eden ve onları etkileyen kiĢidir (Yetim, 

1996). 
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BÖLÜM III 

 

YÖNTEM 

 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Farklı sektörlerdeki spor tesisi yöneticilerinin giriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢ 

düzeylerini tespit etmek ve aralarındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak amacı ile yapılan bu 

araĢtırmada iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. Karasar‟a (2007) göre tarama modeli 

geçmiĢte ya da hala var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan 

araĢtırma yaklaĢımıdır.  

Amaca uygun olarak mevcut bilgiler, ilgili literatürün taranmasıyla sistematik bir Ģekilde 

hazırlanarak konu hakkında teorik bir çerçeve oluĢturulmuĢtur. Bununla birlikte araĢtırma 

problemine yönelik veri toplama aĢamasında ölçek tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın çalıĢma evrenini Ankara ilinde bulunan merkezi yönetim, yerel yönetim 

ve özel spor tesislerinde görev yapan spor tesisi yöneticileri oluĢturmaktadır. Örneklemi 

ise, %95 güven aralığında ve 0,05‟lik hata miktarı dikkate alınarak olasılıksız örnekleme 

yöntemlerinden amaçlı örnekleme yöntemi ile belirlenen 293 spor tesisi yöneticisi çalıĢma 

örneklemini temsil etmektedir. ĠĢçil‟e (1973) göre amaçlı örnekleme yöntemi, araĢtırmacı 

kimlerin seçileceği konusunda kendi yargısını kullanır ve araĢtırma amacını en iyi temsil 

edenleri örnekleme alır (Balcı, 2013). Seçilen örnekleme ait kiĢisel bilgilere iliĢkin frekans 

ve yüzde dağılımları Tablo 1 ve Tablo 2‟de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 1. Spor Tesisi Yöneticilerinin Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Frekans ve Yüzde 

Dağılımları 

Özellikler  Kategoriler f % 

YaĢ 

21-35 143 48,8 

36-45 101 34,5 

46 ve Üzeri 49 16,7 

Cinsiyet 
Kadın 76 25,9 

Erkek 217 74,1 

Medeni Durum 
Evli 196 66,9 

Bekâr 97 33,1 

ÇalıĢtığı Kurum 

Merkezi Yönetim 87 29,7 

Özel Spor Tesisi 111 37,9 

Yerel Yönetim 95 32,4 

Hizmet Süresi 

0-5 Yıl 105 35,8 

6-11 Yıl 85 29,0 

12-17 Yıl 55 18,8 

18 ve Üzeri 48 16,4 

 

Refah Düzeyi 

Kötü 35 11,9 

Normal 187 63,8 

Ġyi 71 24,2 

 

Eğitim Durumu 

Lise 30 10,2 

Ön Lisans 41 14,0 

Lisans 186 63,5 

Lisansüstü 36 12,3 

Mezun Olunan 

Alan 

Beden Eğitimi ve Spor Ġle Ġlgili Bir Bölüm 155 52,9 

Diğer 138 47,1 

Yöneticilik 

Kıdeminiz 

0-3 Yıl 124 42,3 

4-7 Yıl 93 31,7 

8-11 Yıl 36 12,3 

12 Yıl ve Üzeri 40 13,7 

Toplam  293 100,0 
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Tablo 1‟e bakıldığında, yöneticilerin demografik özelliklerine iliĢkin frekans dağılımları 

incelendiğinde; YaĢ değiĢkenine göre dağılımlara bakıldığında, “21-35” yaĢ aralığında 143 

(%48) yönetici, “36-45” yaĢ aralığında 101 (%34,5) yönetici ve “46 ve üzeri” yaĢ 

aralığında olan 49 (%16,7) yönetici bulunmaktadır. Cinsiyet değiĢkenine göre dağılıma 

bakıldığında, 76 (%25,9) kadın yönetici ve 217 (%74,1) erkek yönetici bulunmaktadır. 

Yöneticilerin medeni durumlarına göre dağılımlara bakıldığında; 196 (%66,9) evli 

durumda olan yönetici ve 97 (%33,1) bekâr olan yönetici bulunmaktadır. Yöneticilerin 

çalıĢtığı kuruma göre dağılımları incelendiğinde; Merkezi yönetimde çalıĢan 87 (%29,7) 

yönetici, Özel spor tesisinde çalıĢan 111 (%37,9) yönetici ve yerel yönetimlerde çalıĢan 95 

(%32,4) yönetici bulunmaktadır. Yöneticilerin hizmet sürelerine göre dağılımları 

incelendiğinde; “0-5 Yıl” hizmet süresine sahip olan 105 (%35,8) yönetici, “6-11 Yıl” 

hizmet süresine sahip 85 (%29,0) yönetici, “12-17 Yıl” hizmet süresine sahip 55 (%18,8) 

yönetici ve “18 ve Üzeri Yıl” hizmet süresine sahip 48 (%16,4) yönetici bulunmaktadır. 

Yöneticilerin refah düzeylerine göre dağılımları incelendiğinde; kötü refah düzeyine sahip 

olan 35 (%11,9) yönetici, normal düzeyde refah düzeyine sahip 187 (%63,8) ve iyi 

düzeyde refah düzeyine sahip 71 (%24,2) yönetici bulunmaktadır. Yöneticilerin eğitim 

durumlarına göre dağılımları incelendiğinde; Lise mezunu olan 30 (%10,2) yönetici, ön 

lisans mezunu olan 41 (%14,0) yönetici, Lisans mezunu olan 186 (%63,5) yönetici ve 

lisansüstü mezunu olan 36 (%12,3) yönetici bulunmaktadır. Yöneticilerin mezun oldukları 

alan değiĢkenine göre dağılımları incelendiğinde; Beden eğitimi ve spor ile ilgili bir 

bölümden mezun olan 155 (%52,9) yönetici ve diğer bölümlerden mezun olan 138 (%47,1) 

yönetici bulunmaktadır. Yöneticilerin yöneticilik kıdemlerine göre dağılımları 

incelendiğinde; “0-3 Yıl” yöneticilik kıdemine sahip 124 (%42,3) yönetici, “4-7 Yıl” 

mesleki kıdeme sahip 93 (%31,7) yönetici, “8-11 Yıl” mesleki kıdeme sahip 36 (%12,3) 

yönetici ve “12 ve Üzeri Yıl” mesleki kıdeme sahip 40 (%13,7) yönetici bulunmaktadır. 

Genel itibari ile bakıldığında çalıĢmaya katılan 293 (%100,0) yönetici bulunmaktadır.  
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Tablo 2. Spor Tesisi Yöneticilerinin GeçmiĢte Spor Dalları Ġle Ne Düzeyde 

Ġlgilendiklerine ĠliĢkin Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Özellikler  Kategoriler N % 

Amatör 
Evet 174 59,4 

Hayır 119 40,6 

Profesyonel 
Evet 47 16,0 

Hayır 246 84,0 

Hakem 
Evet 39 13,3 

Hayır 254 86,7 

Antrenör 
Evet 100 34,1 

Hayır 193 65,9 

Yönetici 
Evet 87 29,7 

Hayır 206 70,3 

Ġlgim Yok 
Evet 35 11,9 

Hayır 258 88,1 

Diğer 
Evet 37 12,6 

Hayır 256 87,4 

Toplam  293 100,0 

 

Yöneticilerin geçmiĢte ilgilendikleri spor dallarına göre dağılımları incelendiğinde; bütün 

yöneticilerden, amatör olarak daha önceden ilgilenmiĢ olan 174 (%59,4) yönetici 

bulunurken, daha önce amatör olarak ilgilenmemiĢ olan 119 (%40,6) yönetici 

bulunmaktadır. Daha önce tüm yöneticiler içinden profesyonel olarak ilgilenen 47 (%16,0) 

yönetici bulunurken, daha önce profesyonel olarak ilgilenmemiĢ olan 246 (%84,0) yönetici 

bulunmaktadır. Daha önce hakem olarak ilgilenen 39 (13,3) yönetici bulunurken, 

geçmiĢinde hakemlik yapmamıĢ olan 254 (%86,7) yönetici bulunmaktadır. Daha önce spor 

dalları ile antrenör olarak ilgilenen 100 (%34,1) yönetici bulunurken, antrenörlük 

yapmayan 193 (%65,9) yönetici bulunmaktadır. Daha önce ilgilendikleri spor dallarında 

yöneticilik yapmıĢ olan 87 (%29,7) yönetici bulunurken, ilgilendikleri spor dallarında 

yöneticilik yapmamıĢ olan 206 (%70,3) yönetici bulunmaktadır. Spor dalları ile ilgisinin 

olmadığını belirten 35 (%11,9) yönetici bulunurken, daha önce spor dalları ile ilgisi olan 

258 (%88,1) yönetici bulunmaktadır. Spor dalları ile daha önce farklı Ģekillerde ilgilenen 

37 (%12,6) yönetici bulunurken, farklı Ģekillerde ilgilenmeyen 256 (%87,4) yönetici 

bulunmaktadır.  
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3.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada kullanılan kiĢisel bilgi formu 9 sorudan (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢtığı 

kurum, hizmet süresi, refah düzeyi, eğitim durumu, mezun olunan alan, yöneticilik kıdemi) 

ve spor tesisi yöneticilerinin geçmiĢte spor dalları ile ilgilenme durumlarına göre 7 spor 

dalına ait dağılımlarını gösteren 7 sorudanoluĢturulmuĢtur. KiĢisel bilgi formu olarak 

katılımcılara toplam 16 soru yönlendirilmiĢtir. Ölçme aracı olarak Bass ve Avolio 

tarafından (1995) geliĢtirilen “Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği” (MLQ 5X-Short) ve Koh‟un 

(1996) geliĢtirdiği Ağca ve Kızıldağ‟ın (2013) Türkçe‟ye uyarlamasını yaptığı giriĢimcilik 

ölçeği kullanılmıĢtır.  

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği (MLQ 5X-Short); Bass ve Avolio‟nun (1995) Çok Faktörlü 

Liderlik ölçeği, “DönüĢümcü Liderlik” ve “EtkileĢimci Liderlik” olarak 2 ana boyut ve 9 

alt boyuttan oluĢmakta ve  liderlik ile ilgili araĢtırmalarda en çok kullanılan ölçme aracıdır 

ve yerli ve yabancı literatürde birçok araĢtırmacı tarafından kullanılmıĢtır. “DönüĢümcü 

Liderlik”; “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (atfedilen)” (4), “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (davranıĢ)” (4), 

“Telkinle Güdüleme” (4), “Entelektüel Uyarım” (4), ve “Bireysel Destek” (4),  alt 

boyutlarıyla toplam 20 maddeden, “EtkileĢimci Liderlik” ise; “KoĢullu Ödül” (4), 

“Ġstisnalarla Yönetim (aktif)” (4), “Ġstisnalarla Yönetim (pasif)” (4) ve “Laissez-faire 

(serbesiyetci)” (4), alt boyutlarıyla toplam 16 maddeden oluĢmaktadır. 

Bu ölçek çeĢitli ülkelerde pek çok örgütte kullanılarak geçerliliği ve güvenirliliği test 

edilmiĢ, birçok dile çevrilmiĢtir. MLQ‟ da yer alan dönüĢümcü ve etkileĢimci liderliğe ait 

yüksek geçerlilikler rapor edilmiĢtir. Bunlardan bazıları: 

Bass ve Avolio (1995) tarafından yapılan araĢtırmada, ölçeğin cronbach alpha katsayıları 

dönüĢümcü liderlik boyutunda; idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) için .86, idealleĢtirilmiĢ etki 

(davranıĢ) için .87, telkinle güdüleme için .91, entelektüel uyarım için .91, bireysel destek 

için .90 bulunmuĢtur. EtkileĢimci liderlik boyutunda ise koĢullu ödül .87, istisnalarla 

yönetim (aktif) .74, istisnalarla yönetim (pasif) .82, laissez-faire liderlik .83 olarak 

bulunmuĢtur. 

Felfe ve Scyns (2004) tarafından yapılan araĢtırmada ise ölçeğin cronbach alpha katsayıları 

dönüĢümcü liderlik boyutunda; idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) için .70, idealleĢtirilmiĢ etki 

(davranıĢ) için .70, telkinle güdüleme için .83, entelektüel uyarım için .71, bireysel destek 
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için .67 bulunmuĢtur. EtkileĢimci liderlik boyutunda ise koĢullu ödül .83, istisnalarla 

yönetim (aktif) .80, istisnalarla yönetim (pasif) .79 olarak bulunmuĢtur. 

ġirin (2011) tarafından BESYO yöneticilerine yönelik yapılan çalıĢmada ise; DönüĢümcü 

Liderlik boyutunun genel cronbach alpha güvenirlik katsayısı= .9644, dönüĢümcü 

liderliğin her bir alt boyutunun güvenirlik değerleri; idealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ)= .7955, 

idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen)= .8671, telkinle güdüleme= .8617, entelektüel uyarım= 

.8537 ve bireysel destek= .8639‟dır. BeĢ alt boyuttan ve toplam 20 sorudan oluĢan 

dönüĢümcü liderliğin toplam varyansı açıklama yüzdesi 73.707 çıkmıĢtır. Varimax 

yöntemi kullanılarak döndürme iĢlemi sonucunda dönüĢümcü liderliğin alt boyutlarının 

faktör yükleri .48 ile .84 arasında çıkmıĢtır. 

EtkileĢimci liderlik boyutunun genel cronbach alpha güvenirlik katsayısı ise .8672 

çıkmıĢtır. EtkileĢimci liderliğin her bir alt boyutunun güvenirlik değerleri; koĢullu ödül= 

.8672, istisnalarla yönetim (Pasif)= .6059, istisnalarla yönetim (aktif)= .6002, Laissez- 

Faire liderlik= .8150‟dir. Dört alt boyut ve 16 sorudan oluĢan etkileĢimci liderliğin toplam 

varyansı açıklama yüzdesi ise 68.407 çıkmıĢtır. Varimax yöntemi kullanılarak döndürme 

iĢlemi sonucunda etkileĢimci liderliğin alt boyutlarının faktör yükleri ise .64 ile .86 

arasında çıkmıĢtır. 

Ayrıca bu ölçeği kullanıldığı çalıĢmalarda genel olarak ölçekteki her bir alt boyutu 

doğrudan birer alt ölçek olarak kabul ederek veya açımlayıcı faktör analizi sonuçlarına 

dayalı olarak analiz yapılmıĢtır. 

GiriĢimcilik Ölçeği; Koh‟un (1996) geliĢtirdiği Ağca ve Kızıldağ‟ın (2013) Türkçe‟ye 

uyarlamasını yaptığı GiriĢimcilik Ölçeği; “Kontrol Odağı” (6), “BaĢarı Gereksinimi” (7), 

“Risk Alma” (6), “Belirsizliğe Tolerans” (6), “Kendine Güven” (6) ve “Yenilik” (5) olarak 

toplam 6 alt boyut ve 36 maddeden oluĢmaktadır. Ayrıca ölçekteki 4, 6, 7, 10, 14, 17, 20, 

22, 23, 30, 33, 34, 36 numaralı soruların cevapları ters çevrilerek değerlendirilmiĢtir. Ağca 

ve Kızıldağ (2013) tarafından yapılan çalıĢmada giriĢimcilik ölçeği cronbach alpha iç 

tutarlılık katsayıları “Kontrol Odağı” alt boyutunda .71, “BaĢarı Gereksinimi” alt 

boyutunda .66,  “Risk Alma” alt boyutunda .69, “Belirsizliğe Tolerans” alt boyutunda .81,  

“Kendine Güven” alt boyutunda .74, “Yenilik” alt boyutunda .79, ve ölçeğin geneli için .73 

olarak saptanmıĢtır. 

Bu araĢtırmada Liderlik Stilleri Ölçeğinin (Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ 

5X-Short) Türk örgüt ve kültür yapısına uyumu bakımından, orijinali ingilizceden 
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Türkçeye birçok yazar ve araĢtırmacı tarafından (Karip, 1998; Korkmaz, 2005, 2006, 2008; 

Cemaloğlu, 2007) çevrilmiĢ olmasına rağmen örgüt yapısının kendine özgü yönlerinin 

bulunması nedeniyle ve giriĢimcilik ölçeğinin spor örgütlerinde hiç kullanılmamıĢ olması 

sebebi ile uyarlama çalıĢması tekrar yapılmıĢtır. 

Bu noktadan hareketle araĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan ölçeklerin geçerlik 

çalıĢmalarına iliĢkin olarak, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) ve güvenirlik için cronbach 

alpha iç tutarlık katsayıları hesaplanmıĢtır. 

AraĢtırmada yöneticilerinin liderlik stillerini ölçmek amacıyla www.mindgarden.com 

adresinden Bass ve Avolio (1995) tarafından geliĢtirilen “Çok Faktörlü Liderlik Anketi – 

Değerlendirme Formu (MLQ 5x-Kısa)” (Multifactor Leadership Questionnaire) satın 

almıĢtır. Diğer veri toplama aracı olarak kullanılan giriĢimcilik ölçeği için Türkçe 

uyarlaması analizlerini yapan Veysel Ağca‟dan izin alınmıĢtır. Ölçeklerin kullanım izinleri 

tezin ek kısmında yer almaktadır.   

 

3.4. GiriĢimcilik Ölçeği ve Çok faktörlü Liderlik Ölçeğinin Geçerliği 

3.4.1.Geçerlik ÇalıĢması 

AraĢtırmada kullanılan giriĢimcilik ölçeğinin açımlayıcı faktör analizi sonucu elde edilen 6 

faktörlü yapının ve çok faktörlü liderlik ölçeğinin dönüĢümcü liderlik 5 faktörlü ve 

etkileĢimci liderlik 4 faktörlü olmak üzere 9 faktörlü yapısının doğrulanmasında 

doğrulayıcı faktör analizi (DFA) kullanılmıĢtır.  

 

3.4.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

Bir yapı geçerliği kanıtı olarak araĢtırmada kullanılan ölçeklerin daha önce belirlenen 

yapılarına uygun olup olmadığı doğrulayıcı faktör analizi ile test edilmiĢtir. Doğrulayıcı 

faktör analizi (DFA), pek çok gözlenebilir değiĢkenin oluĢturduğu faktörlerden (gizil 

değiĢkenlerden) oluĢan faktöriyel bir modelin gerçek verilerle ne derece uyum gösterdiğini 

değerlendirmeyi amaçlar. Ġncelenecek model, ampirik bir çalıĢmanın verileri kullanılarak 

belirlenmiĢ ya da belirli bir kurama dayandırılarak kurgulanmıĢ bir yapıyı tanımlayabilir. 

(Sümer, 2000). DFA‟da modelin geçerliliğini değerlendirmek için çok sayıda uyum indeksi 

kullanılmaktadır. Bunlar içinde en sık kullanılanları (Cole, 1987; Sümer, 2000); Ki-Kare 
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Uyum Testi (Chi-SquareGoodness, χ
2
), YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü (Root 

Mean Square Error of Approximation, RMSEA), KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi 

(Comparative Fıt Index, CFI), NormlaĢtırılmamıĢ Uyum Ġndeksi (Non-Normed Fit Index, 

NNFI), NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi (Normed Fit Index, NFI), Ġyilik Uyum Ġndeksi 

(Goodness of Fit Index, GFI). Ölçek modelinde gözlenen değerlerin Χ2/d<3; 

0<RMSEA<0.05; 0.97≤NNFI≤1; 0.97≤CFI≤1 ve 0.95≤NFI≤1 aralıklarında olması 

mükemmel uyumu; 4<Χ2/d<5; 0,05<RMSEA≤0.08; SRMR≤0,08; 0.95≤NNFI≤0.97; 

0.95≤CFI≤0.97 ve 0.90≤NFI≤0.95 ise kabul edilebilir uyumu göstermektedir (Kline, 2005; 

Sümer, 2000).   

 

3.4.3. GiriĢimcilik Ölçeğinin Geçerliği 

Ölçeğin 6 faktör ve 36 maddelik yapısını doğrulamak amacıyla DFA uygulanmıĢtır. 

Uygulanan ilk DFA‟da istatistiksel olarak anlamlı olmayan t değerine sahip maddeler 

incelenmiĢtir. Bu incelemeye göre anlamlı olmayan t değerine sahip hiçbir maddeye 

rastlanmamıĢtır. Elde edilen path diyagramı ġekil 1‟de belirtilmiĢtir.  

Uyum indeksleri χ
2

=1167.34, sd=457, X
2
/sd= 2,55, CFI= 0.95, NNFI=0.96 ve NFI=0.90, 

RMSEA=0.079, SRMR=0,08 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin faktöriyel yapısını gösteren 

modelin gözlenen değiĢkenleriyle faktörleri arasındaki iliĢkiyi gösteren katsayılar 

incelendiğinde, uyum indekslerinin yeterli düzeyde olduğu sonucuna varılmıĢtır. Uyum 

indeks değerlerine bakıldığında ve hata değerleri olan RMSEA ve SRMR değerine 

bakıldığında kabul edilebilir uyum olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. DFA ile hesaplanan 

uyum istatistikleri dikkate alındığında, ölçeğin daha önce belirlenen altı faktörlü yapısı 

toplanan verilerle genel olarak uyum sağlamaktadır. Doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına 

bakıldığında kontrol odağı faktörü ile uyum göstermeyen 15. madde ve baĢarı gereksinimi 

faktörü ile uyum göstermeyen 13. ve 14. maddeler ölçekten çıkarılarak DFA tekrarlanmıĢ 

sonuçları rapor edilmiĢtir. Maddelerin açıklanan varyans değerlerine bakıldığında 34. 

maddenin açıkladığı varyans 0.04 ve 27. madenin açıkladığı varyans 0.63 olarak 

belirlenmiĢtir. Ölçek maddelerinin ölçeği açıkladığı varyans %4 ile %63 arasında 

değiĢmektedir.  



81 
 

 

ġekil 1. GiriĢimcilik Ölçeğine Ait Path Analizi 

  



82 
 

3.4.4. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin Geçerliği 

Ölçeğin 9 faktör ve 36 maddelik yapısını doğrulamak amacıyla DFA uygulanmıĢtır. 

Uygulanan ilk DFA‟da istatistiksel olarak anlamlı olmayan t değerine sahip maddeler 

incelenmiĢtir. Bu incelemeye göre anlamlı olmayan t değerine sahip hiçbir maddeye 

rastlanmamıĢtır. Elde edilen path diyagramı ġekil 2‟de belirtilmiĢtir.  

Uyum indeksleri χ
2

=1477.14, sd=561, X
2
/sd= 2,63, CFI= 0.95, NNFI=0.96 ve NFI=0.91, 

RMSEA=0.075, SRMR=0,08 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin faktöriyel yapısını gösteren 

modelin gözlenen değiĢkenleriyle faktörleri arasındaki iliĢkiyi gösteren katsayılar 

incelendiğinde, uyum indekslerinin yeterli düzeyde olduğu sonucuna varılmıĢtır. Uyum 

indeks değerlerine bakıldığında ve hata değerleri olan RMSEA ve SRMR değerine 

bakıldığında kabul edilebilir uyum olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. DFA ile hesaplanan 

uyum istatistikleri dikkate alındığında, ölçeğin daha önce belirlenen dokuz faktörlü yapısı 

toplanan verilerle genel olarak uyum sağlamaktadır. Maddelerin açıklanan varyans 

değerlerine bakıldığında 1. maddenin açıkladığı varyans 0.06 ve 32. madenin açıkladığı 

varyans 0.67 olarak belirlenmiĢtir. Ölçek maddelerinin ölçeği açıkladığı varyans %6 ile 

%67 arasında değiĢmektedir. 
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ġekil 2. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği Path Analizi 
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3.5. GiriĢimcilik ve Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin Güvenirlik ÇalıĢması 

Ölçeklerin güvenirliği için her bir boyuta iliĢkin ve testin geneline iliĢkin olarak belirlenen 

maddelerin cronbachalpha iç tutarlılık katsayılarına bakılarak Tablo 3 ve Tablo 4‟de 

gösterilmiĢtir. Bu katsayı, tüm sorular dikkate alınarak hesaplandığından, testin genel 

güvenirlik yapısını diğer katsayılara göre en iyi yansıtan katsayıdır (Özdamar, 2004). 

 

Tablo 3. GiriĢimcilik Ölçeğinin Boyutlarına Ait Alfa Güvenirlik Katsayıları 

 

  

Kontrol 

Odağı 

 

BaĢarı 

Gereksinimi 

 

Risk 

Alma 

 

Belirsizliğe 

Tolerans 

 

Kendine 

Güven 

 

Yenilik 

Genel 

Faktör 

Madde 

Sayısı 
5 5 6 6 6 5 33 

r ,75 ,60 ,63 ,61 ,64 ,60 ,79 

 

Tablo 3‟e göre cronbachalpha iç tutarlılık katsayıları 1. Faktör için (.75), 2. Faktör için 

(.60), 3. Faktör için (.63), 4. Faktör için (.61), 5. Faktör için (.64), 6. Faktör için (.60) ve 

ölçeğin geneli için (.79) olarak güvenirlik katsayısına sahiptir. Faktörler ve ölçeğin 

geneline iliĢkin hesaplanan güvenirlik katsayılarının kabul edilebilir düzeyde güvenirliğe 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. TezbaĢaran (1997), likert tipi bir ölçekte yeterli 

sayılabilecek bir güvenirlik katsayısının olabildiğince 1‟e yakın olması gerektiğini ifade 

etmektedir. Bu sonuçlara göre araĢtırma için kullanılan ölçme aracının tamamının 

güvenirliğinin kabul edilebilir düzeyde güvenirliğe sahip olduğu söylenebilmektedir.  
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Tablo 4. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin Boyutlarına Ait Alfa Güvenirlik Katsayıları 

 

DönüĢümcü 

Liderlik 

ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

(Atfedilen) 

ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

(DavranıĢ) 

Telkinle 

Güdüleme 

Entellektüel 

Uyarım 

Bireysel 

Destek 

Genel 

Faktör 

Madde 

Sayısı 
4 4 4 4 4 20 

r ,62 ,60 ,65 ,67 ,68 ,88 

 

 

 

EtkileĢimci 

Liderlik KoĢullu Ödül 

Ġstisnalarla 

Yönetim 

(Aktif) 

Ġstisnalarla 

Yönetim 

(Pasif) Laissez-Faire 

Genel 

Faktör 

Ölçeğin 

Geneli 

Madde 

Sayısı 
4 4 4 4 16 36 

r ,60 ,60 ,70 ,63 ,78 ,77 

 

Tablo 4‟e göre cronbachalpha iç tutarlılık katsayıları DönüĢümcü Liderlik boyutunda 1. 

Faktör için (.62), 2. Faktör için (.60), 3. Faktör için (.65), 4. Faktör için (.67), 5. Faktör için 

(.68) ve dönüĢümcü liderlik boyutuna iliĢkin 5 faktörü oluĢturan maddelerin iç tutarlık 

katsayısı (.88)  olarak hesaplanmıĢtır. EtkileĢimci Liderlik boyutunda 1. Faktör için (.60), 

2. Faktör için (.60), 3. Faktör için (.70), 4. Faktör için (.63) ve etkileĢimci liderlik boyutuna 

iliĢkin 4 faktörü oluĢturan maddelerin iç tutarlık katsayısı (.78)  olarak hesaplanmıĢtır. Çok 

faktörlü liderlik ölçeğinin geneline bakıldığında ölçeğin güvenirliği (.77) olarak 

hesaplanmıĢtır. Faktörler ve ölçeğin geneline iliĢkin hesaplanan güvenirlik katsayıları 

kabul edilebilir düzeyde güvenirliğe sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

3.6. Verilerin Analizi 

Spor tesisi yöneticilerinin uygulanan çok faktörlü liderlik ölçeği ve giriĢimcilik ölçeğinden 

elde edilen veriler SPSS-15 paket programına girilmiĢtir. Doğrulayıcı faktör için LISREL 

istatistik paket program kullanılmıĢtır. Ölçeğin kiĢisel bilgi formuna ait dağılım analizleri 

frekans ve yüzde ile yorumlanmıĢtır. Kullanılan ölçeklere ait faktörlerden elde edilen 

verilere iliĢkin katılımcı dağılımları ortalama ve standart sapma değerleri ile analiz 

edilmiĢtir. Verilerin iĢlenmesi sonucu elde edilen faktörler ve ölçeğin geneline iliĢkin 

ortalamaların normal dağılımına iliĢkin çarpıklık ve basıklık değerleri -1 ile +1 arasında 

değiĢmektedir. Kolmogorov-Simirnov testi yapılarak faktörler ve ölçeklerin geneline 
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iliĢkin istatistik değerlerinin p>,05‟e göre normal dağılım gösterdiği görülmektedir. 

Örneklem sayısının büyük olması, puanların normal ve homojen dağılım göstermesi 

sonucu bağımsız değiĢkenlere iliĢkin yapılan analizlerde parametrik testler kullanılmıĢtır. 

Alt problemlere iliĢkin dağılımlara bakıldığında, spor tesisi yöneticilerinin cinsiyet, medeni 

durum ve mezun olduğu alan değiĢkenlerine göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt 

faktörleri ve giriĢimcilik ölçeğinin alt faktörlerinde eğilim düzeyleri arasındaki farklılık, 

Independent Sample T-Testi (Bağımsız Örneklem T-Testi) ile analiz edilmiĢtir. Spor tesisi 

yöneticilerinin yaĢ, çalıĢtığı kurum, hizmet süresi, refah düzeyi, eğitim düzeyi ve 

yöneticilik kıdemi değiĢkenlerine göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt faktörleri ve 

giriĢimcilik ölçeğinin alt faktörlerinde eğilim düzeyleri arasındaki farklılılık, One-Way 

ANOVA (Tek Yönlü Varyans Analizi) ile analiz edilmiĢtir. Tek yönlü varyans analizi 

sonucu bağımsız değiĢkenlere ait hangi kategoriler arasında farklılık olduğunu ortaya 

çıkarmak için Post Hoc analizlerinden Tukey analizi kullanılmıĢtır. Çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci liderlik alt boyutları ile giriĢimci liderlik 

ölçeğinin alt faktörleri ve geneli arasındaki iliĢkiye Pearson Korelasyon analizi ile 

bakılmıĢtır. 

Spor tesisi yöneticilerinin giriĢimcilik eğilimleri ve liderlik davranıĢ özelliklerine iliĢkin 

dağılımlar Tablo 5‟de gösterilen kriterler ile karĢılaĢtırılarak yorumlanmıĢtır. Elde edilen 

kriterlerin belirlenmesinde BeĢli Likert tipteki ölçeklerin karĢılaĢtırılmasında, dereceleme 

ölçeğindeki aralıkların seçenek sayısına bölünmesi formülüne göre; (en yüksek puan – en 

düĢük puan) / (seçenek sayısı) = (5 – l) / (5) = 0,80 olarak hesaplanan aritmetik ortalama 

puan aralık katsayısı elde edilmiĢ ve bu katsayıya göre Tablo 5‟deki kriterler belirlenmiĢtir.  

Tablo 5. Ölçeklerden Elde Edilen Ortalamalara Ait Ölçütler 

GiriĢimcilik Değerlendirme 

Ölçeği 
Kriter Aralığı Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği 

Çok Yüksek  4.20-5.00 Her zaman 

Yüksek  3.40-4.19 Sıklıkla 

Orta Düzeyde  2.60-3.39 Bazen 

DüĢük  1.80-2.59 Seyrek Olarak 

Çok DüĢük Düzeyde  1.00-1.79 Hiçbir Zaman 
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BÖLÜM IV 

 

BULGULAR ve YORUM 

 

 

Birinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin giriĢimcilik değerlendirme 

ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri ne düzeydedir? 

Tablo 6. Spor Tesisi Yöneticilerinin GiriĢimcilik Değerlendirme Ölçeğinin Alt Boyutları 

ve Geneline ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma Dağılımları 

 

 N Minimum Maximum   S 

Kontrol Odağı 293 1,50 5,00 3,63 ,70 

BaĢarı Gereksinimi 293 2,00 4,86 3,88 ,51 

Risk Alma 293 1,17 4,67 3,16 ,73 

Belirsizliğe Tolerans 293 1,67 4,83 3,46 ,49 

Kendine Güven 293 1,50 5,00 3,73 ,62 

Yenilik 293 1,20 5,00 3,69 ,62 

GiriĢimcilik 293 2,05 4,66 3,59 ,42 

 

Tablo 6‟da giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin 

giriĢimcilik eğilim düzeyleri incelendiğinde; “Kontrol Odağı” alt boyutunda yöneticiler 

=3,63 ortalama ile kendilerini yüksek düzeyde kontrol edebildiklerini ifade etmiĢlerdir. 

“BaĢarı Gereksinimi” alt boyutunda yöneticiler =3,88 ortalama ile kendilerini yüksek 

düzeyde baĢarı gereksinimine sahip olduklarını ifade etmiĢlerdir. “Risk Alma” alt 

boyutunda yöneticiler =3,16 ortalama ile kendilerini orta düzeyde risk alabildiklerini 

ifade etmiĢlerdir. “Belirsizliğe Tolerans” alt boyutunda yöneticiler =3,46 ortalama ile 

kendilerini yüksek düzeyde belirsizliğe toleranslarının olduklarını ifade etmiĢlerdir. 

“Kendine Güven” alt boyutunda yöneticiler =3,73 ortalama ile kendilerini yüksek 
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düzeyde kendine güvene sahip olduklarını ifade etmiĢlerdir. “Yenilik” alt boyutunda 

yöneticiler =3,69 ortalama ile kendilerini yüksek düzeyde yeniliğe açık olduklarını ifade 

etmiĢlerdir.  GiriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin geneline iliĢkin eğilim düzeylerine 

bakıldığında yöneticiler =3,59 ortalama ile yüksek düzeyde giriĢimciliğe sahip 

olduklarını ifade etmiĢlerdir.  

 

Ġkinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri ne düzeydedir? 

Tablo 7. Spor Tesisi Yöneticilerinin Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin Alt Boyutları ve 

Geneline ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma Dağılımları 

 

Çok Faktörlü Liderlik N Minimum Maximum   S 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) 293 1,50 5,00 4,38 ,53 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ) 293 1,25 5,00 4,11 ,57 

Telkinle güdüleme 293 1,25 5,00 3,60 ,66 

Entelektüel Uyarım 293 2,00 5,00 4,02 ,63 

Bireysel destek 293 2,00 5,00 4,23 ,60 

DönüĢümcü liderlik 293 2,05 4,90 4,07 ,40 

KoĢullu ödül 293 2,00 5,00 4,20 ,53 

Ġstisnalarla yönetim (aktif) 293 1,25 5,00 3,20 ,79 

Ġstisnalarla yönetim (pasif) 293 1,00 4,75 2,42 ,88 

Laissez-faire liderlik (serbesiyetci) 293 1,00 4,50 1,78 ,72 

EtkileĢimci liderlik 293 1,50 4,19 2,90 ,43 

 

Tablo 7‟de çok faktörlü liderlik ölçeğinin dönüĢümcü liderlik boyutu ile etkileĢimci 

liderlik boyutunun ortalama ve standart sapma değerleri ve bu boyutları oluĢturan betimsel 

istatistik bulguları incelendiğinde; DönüĢümcü Liderliğin alt boyutlarına bakıldığında, 

“ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen)” alt boyutunda yöneticilerin minimum 1,50 ve maksimum 

5,00 puan ortalamasına sahip oldukları ve =4,38 (S=,53) ile atfedileni her zaman 

gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. “ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ)” alt boyutunda 

yöneticilerin minimum 1,25 ve maksimum 5,00 puan ortalamasına sahip oldukları ve 

=4,11 (S=,57) ile davranıĢı sıklıkla gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. “Telkinle güdüleme” 

alt boyutunda yöneticilerin minimum 1,25 ve maksimum 5,00 puan ortalamasına sahip 
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oldukları ve =3,60 (S=,66) ile telkinle güdülemeyi sıklıkla gerçekleĢtirdikleri 

görülmektedir. “Entelektüel Uyarım” alt boyutunda yöneticilerin minimum 2,00 ve 

maksimum 5,00 puan ortalamasına sahip oldukları ve =4,02 (S=,63) ile entelektüel 

uyarımı sıklıkla gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. “Bireysel destek” alt boyutunda 

yöneticilerin minimum 2,00 ve maksimum 5,00 puan ortalamasına sahip oldukları ve 

=4,23 (S=,60) ile bireysel desteği her zaman gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. DönüĢümcü 

liderliğin geneline bakıldığında yöneticilerin minimum 2,05 ve maksimum 4,90 puan 

ortalamasına sahip oldukları ve =4,07 (S=,40) ile dönüĢümcü liderlik özelliğini sıklıkla 

gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. 

EtkileĢimci Liderliğin alt boyutlarına bakıldığında, “KoĢullu ödül” alt boyutunda 

yöneticilerin minimum 2,00 ve maksimum 5,00 puan ortalamasına sahip oldukları ve 

=4,20 (S=,53) ile koĢullu ödül özelliğini her zaman gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. 

“Ġstisnalarla yönetim (aktif)” alt boyutunda yöneticilerin minimum 1,25 ve maksimum 5,00 

puan ortalamasına sahip oldukları ve =3,20 (S=,79) ile istisnalarla yönetimi aktif olarak 

bazen gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. “Ġstisnalarla yönetim (pasif)” alt boyutunda 

yöneticilerin minimum 1,00 ve maksimum 4,75 puan ortalamasına sahip oldukları ve 

=2,42 (S=,88) ile istisnalarla yönetimi pasif olarak seyrek olarak gerçekleĢtirdikleri 

görülmektedir. “Laissez-faire liderlik” alt boyutunda yöneticilerin minimum 1,00 ve 

maksimum 4,50 puan ortalamasına sahip oldukları ve =1,78 (S=,72) ortalama ile laissez-

faire liderlik özelliğini hiçbir zaman gerçekleĢtirmedikleri görülmektedir. EtkileĢimci 

liderliğin geneline bakıldığında yöneticilerin minimum 1,50 ve maksimum 4,19 puan 

ortalamasına sahip oldukları ve =2,90 (S=,43) ortalama ile etkileĢimci liderlik özelliğini 

bazen gerçekleĢtirdikleri görülmektedir. 
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Üçüncü Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin yaĢlarına göre 

giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 8. Spor Tesisi Yöneticilerinin YaĢlarına Göre GiriĢimcilik Değerlendirme 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 YaĢ N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

Kontrol Odağı 

21-35 143 3,61 ,68 

2,25 ,107  36-45 101 3,56 ,77 

46 ve Üzeri 49 3,81 ,59 

BaĢarı Gereksinimi 

21-35 143 3,97 ,45 

4,94 ,008 
1>2 

1>3 
36-45 101 3,80 ,54 

46 ve Üzeri 49 3,76 ,57 

Risk Alma 

21-35 143 3,38 ,67 

16,34 ,000 
1>2 

1>3 
36-45 101 3,03 ,73 

46 ve Üzeri 49 2,78 ,71 

Belirsizliğe Tolerans 

21-35 143 3,50 ,50 

1,47 ,232  36-45 101 3,47 ,50 

46 ve Üzeri 49 3,36 ,46 

Kendine Güven 

21-35 143 3,82 ,61 

3,18 ,043 
1>2 

1>3 
36-45 101 3,65 ,63 

46 ve Üzeri 49 3,62 ,59 

Yenilik 

21-35 143 3,80 ,61 

5,35 ,005 
1>2 

1>3 
36-45 101 3,56 ,58 

46 ve Üzeri 49 3,60 ,68 

GiriĢimcilik 

21-35 143 3,68 ,40 

6,59 ,002 
1>2 

1>3 
36-45 101 3,51 ,44 

46 ve Üzeri 49 3,49 ,41 
Kategoriler: 21-35 yaĢ=1; 36-45 yaĢ=2; 46 ve Üzeri=3 

Tablo 8‟de spor tesisi yöneticilerinin yaĢlarına göre giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin 

alt boyutları ve geneline iliĢkin giriĢimcilik eğilim düzeyleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; “BaĢarı Gereksinimi” (F=4,94, p=,008<,05), “Risk Alma” (F=16,34, 

p=,000<,05), “Kendine Güven” (F=3,18, p=,043<,05), “Yenilik” (F=5,35, p=,005<,05) alt 

boyutlarında ve giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri (F=6,59, p=,002<,05) 

arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. Tespit edilen anlamlı farklılık; “21-35” yaĢ 

aralığında olan yöneticilerin giriĢimcilik eğilimlerinin, “36-45” yaĢ aralığında olan 

yöneticilerden ve “46 ve Üzeri” yaĢ aralığında olan yöneticilerden yüksek düzeye sahip 

olmasından kaynaklanmaktadır. 
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“Kontrol Odağı” (F=2,25, p=,107>,05) ve “Belirsizliğe Tolerans” (F=1,47, p=,232>,05) alt 

boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

 

Dördüncü Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin cinsiyetlerine göre 

giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 9. Spor Tesisi Yöneticilerinin Cinsiyetlerine Göre GiriĢimcilik Değerlendirme 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin 

Bağımsız Örneklem T-Testi Sonuçları 

 Cinsiyet N   S t sd p 

Kontrol Odağı 
Kadın 76 3,62 ,76 

,07 291 ,948 
Erkek 217 3,63 ,68 

BaĢarı Gereksinimi 
Kadın 76 4,04 ,45 

3,21 291 ,001 
Erkek 217 3,82 ,52 

Risk Alma 
Kadın 76 3,17 ,71 

,17 291 ,864 
Erkek 217 3,15 ,74 

Belirsizliğe Tolerans 
Kadın 76 3,59 ,43 

2,56 291 ,011 
Erkek 217 3,42 ,51 

Kendine Güven 
Kadın 76 3,81 ,58 

1,35 291 ,180 
Erkek 217 3,70 ,63 

Yenilik 
Kadın 76 3,72 ,58 

,60 291 ,552 
Erkek 217 3,67 ,63 

GiriĢimcilik 
Kadın 76 3,66 ,38 

1,64 291 ,103 
Erkek 217 3,57 ,44 

 

Tablo 9‟da spor tesisi yöneticilerinin cinsiyetlerine göre giriĢimcilik değerlendirme 

ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin giriĢimcilik eğilim düzeyleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; “BaĢarı Gereksinimi” (t(291)=3,21, p=,001<,05) ve “Belirsizliğe Tolerans” 

(t(291)=2,56, p=,011<,05) alt boyutlarında kadın yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit 

edilmiĢtir. 

“Kontrol Odağı” (t(291)=,07, p=,948>,05), “Risk Alma” (t(291)=,17, p=,864>,05), “Kendine 

Güven” (t(291)=1,35, p=,180>,05), “Yenilik” (t(291)=,60, p=,552>,05) alt boyutlarında ve 

giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri (t(291)=1,64, p=,103>,05) arasında anlamlı 

farklılık tespit edilmemiĢtir. Anlamlı farklılık olmamasına rağmen ortalama puanlarına 

bakıldığında kadın yöneticilerin giriĢimcilik eğilim düzeylerinin, erkek yöneticilerden 

yüksek olduğu görülmektedir. 
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BeĢinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin medeni durumlarına göre 

giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 10. Spor Tesisi Yöneticilerinin Medeni Durumlarına Göre GiriĢimcilik 

Değerlendirme Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki 

Farklılığa ĠliĢkin Bağımsız Örneklem T-Testi Sonuçları 

 Medeni Durum N   S t sd p 

Kontrol Odağı 
Evli 196 3,58 ,71 

1,72 291 ,086 
Bekâr 97 3,73 ,68 

BaĢarı Gereksinimi 
Evli 196 3,83 ,51 

2,40 291 ,017 
Bekâr 97 3,98 ,50 

Risk Alma 
Evli 196 3,01 ,72 

5,00 291 ,000 
Bekâr 97 3,45 ,66 

Belirsizliğe Tolerans 
Evli 196 3,44 ,48 

1,25 291 ,212 
Bekâr 97 3,52 ,52 

Kendine Güven 
Evli 196 3,65 ,62 

2,95 291 ,003 
Bekâr 97 3,88 ,58 

Yenilik 
Evli 196 3,58 ,59 

4,30 291 ,000 
Bekâr 97 3,90 ,61 

GiriĢimcilik 
Evli 196 3,51 ,41 

4,44 291 ,000 
Bekâr 97 3,74 ,42 

 

Tablo 10‟da spor tesisi yöneticilerinin medeni durumlarına göre giriĢimcilik 

değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin giriĢimcilik eğilim düzeyleri 

arasındaki farklılık incelendiğinde; “BaĢarı Gereksinimi” (t(291)=2,40, p=,017<,05),  “Risk 

Alma” (t(291)=5,00, p=,000<,05), “Kendine Güven” (t(291)=2,95, p=,003<,05), “Yenilik” 

(t(291)=4,30, p=,000<,05) alt boyutlarında ve giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri 

(t(291)=4,44, p=,000<,05) arasında bekâr yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir.  

“Kontrol Odağı” (t(291)=1,72, p=,086>,05) ve “Belirsizliğe Tolerans” (t(291)=1,25, 

p=,212>,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. Anlamlı bir farklılık 

olmamasına rağmen ortalama puanlarına bakıldığında bekâr yöneticilerin kadın 

yöneticilere göre giriĢimcilik eğilim düzeylerinin yüksek olduğu görülmektedir. 
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Altıncı Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin çalıĢtıkları kurumlara göre 

giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 11. Spor Tesisi Yöneticilerinin ÇalıĢtıkları Kurumlara Göre GiriĢimcilik 

Değerlendirme Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki 

Farklılığa ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 ÇalıĢtığı Kurum N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

Kontrol Odağı 

Merkezi Yönetim 87 3,72 ,67 

5,13 ,006 3<1,3<2 Özel Spor Tesisi 111 3,71 ,66 

Yerel Yönetim 95 3,44 ,74 

BaĢarı Gereksinimi 

Merkezi Yönetim 87 3,81 ,56 

1,91 ,150  Özel Spor Tesisi 111 3,95 ,47 

Yerel Yönetim 95 3,87 ,51 

Risk Alma 

Merkezi Yönetim 87 2,89 ,75 

17,55 ,000 2>1,2>3 Özel Spor Tesisi 111 3,45 ,62 

Yerel Yönetim 95 3,06 ,72 

Belirsizliğe Tolerans 

Merkezi Yönetim 87 3,41 ,47 

,85 ,429  Özel Spor Tesisi 111 3,47 ,48 

Yerel Yönetim 95 3,51 ,53 

Kendine Güven 

Merkezi Yönetim 87 3,70 ,65 

3,13 ,045 2>3 Özel Spor Tesisi 111 3,84 ,59 

Yerel Yönetim 95 3,63 ,60 

Yenilik 

Merkezi Yönetim 87 3,60 ,68 

5,96 ,003 2>1,2>3 Özel Spor Tesisi 111 3,84 ,57 

Yerel Yönetim 95 3,58 ,59 

GiriĢimcilik 

Merkezi Yönetim 87 3,52 ,44 

7,36 ,001 2>1,2>3 Özel Spor Tesisi 111 3,71 ,39 

Yerel Yönetim 95 3,51 ,43 
Kategoriler: Merkezi Yönetim=1; Özel Spor Tesisi=2; Yerel Yönetim=3 

 

Tablo 11‟de spor tesisi yöneticilerinin çalıĢtıkları kurumlara göre giriĢimcilik 

değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin giriĢimcilik eğilim düzeyleri 

arasındaki farklılık incelendiğinde; “Kontrol Odağı” (F=5,13, p=,006<,05) alt boyutunda 

yerel yönetimlerde çalıĢan spor tesisi yöneticileri aleyhine anlamlı farklılık bulunurken, 

“Risk Alma” (F=17,55, p=,000<,05), “Kendine Güven”(F=3,13, p=,045<,05), 

“Yenilik”(F=5,96, p=,003<,05) ve giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri (F=7,36, 

p=,001<,05) arasında ise özel spor tesisi yöneticileri lehine anlamlı farklılık tespit 

edilmiĢtir. 
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“BaĢarı Gereksinimi” (F=1,91, p=,150>,05), ve “Belirsizliğe Tolerans” (F=,85, 

p=,429>,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

 

Yedinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin hizmet sürelerine göre 

giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 12. Spor Tesisi Yöneticilerinin Hizmet Sürelerine Göre GiriĢimcilik Değerlendirme 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 Hizmet Süresi N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

Kontrol Odağı 

0-5 yıl 105 3,62 ,65 

,97 ,409  
6-11 yıl 85 3,56 ,77 

12-17 yıl 55 3,62 ,75 

18 ve üzeri yıl 48 3,77 ,62 

BaĢarı Gereksinimi 

0-5 yıl 105 4,06 ,46 

7,59 ,000 
1>2, 

1>3, 1>4 

6-11 yıl 85 3,81 ,43 

12-17 yıl 55 3,78 ,51 

18 ve üzeri yıl 48 3,71 ,64 

Risk Alma 

0-5 yıl 105 3,35 ,66 

8,12 ,000 
1>3,1>4, 

2>3, 2>4 

6-11 yıl 85 3,24 ,69 

12-17 yıl 55 2,91 ,77 

18 ve üzeri yıl 48 2,86 ,74 

Belirsizliğe Tolerans 

0-5 yıl 105 3,55 ,53 

3,12 ,026 1>4 
6-11 yıl 85 3,42 ,43 

12-17 yıl 55 3,51 ,49 

18 ve üzeri yıl 48 3,31 ,51 

Kendine Güven 

0-5 yıl 105 3,81 ,61 

2,58 ,054  
6-11 yıl 85 3,79 ,62 

12-17 yıl 55 3,62 ,58 

18 ve üzeri yıl 48 3,56 ,64 

Yenilik 

0-5 yıl 105 3,79 ,54 

2,37 ,071  
6-11 yıl 85 3,70 ,64 

12-17 yıl 55 3,56 ,61 

18 ve üzeri yıl 48 3,56 ,73 

GiriĢimcilik 

0-5 yıl 105 3,70 ,38 

4,56 ,004 1>3, 1>4 
6-11 yıl 85 3,59 ,42 

12-17 yıl 55 3,50 ,44 

18 ve üzeri yıl 48 3,46 ,46 
Kategoriler: 0-5 Yıl=1; 6-11 Yıl=2; 12-17 Yıl=3; 18 ve Üzeri Yıl=4 
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Tablo 12‟de spor tesisi yöneticilerinin hizmet sürelerine göre giriĢimcilik değerlendirme 

ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin giriĢimcilik eğilim düzeyleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; “BaĢarı Gereksinimi” (F=7,59, p=,000<,05), “Risk Alma” (F=8,12, 

p=,000<,05), “Belirsizliğe Tolerans” (F=3,12, p=,026<,05) ve giriĢimciliğin geneline 

iliĢkin eğilim düzeyleri (F=4,56, p=,004<,05) arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

Tespit edilen anlamlı farklılıklar; “BaĢarı Gereksinimi” alt boyutunda hizmet süresi “0-5 

yıl” (=4,06) olan yöneticilerin, hizmet süresi daha ileri yıllarda olan yöneticilerden, 

“Risk Alma” alt boyutunda hizmet süresi “0-5 yıl” (=3,35) olan yöneticilerin, hizmet 

süresi “12-17 yıl” (=2,91) ile “18 ve üzeri yıl” (=2,86) olan yöneticilerden, aynı 

zamanda hizmet süresi “6-11yıl” (=3,24) olan yöneticilerin, hizmet süresi “12-17 yıl” (

=2,91) ile “18 ve üzeri yıl” (=2,86) olan yöneticilerden, “Belirsizliğe Tolerans” alt 

boyutunda hizmet süresi “0-5 yıl” (=3,55) olan yöneticilerin, hizmet süresi “18 ve üzeri 

yıl” (=3,31) olan yöneticilerden ve giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeylerinde ise 

hizmet süresi “0-5 yıl” (=3,70) olan yöneticilerin, hizmet süresi “12-17 yıl” ( =3,50) ile 

“18 ve üzeri yıl” (=3,46) olan yöneticilerden giriĢimcilik eğilimlerinin yüksek 

olmasından kaynaklanmaktadır. 

“Kontrol Odağı” (F=,97, p=,409>,05), “Kendine Güven” (F=2,58, p=,054>,05) ve 

“Yenilik” (F=2,37, p=,071>,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 
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Sekizinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin refah düzeylerine göre 

giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 13. Spor Tesisi Yöneticilerinin Refah Düzeylerine Göre GiriĢimcilik Değerlendirme 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 Refah Düzeyi N   S 

 

F 

 

p 

Kontrol Odağı 

Kötü 35 3,60 0,70 

,40 ,668 Normal 187 3,61 0,70 

Ġyi 71 3,69 0,72 

BaĢarı Gereksinimi 

Kötü 35 3,85 0,39 

,55 ,576 Normal 187 3,86 0,52 

Ġyi 71 3,93 0,55 

Risk Alma 

Kötü 35 3,14 0,77 

,24 ,785 Normal 187 3,14 0,69 

Ġyi 71 3,21 0,82 

Belirsizliğe Tolerans 

Kötü 35 3,51 0,35 

2,00 ,137 Normal 187 3,42 0,50 

Ġyi 71 3,55 0,53 

Kendine Güven 

Kötü 35 3,67 0,54 

,32 ,727 Normal 187 3,72 0,61 

Ġyi 71 3,77 0,67 

Yenilik 

Kötü 35 3,67 0,59 

,77 ,464 Normal 187 3,66 0,61 

Ġyi 71 3,76 0,67 

GiriĢimcilik 

Kötü 35 3,57 0,38 

1,06 ,347 Normal 187 3,57 0,41 

Ġyi 71 3,65 0,48 
Kategoriler: Kötü=1; Normal=2;Ġyi=3 

 

Tablo 13‟de spor tesisi yöneticilerinin refah düzeylerine göre giriĢimcilik değerlendirme 

ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin giriĢimcilik eğilim düzeyleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; “Kontrol Odağı” (F=,40, p=,668>,05), “BaĢarı Gereksinimi” (F=,55, 

p=,576>,05), “Risk Alma” (F=,24, p=,785>,05), “Belirsizliğe Tolerans” (F=2,00, 

p=,137>,05), “Kendine Güven” (F=,32, p=,727>,05), “Yenilik”(F=,77, p=,464>,05) olarak 

tüm alt boyutlarda ve giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri (F=1,06, p=,347>,05) 

arasında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. Anlamlı bir farklılık olmamasına rağmen 

ortalama puanlarına bakıldığında refah düzeyi iyi olan yöneticilerin diğer yöneticilere göre 

giriĢimcilik eğilim düzeylerinin yüksek olduğu görülmektedir. 
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Dokuzuncu Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin eğitim düzeylerine 

göre giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri 

arasında anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 14. Spor Tesisi Yöneticilerinin Eğitim Düzeylerine Göre GiriĢimcilik Değerlendirme 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 Eğitim Düzeyi N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

Kontrol Odağı 

Lise 30 3,44 0,81 

3,56 ,015 1<4, 2<4 
Ön Lisans 41 3,48 0,62 

Lisans 186 3,63 0,71 

Lisansüstü 36 3,93 0,56 

BaĢarı Gereksinimi 

Lise 30 3,82 0,54 

4,43 ,005 2<4 
Ön Lisans 41 3,68 0,53 

Lisans 186 3,89 0,51 

Lisansüstü 36 4,10 0,43 

Risk Alma 

Lise 30 2,56 0,71 

16,66 ,000 
1<3,1<4, 

2<3, 2<4 

Ön Lisans 41 2,82 0,68 

Lisans 186 3,26 0,67 

Lisansüstü 36 3,55 0,69 

Belirsizliğe Tolerans 

Lise 30 3,54 0,50 

,88 ,454  
Ön Lisans 41 3,51 0,50 

Lisans 186 3,43 0,50 

Lisansüstü 36 3,53 0,45 

Kendine Güven 

Lise 30 3,40 0,54 

7,97 ,000 
1<3,1<4, 

2<4 

Ön Lisans 41 3,53 0,49 

Lisans 186 3,76 0,64 

Lisansüstü 36 4,04 0,51 

Yenilik 

Lise 30 3,21 0,52 

12,95 ,000 
1<3,1<4,           

2<4 

Ön Lisans 41 3,49 0,56 

Lisans 186 3,74 0,61 

Lisansüstü 36 4,03 0,53 

GiriĢimcilik 

Lise 30 3,33 0,41 

12,64 ,000 

1<3,1<4, 

2<3,2<4, 

3<4 

Ön Lisans 41 3,42 0,38 

Lisans 186 3,62 0,41 

Lisansüstü 36 3,86 0,36 
Kategoriler: Lise=1; Ön Lisans=2; Lisans=3; Lisansüstü=4 

 

Tablo 14‟de spor tesisi yöneticilerinin eğitim düzeylerine göre giriĢimcilik değerlendirme 

ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin giriĢimcilik eğilim düzeyleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; “Kontrol Odağı” (F=3,56, p=,015<,05), “BaĢarı Gereksinimi” (F=4,43, 

p=,005<,05), “Risk Alma” (F=16,66, p=,000<,05), “Kendine Güven” (F=7,97, 
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p=,015<,05), “Yenilik” (F=12,95, p=,015<,05) alt boyutlarında ve giriĢimciliğin geneline 

iliĢkin eğilim düzeyleri (F=12,64, p=,000<,05) arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

Tespit edilen anlamlı farklılıklar; “Kontrol Odağı” alt boyutunda eğitim düzeyi 

“Lisansüstü” (=3,93) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” ( =3,44) ile “Ön Lisans” (

=3,48) olan yöneticilerden, “BaĢarı Gereksinimi” alt boyutunda eğitim düzeyi 

“Lisansüstü” (=4,10) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi “Ön Lisans” (=3,68) olan 

yöneticilerden, “Risk Alma” alt boyutunda eğitim düzeyi “Lisansüstü” (=3,55) olan 

yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” (=2,56) ile “Ön Lisans” (=2,82) olan 

yöneticilerden, aynı zamanda eğitim düzeyi “Lisans” (=3,26) olan yöneticilerin, eğitim 

düzeyi “Lise” ile “Ön Lisans” olan yöneticilerden, “Kendine Güven” alt boyutunda eğitim 

düzeyi “Lisansüstü” (=4,04) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” (=3,40) ile “Ön 

Lisans” (=3,53) olan yöneticilerden, aynı zamanda eğitim düzeyi “Lisans” (=3,76) olan 

yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” olan yöneticilerden, “Yenilik” alt boyutunda eğitim 

düzeyi “Lisansüstü” (=4,03) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” (=3,21) ile “Ön 

Lisans” (=3,49) olan yöneticilerden, aynı zamanda eğitim düzeyi “Lisans” (=3,74) olan 

yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” olan yöneticilerden ve giriĢimciliğin geneline iliĢkin 

eğilim düzeylerinde ise eğitim düzeyi “Lisans” (=3,62) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi 

“Lise” (=3,33) olan yöneticilerden, aynı zamanda eğitim düzeyi “Lisansüstü” ( =3,86) 

olan yöneticilerin eğitim düzeyi daha düĢük seviyede olan yöneticilerden giriĢimcilik 

eğilimlerinin yüksek olmasından kaynaklanmaktadır. 

“Belirsizliğe Tolerans” (F=,88, p=,454>,05) alt boyutunda anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. 
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Onuncu Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin mezun oldukları alana 

göre giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri 

arasında anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 15. Spor Tesisi Yöneticilerinin Mezun Oldukları Alana Göre GiriĢimcilik 

Değerlendirme Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki 

Farklılığa ĠliĢkin Bağımsız Örneklem T-Testi Sonuçları 

 Mezun Olduğu Alan N   S t sd p 

Kontrol Odağı 
Beden Eğitimi ve Spor  155 3,69 0,72 

1,61 291 ,109 
Diğer 138 3,56 0,68 

BaĢarı Gereksinimi 
Beden Eğitimi ve Spor  155 4,00 0,42 

4,49 291 ,000 
Diğer 138 3,74 0,57 

Risk Alma 
Beden Eğitimi ve Spor  155 3,50 0,57 

9,62 291 ,000 
Diğer 138 2,78 0,70 

Belirsizliğe Tolerans 
Beden Eğitimi ve Spor  155 3,51 0,48 

1,60 291 ,111 
Diğer 138 3,42 0,51 

Kendine Güven 
Beden Eğitimi ve Spor  155 3,95 0,57 

7,14 291 ,000 
Diğer 138 3,48 0,57 

Yenilik 
Beden Eğitimi ve Spor  155 3,89 0,56 

6,53 291 ,000 
Diğer 138 3,45 0,60 

GiriĢimcilik 
Beden Eğitimi ve Spor  155 3,76 0,37 

7,83 291 ,000 
Diğer 138 3,40 0,40 

  

Tablo 15‟de spor tesisi yöneticilerinin mezun oldukları alana göre giriĢimcilik 

değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilim düzeyleri arasındaki 

farklılık incelendiğinde; “BaĢarı Gereksinimi” (t(291)=4,49, p=,000<,05), “Risk Alma” 

(t(291)=9,62, p=,000<,05), “Kendine Güven” (t(291)=7,14, p=,000<,05), “Yenilik” 

(t(291)=6,53, p=,000<,05) alt boyutlarında ve giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri 

(t(291)=7,83, p=,000<,05) arasında beden eğitimi ve spor ile ilgili bir bölümden mezun olan 

yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

“Kontrol Odağı” (t(291)=1,61, p=,109>,05) ve “Belirsizliğe Tolerans” (t(291)=1,60, 

p=,111>,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. Anlamlı bir farklılık 

olmamasına rağmen ortalama puanlarına bakıldığında beden eğitimi ve spor ile ilgili bir 

bölümden mezun olan yöneticilerin diğer alanlardan mezun olan yöneticilere göre 

giriĢimcilik eğilim düzeylerinin yüksek olduğu görülmektedir. 

 



100 
 

On Birinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin yöneticilik kıdemine 

göre giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri 

arasında anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 16. Spor Tesisi Yöneticilerinin Yöneticilik Kıdemine Göre GiriĢimcilik 

Değerlendirme Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin Eğilimleri Arasındaki 

Farklılığa ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

Yöneticilik 

Kıdemi N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

Kontrol Odağı 

0-3 yıl 124 3,56 0,70 

2,32 ,076  
4-7 yıl 93 3,59 0,75 

8-11 yıl 36 3,66 0,65 

12 ve üzeri yıl 40 3,88 0,56 

BaĢarı Gereksinimi 

0-3 yıl 124 3,96 0,46 

2,17 ,091  
4-7 yıl 93 3,86 0,49 

8-11 yıl 36 3,79 0,58 

12 ve üzeri yıl 40 3,75 0,61 

Risk Alma 

0-3 yıl 124 3,25 0,73 

4,24 ,006 2<3, 4<3 
4-7 yıl 93 3,03 0,76 

8-11 yıl 36 3,40 0,62 

12 ve üzeri yıl 40 2,94 0,66 

Belirsizliğe Tolerans 

0-3 yıl 124 3,57 0,48 

3,57 ,014 1>3, 1>4 
4-7 yıl 93 3,40 0,49 

8-11 yıl 36 3,35 0,49 

12 ve üzeri yıl 40 3,38 0,50 

Kendine Güven 

0-3 yıl 124 3,80 0,63 

,94 ,422  
4-7 yıl 93 3,69 0,63 

8-11 yıl 36 3,68 0,56 

12 ve üzeri yıl 40 3,64 0,60 

Yenilik 

0-3 yıl 124 3,72 0,59 

,50 ,685  
4-7 yıl 93 3,63 0,62 

8-11 yıl 36 3,66 0,63 

12 ve üzeri yıl 40 3,73 0,70 

GiriĢimcilik 

0-3 yıl 124 3,64 0,42 

1,26 ,287  
4-7 yıl 93 3,54 0,41 

8-11 yıl 36 3,59 0,44 

12 ve üzeri yıl 40 3,55 0,43 
Kategoriler: 0-3 Yıl=1; 4-7 Yıl=2; 8-11 Yıl=3; 12 ve Üzeri Yıl=4 

  

Tablo 16‟da spor tesisi yöneticilerinin yöneticilik kıdemine göre giriĢimcilik 

değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin eğilimleri arasındaki farklılık 

incelendiğinde; “Risk Alma” (F=4,24, p=,006<,05) ve “Belirsizliğe Tolerans” (F=3,57, 

p=,014<,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 
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Tespit edilen anlamlı farklılıklar; “Risk Alma” alt boyutunda yöneticilik kıdemi “8-11 yıl” 

(=3,40) olan yöneticilerin, yöneticilik kıdemi “4-7 yıl” (=3,03) ile “12 ve Üzeri Yıl” (

=2,94) olan yöneticilerden, “Belirsizliğe Tolerans” alt boyutunda ise yöneticilik kıdemi 

“0-3 yıl” (=3,57) olan yöneticilerin, yöneticilik kıdemi “8-11 yıl” (=3,35) ile “12 ve 

Üzeri Yıl” (=3,38) olan yöneticilerden giriĢimcilik eğilimlerinin yüksek olmasından 

kaynaklanmaktadır. 

“Kontrol Odağı” (F=2,32, p=,076>,05), “BaĢarı Gereksinimi” (F=2,17, p=,091>,05), 

“Kendine Güven” (F=,94, p=,422>,05), “Yenilik” (F=,50, p=,685>,05) alt boyutlarında ve 

giriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri (F=1,26, p=,287>,05) arasında anlamlı 

farklılık tespit edilmemiĢtir. 
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On Ġkinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin yaĢlarına göre çok 

faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 17. Spor Tesisi Yöneticilerinin YaĢlarına Göre Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin Alt 

Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 YaĢ N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

21-35 143 4,31 0,51 

3,28 ,039 2>1 36-45 101 4,48 0,52 

46 ve Üzeri 49 4,37 0,58 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

21-35 143 4,03 0,57 

3,01 ,052  36-45 101 4,15 0,57 

46 ve Üzeri 49 4,24 0,51 

Telkinle Güdüleme 

21-35 143 3,68 0,67 

2,80 ,062  36-45 101 3,54 0,63 

46 ve Üzeri 49 3,45 0,68 

Entelektüel Uyarım 

21-35 143 4,06 0,64 

,99 ,373  36-45 101 3,95 0,63 

46 ve Üzeri 49 4,06 0,58 

Bireysel Destek 

21-35 143 4,26 0,57 

1,36 ,259  36-45 101 4,15 0,65 

46 ve Üzeri 49 4,31 0,55 

DönüĢümcü Liderlik 

21-35 143 4,07 0,42 

,09 ,912  36-45 101 4,06 0,40 

46 ve Üzeri 49 4,09 0,38 

KoĢullu Ödül 

21-35 143 4,25 0,51 

1,66 ,192  36-45 101 4,19 0,56 

46 ve Üzeri 49 4,09 0,49 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif) 

21-35 143 3,10 0,77 

3,08 ,047 3>1 36-45 101 3,23 0,79 

46 ve Üzeri 49 3,41 0,78 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Pasif) 

21-35 143 2,25 0,87 

5,75 ,004 1<2,1<3 36-45 101 2,54 0,89 

46 ve Üzeri 49 2,67 0,81 

Laissez-Faire Liderlik 

21-35 143 1,83 0,79 

3,57 ,029 2<3 36-45 101 1,63 0,66 

46 ve Üzeri 49 1,93 0,59 

EtkileĢimci Liderlik 

21-35 143 2,86 0,47 

2,92 ,055  36-45 101 2,10 0,40 

46 ve Üzeri 49 3,03 0,37 
Kategoriler: 21-35 yaĢ=1; 36-45 yaĢ=2; 46 ve Üzeri=3 
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Tablo 17‟de spor tesisi yöneticilerinin yaĢlarına göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin 

boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (F=3,28, p=,039<,05) alt boyutunda 

anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir.  

Tespit edilen anlamlı farklılık; “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” alt boyutunda yaĢları “36-

45” (=4,48) olan yöneticilerin, yaĢları “21-35” (=4,31) olan yöneticilerden yüksek 

düzeyde dönüĢümcü liderlik davranıĢ özellikleri göstermelerinden kaynaklanmaktadır. 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” (F=3,01, p=,052>,05), “Telkinle Güdüleme” (F=2,80, 

p=,062>,05), “Entelektüel Uyarım” (F=,99, p=,373>,05), “Bireysel Destek” (F=1,36, 

p=,259>,05) alt boyutlarında ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (F=,09, p=,912>,05) arasında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyut ve alt boyutlarına bakıldığında, “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” 

(F=3,08, p=,047<,05), “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (F=5,75, p=,004<,05) ve “Laissez-

Faire Liderlik” (F=3,57, p=,029<,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir.  

Tespit edilen anlamlı farklılıklar; “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” alt boyutunda yaĢları “46 

ve üzeri” (=3,41) olan yöneticilerin, yaĢları “21-35” (=3,10) olan yöneticilerden, 

“Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” alt boyutunda yaĢları “46 ve üzeri” (=2,67) olan 

yöneticilerin, yaĢları “21-35” (=2,25) olan yöneticilerden ve yaĢları “36-45” ( =2,54) 

olan yöneticilerin, yaĢları “21-35” olan yöneticilerden, “Laissez-Faire Liderlik” alt 

boyutunda ise yaĢları “46 ve üzeri” (=1,93) olan yöneticilerin, yaĢları “36-45” ( =1,63) 

olan yöneticilerden yüksek düzeyde etkileĢimci liderlik davranıĢ özellikleri 

göstermelerinden kaynaklanmaktadır. 

“KoĢullu Ödül” (F=1,66, p=,192>,05) alt boyutunda ve etkileĢimci liderliğin geneline 

iliĢkin davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (F=2,92, p=,055>,05) arasında 

anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 
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On Üçüncü Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin cinsiyetlerine göre 

çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 18. Spor Tesisi Yöneticilerinin Cinsiyetlerine Göre Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin 

Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa ĠliĢkin 

Bağımsız Örneklem T-Testi Sonuçları 

 Cinsiyet N   S t sd p 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

Kadın 76 4,39 0,52 
,26 291 ,798 

Erkek 217 4,37 0,54 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

Kadın 76 4,09 0,60 
,38 291 ,707 

Erkek 217 4,11 0,56 

Telkinle Güdüleme 
Kadın 76 3,56 0,62 

,49 291 ,624 
Erkek 217 3,61 0,68 

Entelektüel Uyarım 
Kadın 76 4,05 0,59 

,45 291 ,651 
Erkek 217 4,01 0,64 

Bireysel Destek 
Kadın 76 4,23 0,58 

,03 291 ,978 
Erkek 217 4,23 0,61 

DönüĢümcü Liderlik 
Kadın 76 4,06 0,40 

,05 291 ,959 
Erkek 217 4,07 0,41 

KoĢullu Ödül 
Kadın 76 4,26 0,51 

1,14 291 ,257 
Erkek 217 4,18 0,54 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif) 

Kadın 76 3,38 0,85 
2,33 291 ,021 

Erkek 217 3,13 0,75 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Pasif) 

Kadın 76 2,32 0,83 
1,15 291 ,253 

Erkek 217 2,46 0,90 

Laissez-Faire Liderlik 
Kadın 76 1,88 0,70 

1,38 291 ,169 
Erkek 217 1,74 0,73 

EtkileĢimci Liderlik 
Kadın 76 2,96 0,46 

1,39 291 ,166 
Erkek 217 2,88 0,42 

 

Tablo 18‟de spor tesisi yöneticilerinin cinsiyetine göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin 

boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (t(291)=,26, p=,798>,05), 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Pasif)” (t(291)=38, p=,702>,05), “Telkinle Güdüleme” (t(291)=,49, 

p=,624>,05), “Entelektüel Uyarım” (t(291)=,45, p=,651>,05), “Bireysel Destek” (t(291)=,03, 

p=,978>,05) alt boyutlarında ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (t(291)=,05, p=,959>,05) arasında anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. 
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EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (t(291)=2,33, 

p=,021<,05) alt boyutunda kadın yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

“KoĢullu Ödül” (t(291)=1,14, p=,257>,05), “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (t(291)=1,15, 

p=,253>,05), “Laissez-Faire Liderlik” (t(291)=1,38, p=,169>,05) alt boyutlarında ve 

etkileĢimci liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri 

(t(291)=1,39, p=,166>,05) arasında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

 

On Dördüncü Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin medeni 

durumlarına göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ 

özellikleri arasında anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 19. Spor Tesisi Yöneticilerinin Medeni Durumlarına Göre Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Bağımsız Örneklem T-Testi Sonuçları 

 

Medeni 

Hal N   S t sd p 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

Evli 196 4,36 0,54 
,72 291 ,472 

Bekâr 97 4,41 0,51 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

Evli 196 4,11 0,58 
,13 291 ,897 

Bekâr 97 4,10 0,54 

Telkinle Güdüleme 
Evli 196 3,46 0,62 

5,30 291 ,000 
Bekâr 97 3,87 0,67 

Entelektüel Uyarım 
Evli 196 3,94 0,60 

3,32 291 ,001 
Bekâr 97 4,19 0,64 

Bireysel Destek 
Evli 196 4,18 0,60 

1,95 291 ,053 
Bekâr 97 4,32 0,59 

DönüĢümcü Liderlik 
Evli 196 4,01 0,38 

3,46 291 ,001 
Bekâr 97 4,18 0,42 

KoĢullu Ödül 
Evli 196 4,11 0,53 

4,04 291 ,000 
Bekâr 97 4,37 0,49 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif) 

Evli 196 3,22 0,79 
,84 291 ,404 

Bekâr 97 3,14 0,77 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Pasif) 

Evli 196 2,53 0,85 
3,13 291 ,002 

Bekâr 97 2,20 0,90 

Laissez-Faire Liderlik 
Evli 196 1,76 0,67 

,55 291 ,586 
Bekâr 97 1,81 0,82 

EtkileĢimci Liderlik 
Evli 196 2,91 0,42 

,52 291 ,603 
Bekâr 97 2,88 0,46 

  

Tablo 19‟da spor tesisi yöneticilerinin medeni durumlarına göre çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 
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gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “Telkinle Güdüleme” (t(291)=5,30, p=,000<,05), “Entelektüel Uyarım” 

(t(291)=3,32, p=,001<,05) ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (t(291)=3,46 p=,001<,05) arasında bekâr yöneticiler lehine anlamlı 

farklılık tespit edilmiĢtir. 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (t(291)=,72, p=,472>,05), “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ)” (t(291)=,13, p=,897>,05) ve “Bireysel Destek” (t(291)=1,95, p=,053>,05) alt 

boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “KoĢullu Ödül” (t(291)=4,04, p=,000<,05) alt 

boyutunda bekâr yöneticiler lehine, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (t(291)=3,13, p=,002<,05) 

alt boyutunda ise evli yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

“Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (t(291)=,84, p=,404<,05), “Laissez-Faire Liderlik” (t(291)=,55, 

p=,586>,05) alt boyutlarında ve etkileĢimci liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (t(291)=,52, p=,603>,05) arasında anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. 
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On BeĢinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin çalıĢtığı kuruma göre 

çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 20. Spor Tesisi Yöneticilerinin ÇalıĢtığı Kuruma Göre Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 ÇalıĢtığı Kurum N   S 

 

F 

 

p 

Post 

Hoc 

(Tukey) 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

Merkezi Yönetim 87 4,44 0,66 

,77 ,465  Özel Spor Tesisi 111 4,36 0,49 

Yerel Yönetim 95 4,35 0,45 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

Merkezi Yönetim 87 4,09 0,70 

3,68 ,026 
3>1, 

3>2 
Özel Spor Tesisi 111 4,02 0,46 

Yerel Yönetim 95 4,23 0,53 

Telkinle Güdüleme 

Merkezi Yönetim 87 3,50 0,57 

13,71 ,000 
2>1, 

2>3 
Özel Spor Tesisi 111 3,84 0,65 

Yerel Yönetim 95 3,39 0,68 

Entelektüel Uyarım 

Merkezi Yönetim 87 3,99 0,65 

6,35 ,002 2>3 Özel Spor Tesisi 111 4,17 0,49 

Yerel Yönetim 95 3,87 0,71 

Bireysel Destek 

Merkezi Yönetim 87 4,18 0,70 

1,19 ,306  Özel Spor Tesisi 111 4,30 0,57 

Yerel Yönetim 95 4,19 0,52 

DönüĢümcü Liderlik 

Merkezi Yönetim 87 4,04 0,48 

2,95 ,054  Özel Spor Tesisi 111 4,14 0,33 

Yerel Yönetim 95 4,01 0,40 

KoĢullu Ödül 

Merkezi Yönetim 87 4,07 0,58 

10,85 ,000 2>1,2>3 Özel Spor Tesisi 111 4,38 0,47 

Yerel Yönetim 95 4,11 0,49 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif) 

Merkezi Yönetim 87 3,15 0,79 

2,93 ,055  Özel Spor Tesisi 111 3,10 0,82 

Yerel Yönetim 95 3,35 0,73 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Pasif) 

Merkezi Yönetim 87 2,49 0,86 

11,95 ,000 2<1,2<3 Özel Spor Tesisi 111 2,13 0,86 

Yerel Yönetim 95 2,70 0,84 

Laissez-Faire Liderlik 

Merkezi Yönetim 87 1,62 0,61 

4,06 ,018 1<3 Özel Spor Tesisi 111 1,77 0,82 

Yerel Yönetim 95 1,92 0,67 

EtkileĢimci Liderlik 

Merkezi Yönetim 87 2,83 0,43 

5,81 ,003 1<3,2<3 Özel Spor Tesisi 111 2,84 0,48 

Yerel Yönetim 95 3,02 0,35 
Kategoriler: Merkezi Yönetim=1; Özel Spor Tesisi=2; Yerel Yönetim=3 
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Tablo 20‟de spor tesisi yöneticilerinin çalıĢtıkları kuruma göre çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” (F=3,68, p=,026<,05) alt boyutunda 

yerel yönetimlerde çalıĢan spor tesisi yöneticileri lehine farklılık bulunurken, “Telkinle 

Güdüleme” (F=13,71, p=,000<,05) ve “Entelektüel Uyarım” (F=6,35, p=,002<,05) alt 

boyutlarında ise özel spor tesisi yöneticileri lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (F=,77, p=,465>,05), “Bireysel Destek” (F=1,19, 

p=,306>,05) alt boyutlarında ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (F=2,95, p=,054>,05) arasında anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “KoĢullu Ödül” (F=10,85, p=,000<,05) alt 

boyutunda özel spor tesisi yöneticileri lehine, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (F=11,95, 

p=,000<,05) alt boyutunda özel spor tesisi yöneticileri aleyhine, “Laissez-Faire Liderlik” 

(F=4,06, p=,018<,05) alt boyutunda ve etkileĢimci liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ 

özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (F=5,81, p=,003<,05) arasında ise yerel yönetimlerde 

çalıĢan yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

“Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (F=2,93, p=,055>,05) alt boyutunda anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Anlamlı bir farklılık olmamasına rağmen ortalama puanlarına bakıldığında 

yerel yönetimlerde çalıĢan yöneticilerin liderlik davranıĢ özellikleri düzeyinin yüksek 

olduğu görülmektedir. 

 

On Altıncı Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin hizmet sürelerine göre 

çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 
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Tablo 21. Spor Tesisi Yöneticilerinin Hizmet Sürelerine Göre Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Hizmet Süresi N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

0-5 yıl 105 4,37 0,45 

,13 ,944  
6-11 yıl 85 4,40 0,49 

12-17 yıl 55 4,35 0,69 

18 ve üzeri yıl 48 4,40 0,56 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

0-5 yıl 105 4,08 0,55 

,62 ,600  
6-11 yıl 85 4,08 0,50 

12-17 yıl 55 4,10 0,71 

18 ve üzeri yıl 48 4,21 0,55 

Telkinle Güdüleme 

0-5 yıl 105 3,76 0,63 

4,68 ,003 1>3 
6-11 yıl 85 3,57 0,69 

12-17 yıl 55 3,37 0,59 

18 ve üzeri yıl 48 3,52 0,68 

Entelektüel Uyarım 

0-5 yıl 105 4,14 0,56 

5,70 ,001 1>3,4>3 
6-11 yıl 85 4,00 0,68 

12-17 yıl 55 3,74 0,61 

18 ve üzeri yıl 48 4,13 0,59 

Bireysel Destek 

0-5 yıl 105 4,27 0,53 

3,43 ,017 
1>3,2>3, 

4>3 

6-11 yıl 85 4,30 0,55 

12-17 yıl 55 4,00 0,76 

18 ve üzeri yıl 48 4,28 0,55 

DönüĢümcü Liderlik 

0-5 yıl 105 4,13 0,38 

3,67 ,013 
1>3,2>3, 

4>3 

6-11 yıl 85 4,07 0,40 

12-17 yıl 55 3,91 0,46 

18 ve üzeri yıl 48 4,11 0,37 

KoĢullu Ödül 

0-5 yıl 105 4,28 0,44 

6,00 ,001 

 

1>3, 2>3 
6-11 yıl 85 4,28 0,56 

12-17 yıl 55 3,94 0,59 

18 ve üzeri yıl 48 4,20 0,50  

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 

0-5 yıl 105 3,24 0,80 

,88 ,454 
 6-11 yıl 85 3,09 0,80 

12-17 yıl 55 3,18 0,70 

18 ve üzeri yıl 48 3,30 0,82  

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) 

0-5 yıl 105 2,23 0,84 

5,19 ,002 1<3,2<3 
6-11 yıl 85 2,35 0,91 

12-17 yıl 55 2,75 0,90 

18 ve üzeri yıl 48 2,59 0,80 

Laissez-Faire Liderlik 

0-5 yıl 105 1,85 0,83 

1,14 ,334  
6-11 yıl 85 1,67 0,70 

12-17 yıl 55 1,74 0,62 

18 ve üzeri yıl 48 1,83 0,60 

EtkileĢimci Liderlik 

0-5 yıl 105 2,90 0,49 

,96 ,411  
6-11 yıl 85 2,85 0,41 

12-17 yıl 55 2,90 0,39 

18 ve üzeri yıl 48 2,98 0,38 

Kategoriler: 0-5 yıl=1; 6-11 yıl=2; 12-17 yıl=3; 18 ve üzeri=4 
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Tablo 21‟de spor tesisi yöneticilerinin hizmet sürelerine göre çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “Telkinle Güdüleme” (F=4,68, p=,003<,05), “Entelektüel Uyarım” 

(F=5,70, p=,001<,05), “Bireysel Destek” (F=3,43, p=,017<,05) ve dönüĢümcü liderliğin 

geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (F=3,67, p=,013<,05) 

arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

Tespit edilen anlamlı farklılıklar; “Telkinle Güdüleme” alt boyutunda hizmet süresi “12-17 

yıl” (=3,37) olan yöneticilerin, hizmet süresi “0-5 yıl” (=3,76) olan yöneticilerden, 

“Entelektüel Uyarım” alt boyutunda hizmet süresi “12-17 yıl” (=3,74) olan yöneticilerin, 

hizmet süresi “0-5 yıl” (=4,14) ile “18 ve üzeri yıl” ( =4,13) olan yöneticilerden, 

“Bireysel Destek” alt boyutunda hizmet süresi “12-17 yıl” ( =4,00) olan yöneticilerin, 

hizmet süresi “0-5 yıl” (=4,27), “6-11yıl” (=4,30) ile “18 ve üzeri yıl” (=4,28) olan 

yöneticilerden ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ düzeylerinde ise hizmet 

süresi “12-17 yıl” (=3,91) olan yöneticilerin, hizmet süresi “0-5 yıl” (=4,13), “6-11yıl” 

(=4,07) ile “18 ve üzeri yıl” (=4,11) olan yöneticilerden liderlik davranıĢ düzeylerinin 

düĢük seviyede olmasından kaynaklanmaktadır. 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (F=,13, p=,944>,05) ve “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ)” (F=,62, p=,600>,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “KoĢullu Ödül” (F=6,00, p=,001<,05)  alt 

boyutunda hizmet süresi “12-17 yıl” (=3,94) olan yöneticiler aleyhine anlamlı farklılık 

bulunurken, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (F=5,19, p=,002<,05) alt boyutunda ise hizmet 

süresi “12-17 yıl” (=2,75) olan yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

“Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (F=,88, p=,454>,05), “Laissez-Faire Liderlik” (F=1,14, 

p=,334>,05) alt boyutlarında ve etkileĢimci liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (F=,96, p=,411>,05) arasında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 
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On Yedinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin refah düzeyi göre çok 

faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri arasında 

anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 22. Spor Tesisi Yöneticilerinin Refah Düzeyine Göre Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 
Refah Düzeyi N   S 

 

F 

 

p 

Post 

Hoc 

(Tukey) 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

Kötü 35 4,21 0,59 

2,05 ,130  Normal 187 4,39 0,54 

Ġyi 71 4,43 0,48 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

Kötü 35 3,94 0,69 

1,91 ,150  Normal 187 4,12 0,59 

Ġyi 71 4,15 0,43 

Telkinle Güdüleme 

Kötü 35 3,66 0,72 

1,15 ,319  Normal 187 3,55 0,63 

Ġyi 71 3,68 0,72 

Entelektüel Uyarım 

Kötü 35 3,98 0,65 

,14 ,867  Normal 187 4,03 0,61 

Ġyi 71 4,01 0,65 

Bireysel Destek 

Kötü 35 4,17 0,63 

,61 ,545  Normal 187 4,22 0,59 

Ġyi 71 4,29 0,60 

DönüĢümcü Liderlik 

Kötü 35 3,99 0,45 

1,08 ,341  Normal 187 4,06 0,40 

Ġyi 71 4,11 0,40 

KoĢullu Ödül 

Kötü 35 4,13 0,49 

,43 ,654  Normal 187 4,20 0,53 

Ġyi 71 4,23 0,54 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif) 

Kötü 35 2,86 0,86 

4,05 ,018 
1<2, 

1<3 
Normal 187 3,22 0,74 

Ġyi 71 3,30 0,82 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Pasif) 

Kötü 35 2,59 0,90 

,71 ,492  Normal 187 2,41 0,83 

Ġyi 71 2,38 1,01 

Laissez-Faire Liderlik 

Kötü 35 1,90 0,65 

,60 ,551  Normal 187 1,75 0,71 

Ġyi 71 1,77 0,81 

EtkileĢimci Liderlik 

Kötü 35 2,87 0,44 

,18 ,839  Normal 187 2,90 0,42 

Ġyi 71 2,92 0,46 
Kategoriler: Kötü=1; Normal=2; Ġyi=3 
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Tablo 22‟de spor tesisi yöneticilerinin refah düzeylerine göre çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (F=2,05, p=,130>,05), “ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki (DavranıĢ)” (F=1,91, p=,150>,05), “Telkinle Güdüleme” (F=1,15, p=,319>,05), 

“Entelektüel Uyarım” (F=,14, p=,867>,05), “Bireysel Destek” (F=,61, p=,545>,05) olarak 

tüm alt boyutlarda ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (F=1,08, p=,341>,05) arasında anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Anlamlı bir farklılık olmamasına rağmen ortalama puanlarına bakıldığında 

refah düzeyi iyi olan yöneticilerin liderlik davranıĢ özellikleri düzeyinin yüksek olduğu 

görülmektedir. 

EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (F=4,05, 

p=,018<,05) alt boyutunda refah düzeyi kötü olan yöneticiler aleyhine anlamlı farklılık 

tespit edilmiĢtir. 

“KoĢullu Ödül” (F=,43, p=,654>,05), “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (F=,71, p=,492>,05), 

“Laissez-Faire Liderlik” (F=,60, p=,551>,05) alt boyutlarında ve etkileĢimci liderliğin 

geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (F=,18, p=,839>,05) 

arasında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

 

On Sekizinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin eğitim düzeyine 

göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri 

arasında anlamlı farklılık var mıdır? 
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Tablo 23. Spor Tesisi Yöneticilerinin Eğitim Düzeyine Göre Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 Eğitim Düzeyi N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

Lise 30 4,17 0,61 

1,92 ,127  
Ön Lisans 41 4,35 0,54 

Lisans 186 4,41 0,52 

Lisanüstü 36 4,42 0,49 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

Lise 30 4,16 0,71 

1,08 ,357  
Ön Lisans 41 4,24 0,48 

Lisans 186 4,08 0,58 

Lisanüstü 36 4,04 0,43 

Telkinle Güdüleme 

Lise 30 3,34 0,56 

11,59 ,000 1<4,2<4 
Ön Lisans 41 3,26 0,72 

Lisans 186 3,62 0,63 

Lisanüstü 36 4,04 0,57 

Entelektüel Uyarım 

Lise 30 3,58 0,85 

12,46 ,000 
1<3,1<4, 

2<3,2<4 

Ön Lisans 41 3,77 0,56 

Lisans 186 4,09 0,57 

Lisanüstü 36 4,34 0,44 

Bireysel Destek 

Lise 30 3,94 0,71 

3,90 ,009 1<3,1<4 
Ön Lisans 41 4,17 0,58 

Lisans 186 4,25 0,58 

Lisanüstü 36 4,42 0,51 

DönüĢümcü Liderlik 

Lise 30 3,84 0,51 

7,43 ,000 1<3,1<4 
Ön Lisans 41 3,96 0,34 

Lisans 186 4,09 0,39 

Lisanüstü 36 4,25 0,35 

KoĢullu Ödül 

Lise 30 3,88 0,66 

7,40 ,000 
1<3,1<4, 

2<3,2<4 

Ön Lisans 41 4,03 0,46 

Lisans 186 4,26 0,51 

Lisanüstü 36 4,35 0,47 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 

Lise 30 3,33 0,71 

1,35 ,258 
 Ön Lisans 41 3,30 0,88 

Lisans 186 3,19 0,79 

Lisanüstü 36 2,99 0,69  

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) 

Lise 30 3,00 0,91 

19,74 ,000 
1>3,1>4, 

2>3,2>4 

Ön Lisans 41 3,05 0,85 

Lisans 186 2,29 0,79 

Lisanüstü 36 1,91 0,76 

Laissez-Faire Liderlik 

Lise 30 1,99 0,70 

1,86 ,136  
Ön Lisans 41 1,91 0,55 

Lisans 186 1,71 0,74 

Lisanüstü 36 1,78 0,82 

EtkileĢimci Liderlik 

Lise 30 3,05 0,41 

5,30 ,001 
1>4, 

2>3,2>4 

Ön Lisans 41 3,07 0,41 

Lisans 186 2,86 0,42 

Lisanüstü 36 2,76 0,45 

Kategoriler: Lise=1; Ön Lisans=2; Lisans=3 ve Lisanüstü=4 
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Tablo 23‟de spor tesisi yöneticilerinin eğitim düzeylerine göre çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “Telkinle Güdüleme” (F=11,59, p=,000<,05), “Entelektüel Uyarım” 

(F=12,46, p=,000<,05), “Bireysel Destek” (F=3,90, p=,009<,05) alt boyutlarında ve 

dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri 

(F=7,43, p=,000<,05) arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

Tespit edilen anlamlı farklılıklar; “Telkinle Güdüleme” alt boyutunda eğitim düzeyi 

“Lisansüstü” (=4,04) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” ( =3,34) ile “Ön Lisans” (

=3,26) olan yöneticilerden, “Entelektüel Uyarım” alt boyutunda eğitim düzeyi  

“Lisansüstü” (=4,34) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi  “Lise” (=3,58) ile “Ön Lisans” 

(=3,77) olan yöneticilerden, aynı zamanda eğitim düzeyi  “Lisans” (=4,09) olan 

yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” ile “Ön Lisans” olan yöneticilerden, “Bireysel Destek” 

alt boyutunda eğitim düzeyi  “Lisansüstü” (=4,42) ile “Lisans” (=4,25) olan 

yöneticilerin, eğitim düzeyi  “Lise” (=3,94) olan yöneticilerden ve dönüĢümcü liderliğin 

geneline iliĢkin davranıĢ düzeylerinde ise eğitim düzeyi  “Lisansüstü” ( =4,25) ile 

“Lisans” (=4,09) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi  “Lise” (=3,84) olan yöneticilerden, 

liderlik davranıĢ düzeylerinin yüksek seviyede olmasından kaynaklanmaktadır. 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (F=1,92, p=,127>,05) ve “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ)” (F=1,08, p=,357>,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “KoĢullu Ödül” (F=7,40, p=,000<,05), 

“Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (F=19,74, p=,000<,05) alt boyutlarında ve etkileĢimci 

liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (F=5,30, 

p=,001<,05) arasında anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

Tespit edilen anlamlı farklılıklar; “KoĢullu Ödül” alt boyutunda eğitim düzeyi  

“Lisansüstü” (=4,35) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi  “Lise” (=3,88) ile “Ön Lisans” 

(=4,03) olan yöneticilerden, aynı zamanda eğitim düzeyi  “Lisans” (=4,26) olan 

yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lise” ile “Ön Lisans” olan yöneticilerden, “Ġstisnalarla 

Yönetim (Pasif)” alt boyutunda eğitim düzeyi  “Lise” ( =3,00) olan yöneticilerin, eğitim 

düzeyi  “Lisans” (=2,29) ile “Lisansüstü” (=1,91) olan yöneticilerden, aynı zamanda 

eğitim düzeyi  “Ön Lisans” (=3,05) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lisans” ile 
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“Lisansüstü” olan yöneticilerden ve etkileĢimci liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ 

düzeylerinde ise eğitim düzeyi “Lise” (=3,05) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi 

“Lisansüstü” (=2,76) olan yöneticilerden, aynı zamanda eğitim düzeyi “Ön Lisans” (

=3,07) olan yöneticilerin, eğitim düzeyi “Lisans” (=2,86) ile “Lisansüstü” olan 

yöneticilerden liderlik davranıĢ düzeylerinin yüksek seviyede olmasından 

kaynaklanmaktadır. 

“Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (F=1,35, p=,258>,05) ve “Laissez-Faire Liderlik” (F=1,86, 

p=,136>,05) alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir. 
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On Dokuzuncu Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin mezun olduğu 

alana göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ 

özellikleri arasında anlamlı farklılık var mıdır? 

Tablo 24. Spor Tesisi Yöneticilerinin Mezun Olduğu Alana Göre Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Bağımsız Örneklem T-Testi Sonuçları 

 Mezun Olduğu Alan N   S t sd p 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

Beden Eğitimi ve Spor 155 4,45 0,51 
2,60 291 ,010 

Diğer 138 4,29 0,54 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

Beden Eğitimi ve Spor 155 4,02 0,58 
2,66 291 ,008 

Diğer 138 4,20 0,54 

Telkinle Güdüleme 
Beden Eğitimi ve Spor 155 3,79 0,57 

5,47 291 ,000 
Diğer 138 3,38 0,70 

Entelektüel Uyarım 
Beden Eğitimi ve Spor 155 4,25 0,50 

7,01 291 ,000 
Diğer 138 3,77 0,65 

Bireysel Destek 
Beden Eğitimi ve Spor 155 4,37 0,53 

4,35 291 ,000 
Diğer 138 4,07 0,63 

DönüĢümcü Liderlik 
Beden Eğitimi ve Spor 155 4,18 0,38 

5,11 291 ,000 
Diğer 138 3,94 0,40 

KoĢullu Ödül 
Beden Eğitimi ve Spor 155 4,37 0,46 

6,14 291 ,000 
Diğer 138 4,01 0,54 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif) 

Beden Eğitimi ve Spor 155 3,03 0,76 
3,92 291 ,000 

Diğer 138 3,38 0,77 

Ġstisnalarla Yönetim 

(Pasif) 

Beden Eğitimi ve Spor 155 2,11 0,71 
6,83 291 ,000 

Diğer 138 2,77 0,93 

Laissez-Faire Liderlik 
Beden Eğitimi ve Spor 155 1,66 0,78 

3,01 291 ,003 
Diğer 138 1,91 0,63 

EtkileĢimci Liderlik 
Beden Eğitimi ve Spor 155 2,79 0,43 

4,60 291 ,000 
Diğer 138 3,02 0,41 

 

Tablo 24‟de spor tesisi yöneticilerinin mezun olduğu alana göre çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” (t(291)=2,66, p=,008<,05) alt boyutunda 

diğer alanlardan mezun olan yöneticiler lehine anlamlı farklılık bulunurken, 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (t(291)=2,60, p=,010<,05), “Telkinle Güdüleme” 

(t(291)=5,47, p=,000<,05), “Entelektüel Uyarım” (t(291)=7,01, p=,000<,05), “Bireysel 

Destek” (t(291)=4,35, p=,000<,05) alt boyutlarında ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin 

davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (t(291)=5,11, p=,000<,05) arasında beden 
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eğitimi ve spor ile ilgili alanlardan mezun olan yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit 

edilmiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “KoĢullu Ödül” (t(291)=6,14, p=,000<,05) alt 

boyutunda beden eğitimi ve spor ile ilgili alanlardan mezun olan yöneticiler lehine anlamlı 

farklılık bulunurken, “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (t(291)=3,92, p=,000<,05), “Ġstisnalarla 

Yönetim (Pasif)” (t(291)=6,83, p=,000<,05), “Laissez-Faire Liderlik” (t(291)=3,01, 

p=,003<,05) alt boyutlarında ve etkileĢimci liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri (t(291)=4,60, p=,000<,05) arasında diğer alanlardan mezun olan 

yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

 

Yirminci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin yöneticilik kıdemine 

göre çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin davranıĢ özellikleri 

arasında anlamlı farklılık var mıdır? 
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Tablo 25. Spor Tesisi Yöneticilerinin Yöneticilik Kıdemine Göre Çok Faktörlü Liderlik 

Ölçeğinin Alt Boyutları ve Geneline ĠliĢkin DavranıĢ Özellikleri Arasındaki Farklılığa 

ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 Yöneticilik Kıdemi N   S 

 

F 

 

p 

Post Hoc 

(Tukey) 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(Atfedilen) 

0-3 yıl 124 4,39 0,57 

,26 ,857  
4-7 yıl 93 4,38 0,48 

8-11 yıl 36 4,31 0,41 

12 yıl ve üzeri 40 4,40 0,62 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ) 

0-3 yıl 124 4,03 0,61 

2,45 ,064 1<4 
4-7 yıl 93 4,12 0,54 

8-11 yıl 36 4,12 0,51 

12 yıl ve üzeri 40 4,31 0,49 

Telkinle Güdüleme 

0-3 yıl 124 3,63 0,63 

,20 ,898  
4-7 yıl 93 3,58 0,69 

8-11 yıl 36 3,53 0,70 

12 yıl ve üzeri 40 3,58 0,68 

Entelektüel Uyarım 

0-3 yıl 124 4,04 0,64 

,71 ,545  
4-7 yıl 93 3,95 0,64 

8-11 yıl 36 4,05 0,63 

12 yıl ve üzeri 40 4,11 0,52 

Bireysel Destek 

0-3 yıl 124 4,24 0,68 

,89 ,449  
4-7 yıl 93 4,20 0,54 

8-11 yıl 36 4,13 0,46 

12 yıl ve üzeri 40 4,34 0,58 

DönüĢümcü Liderlik 

0-3 yıl 124 4,06 0,46 

,69 ,557  
4-7 yıl 93 4,05 0,36 

8-11 yıl 36 4,03 0,32 

12 yıl ve üzeri 40 4,15 0,37 

KoĢullu Ödül 

0-3 yıl 124 4,18 0,54 

,22 ,883  
4-7 yıl 93 4,21 0,56 

8-11 yıl 36 4,21 0,54 

12 yıl ve üzeri 40 4,25 0,42 

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif) 

0-3 yıl 124 3,16 0,80 

2,66 ,048 2<4 
4-7 yıl 93 3,11 0,76 

8-11 yıl 36 3,18 0,71 

12 yıl ve üzeri 40 3,51 0,80 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif) 

0-3 yıl 124 2,33 0,91 

1,29 ,279  
4-7 yıl 93 2,57 0,89 

8-11 yıl 36 2,40 0,93 

12 yıl ve üzeri 40 2,38 0,73 

Laissez-Faire Liderlik 

0-3 yıl 124 1,80 0,80 

,29 ,830  
4-7 yıl 93 1,76 0,69 

8-11 yıl 36 1,69 0,68 

12 yıl ve üzeri 40 1,81 0,60 

EtkileĢimci Liderlik 

0-3 yıl 124 2,87 0,48 

,83 ,479  
4-7 yıl 93 2,91 0,39 

8-11 yıl 36 2,87 0,41 

12 yıl ve üzeri 40 2,99 0,37 

Kategoriler: 0-3 Yıl=1; 4-7 Yıl=2; 8-11 Yıl=3 ve 12 Yıl ve Üzeri=4 
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Tablo 25‟de spor tesisi yöneticilerinin yöneticilik kıdemlerine göre çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin boyutları ve bu boyutları oluĢturan alt boyutlara ait liderlik davranıĢ özelliklerini 

gerçekleĢtirme düzeyleri arasındaki farklılık incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik boyutu ve 

alt boyutlarında, “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” (F=2,45, p=,064<,05) alt boyutunda 

yöneticilik kıdemi “12 yıl ve Üzeri” (=4,31) olan yöneticilerin dönüĢümcü liderlik 

davranıĢ özellikleri düzeyinin, yöneticilik kıdemi “0-3 yıl” ( =4,03)  olan yöneticilerden 

yüksek düzeye sahip olmasından anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” (F=,26, p=,857>,05), “Telkinle Güdüleme” (F=,20, 

p=,898>,05), “Entelektüel Uyarım” (F=,71, p=,545>,05), “Bireysel Destek” (F=,89, 

p=,449>,05), alt boyutlarında ve dönüĢümcü liderliğin geneline iliĢkin davranıĢ 

özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (F=,69, p=,557>,05) arasında anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik boyutu ve alt boyutlarında, “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” (F=2,66, 

p=,048<,05) alt boyutunda yöneticilik kıdemi “12 yıl ve Üzeri” (=3,51) olan 

yöneticilerin dönüĢümcü liderlik davranıĢ özellikleri düzeyinin, yöneticilik kıdemi “4-7 

yıl” (=3,11)  olan yöneticilerden yüksek düzeye sahip olmasından anlamlı farklılık tespit 

edilmiĢtir. 

“KoĢullu Ödül” (F=,22, p=,883>,05), “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” (F=1,29, p=,279>,05), 

“Laissez-Faire Liderlik” (F=,29, p=,830>,05) ve etkileĢimci liderliğin geneline iliĢkin 

davranıĢ özelliklerini gerçekleĢtirme düzeyleri (F=,83, p=,479>,05) arasında anlamlı 

farklılık tespit edilmemiĢtir. 
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Yirmi Birinci Alt Problem: Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin çok faktörlü liderlik 

ölçeğinin dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik alt boyutları ile giriĢimcilik ölçeğinin geneli 

ve alt boyutları arasında iliĢki var mıdır?  

Tablo 26. Spor Tesisi Yöneticilerinin Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin DönüĢümcü ve 

EtkileĢimci Liderlik Alt Boyutları Ġle GiriĢimcilik Ölçeğinin Geneli ve Alt Boyutları 

Arasında Pearson Korelasyon Sonuçları 

  
DönüĢümcü 

Liderlik 

EtkileĢimci 

Liderlik 

Kontrol Odağı 

r ,41(*) -,20(*) 

p ,000 ,000 

N 293 293 

BaĢarı Gereksinimi 

r ,33(*) -,18(*) 

p ,000 ,001 

N 293 293 

Risk Alma 

r ,35(*) -,33(*) 

p ,000 ,000 

N 293 293 

Belirsizliğe Tolerans 

r ,11(*) -,06 

p ,025 ,161 

N 293 293 

Kendine Güven 

r ,51(*) -,27(*) 

p ,000 ,000 

N 293 293 

Yenilik 

r ,46(*) -,22(*) 

p ,000 ,000 

N 293 293 

GiriĢimcilik 

r ,54(*) -,32(*) 

p ,000 ,000 

N 293 293 
*p<,05  

Tablo 26‟da çok faktörlü liderlik ölçeğinin dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci liderlik alt 

boyutları ile giriĢimcilik ölçeğinin geneli ve alt boyutları arasındaki iliĢkiye göre; 

giriĢimcilik ölçeğinin alt boyutlarından “Kontrol Odağı” alt boyutu ile dönüĢümcü liderlik 

arasında (r=,41, p=,000<,05) pozitif yönde orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu ve 

etkileĢimci liderlik arasında (r=-,20, p=,000<,05) negatif yönde düĢük düzeyde anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir.  

GiriĢimcilik ölçeğinin alt boyutlarından “BaĢarı Gereksinimi” alt boyutu ile dönüĢümcü 

liderlik arasında (r=,33, p=,000<,05) pozitif yönde düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu 

ve etkileĢimci liderlik arasında (r=-,18, p=,001<,05) negatif yönde düĢük düzeyde anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir. 
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GiriĢimcilik ölçeğinin alt boyutlarından “Risk Alma” alt boyutu ile dönüĢümcü liderlik 

arasında (r=,35, p=,000<,05) pozitif yönde orta düzeye yakın anlamlı bir iliĢki olduğu ve 

etkileĢimci liderlik arasında (r=-,33, p=,000<,05) negatif yönde düĢük düzeyin üstünde 

anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

GiriĢimcilik ölçeğinin alt boyutlarından “Belirsizliğe Tolerans” alt boyutu ile dönüĢümcü 

liderlik arasında (r=,11, p=,025<,05) pozitif yönde düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu 

ve etkileĢimci liderlik arasında (r=-,06, p=,116>,05) iliĢki olmadığı görülmektedir. 

GiriĢimcilik ölçeğinin alt boyutlarından “Kendine Güven” alt boyutu ile dönüĢümcü 

liderlik arasında (r=,51, p=,000<,05) pozitif yönde orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu 

ve etkileĢimci liderlik arasında (r=-,27, p=,000<,05) negatif yönde düĢük düzeyde anlamlı 

bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

GiriĢimcilik ölçeğinin alt boyutlarından “Yenilik” alt boyutu ile dönüĢümcü liderlik 

arasında (r=,46, p=,000<,05) pozitif yönde orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu ve 

etkileĢimci liderlik arasında (r=-,22, p=,000<,05) negatif yönde düĢük düzeyde anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmektedir. 

GiriĢimciliğin geneline iliĢkin eğilim düzeyleri ile dönüĢümcü liderlik arasında (r=,54, 

p=,000<,05) pozitif yönde orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu ve etkileĢimci liderlik 

arasında (r=-,32, p=,000<,05) negatif yönde düĢük düzeyin biraz üstünde anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

  



122 
 

  



123 
 

 

 

 

BÖLÜM V 

 

TARTIġMA ve SONUÇ 

 

 

5.1. TartıĢma 

Bu bölümde, Ankara ilinde bulunan merkezi yönetim, yerel yönetimler ve özel spor 

tesislerinde görev yapan spor tesisi yöneticilerinin, giriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢ 

düzeylerinin belirlenmesi, demografik değiĢkenlere göre farklılıklarının tespit edilmesi 

amacıyla yapılan çalıĢmada kullanılan ölçeklerden elde edilen veriler yorumlanarak ve 

literatür temelli olarak tartıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamına alınan spor tesisi yöneticilerinin; %74,1‟nin erkek, %25,9‟nun kadın, 

%48,8‟nin “21-35” yaĢ aralığında, %34,5‟nin “36-45” yaĢ aralığında, %16,7‟sinin “46 ve 

üzeri” yaĢ aralığında olduğu ve %66,9‟nun evli, %33,1‟nin ise bekâr olduğu 

görülmektedir. Ayrıca yöneticilerin, %29,7‟sinin merkezi yönetim idaresinde, %32‟4‟nün 

yerel yönetimler bünyesindeki belediyelerde ve %37,9‟nun ise özel spor tesislerinde görev 

yaptıkları görülmüĢ ve spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin %52,9‟nun beden 

eğitimi ve spor ile ilgili bir bölümden mezun olduğu ve %47,1‟nin ise beden eğitimi ve 

spor alanı dıĢında ki farklı bir alandan mezun olduğu belirlenmiĢtir (Tablo 1). 

AraĢtırma grubunun geçmiĢte sporla ilgilenme düzeyleri incelendiğinde, büyük bir 

çoğunluğun (%88,1) sporcu, antrenör, hakem ve yönetici vb. düzeyinde sporla ilgilendiği 

tespit edilmiĢtir (Tablo 2). Bu açıdan bakıldığında, araĢtırma kapsamındaki yöneticilerin 

genelinin sporun içerisinden geldiği görülmektedir ve çalıĢmanın temelini oluĢturan spor 

yöneticilerinin giriĢimcilik ve liderlik özelliklerinin belirlenmesinde literatür için önemli 

sonuçların ortaya çıkacağı düĢünülmektedir.  
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Spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt 

boyutları ve geneline iliĢkin ortalama sonuçlarına göre, yöneticilerin genel olarak 

giriĢimcilik özelliklerinin (=3,59) yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür, alt boyutlara 

iliĢkin ortalama puanları incelendiğinde; “BaĢarı Gereksinimi” ( =3,88) alt boyutu ilk 

sırada yer alırken, “Risk Alma” (=3,16) alt boyutu sıralamanın sonunda yer almıĢtır 

(Tablo 6). 

Kılıçer (2011) KOBĠ yöneticileri üzerine yaptığı çalıĢmada yöneticilerin borçlanmaktan ve 

risk üstlenmekten korkmama, kredi alma konusunda kendini rahat hissetme konularında 

daha az düzeyde baĢarılı olduklarını düĢündüklerini belirtmiĢ, Bozkurt‟un (2005) 

öğrenciler üzerine yaptığı çalıĢmada öğrencilerin risk alıp almama konusunda kararsız 

olduğu görülmüĢ, Erdurur (2012) tarafından yapılan çalıĢmada ise risk almaya orta 

düzeyde bir ilgi gösterildiği görülmektedir. 

Spor tesisi yöneticilerinin yaĢlarına göre giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları 

ve geneline iliĢkin eğilimleri arasında yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi sonucunda, 

araĢtırmaya katılan spor tesisi yöneticilerinin yaĢ değiĢkenine iliĢkin olarak giriĢimcilik 

değerlendirme ölçeğinden elde edilen puanlar arasındaki farklılıklar incelendiğinde “BaĢarı 

Gereksinimi”, “Risk Alma”, “Yenilik”, “Kendine Güven” alt boyutlarında anlamlı 

farklılığa rastlanılmıĢtır. YaĢ değiĢkenine bağlı olarak giriĢimcilik toplam puanlarına 

bakıldığında ise 21-35 yaĢ aralığındaki katılımcıların puanlarının, 36-45 yaĢ ve 46 yaĢ ve 

üzerinde bulunan katılımcıların puanlarından daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir.  

GiriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin diğer alt boyutları olan “Kontrol Odağı” ve 

“Belirsizlik Tolerans” faktörlerinde ise anlamlı düzeyde bir farklılık bulunmazken, 

“Kontrol Odağı” alt boyutunda 46 ve üzeri yaĢ kategorisindeki katılımcıların bu faktörde 

elde ettikleri puanlarının daha yüksek çıktığı görülmüĢtür (Tablo 8). Bu sonuçla alt 

kategorideki yaĢ aralıklarına göre ileri yaĢlardaki yöneticilerin hayatlarına ve iĢ 

yaĢamlarındaki olaylara daha kontrollü bir Ģekilde baktıkları söylenebilir. 

GiriĢimciliği etkileyen demografik unsurların baĢında yaĢ grubu gelmektedir. Bozkurt 

(2007) yaĢ değiĢkeni ile giriĢimcilik arasında sıkı bir iliĢkinin olduğunu belirtmektedir. 

“YaĢ değiĢkenine göre” giriĢimcilik alt boyutlarına bakıldığında, Birçek (2008) “GiriĢimci 

KiĢilik Özelliklerinin Liderlik Bağlamında Ġncelenmesi” isimli çalıĢmasında “kendine 

güven” alt boyutunda, Kırılmaz (2013) Sivil Toplum KuruluĢu liderleri üzerine yaptığı 
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çalıĢmada “risk alma” alt boyutunda ve Kuvan ise (2008) Malatya Sanayi Odasına kayıtlı 

giriĢimci kiĢiler üzerine yaptığı araĢtırmasında sadece “yenilikçilik” ve “oto kontrol” alt 

boyutlarında anlamlı farklılıklar tespit etmiĢ ve araĢtırma paralelinde yaĢ ilerledikçe 

giriĢimcilik özelliklerinin zayıfladığı görülmüĢtür.  

Genel anlamda giriĢimciliğin yaĢ değiĢkenine iliĢkin düzeylerine bakıldığında 21-35 yaĢ 

aralığındaki spor tesisi yöneticilerinin giriĢimcilik düzeylerinin, 36-45 yaĢ ve 46 ve üzeri 

yaĢ aralığındaki yöneticilere göre daha yüksek olduğunu, görev yaptıkları yöneticilik 

pozisyonunda yüksek motivasyonla çalıĢtıklarını ifade edebiliriz. 

Yöneticilerin cinsiyet değiĢkeni ile giriĢimcilik düzeyine iliĢkin yapılan analizde “Kontrol 

Odağı”, “Risk Alma”, “Kendine Güven”, “Yenilik” boyutlarında ve giriĢimcilik toplam 

puanları arasında herhangi bir farklılığa rastlanılmazken, “BaĢarı Gereksinimi” ve 

“Belirsizlik Tolerans” alt boyutlarında anlamlı bir farklılığa rastlanılmıĢtır. Bu iki alt 

boyutta da kadın yöneticilerin eğilimlerinin daha yüksek düzeyde olduğu görülmektedir 

(Tablo 9).  

AraĢtırma bulgularından hareketle, kadın yöneticilerin erkek yöneticilere oranla biyolojik 

olarak daha fazla baĢarı arzusu duydukları, bunun kadınların genel olarak iĢ hayatında ve 

özellikle yönetici pozisyonunda fazla bulunmamasından kaynaklandığı, iĢ hayatlarında 

giriĢimcilik eğilimlerinin yüksek olduğu söylenebilir. Kadınların bu giriĢimsel arzularını, 

sosyal konumlarının tarih boyunca umumi olarak erkekler tarafından belirlenmesi ve 

devamlı erkeklere bağımlı yaĢamaları, toplumsal cinsiyet rollerinde erkeklere göre ikincil 

sırada olma anlayıĢının yaygınlığı ve bu anlayıĢı yıkma dürtüsü olarak açıklayabiliriz.  

Ġlgili literatür incelendiğinde, cinsiyet değiĢkeninin giriĢimcilik eğilimi üzerinde etken 

olduğu ifade edilmektedir (Steward vd., 1999). Erdem (2001) konuyla ilgili olarak, cinsiyet 

farklılığı, bireylerin taĢıdığı özellikler açısından farklılık oluĢturarak, kiĢisel algıyı 

değiĢtirir ve giriĢimcilik eğilimini biliĢsel açıdan etkiler tespitinde bulunmuĢtur.  

GiriĢimcilik ile ilgili bazı çalıĢmalar incelendiğinde; Erdurur (2012) tarafından turizm 

öğrencilerine yapılan giriĢimci kiĢilik eğilimi çalıĢmasında ise cinsiyet değiĢkenine iliĢkin 

anlamlı farklılığa rastlanılmaması araĢtırma sonucuyla ayrılmaktadır. Ancak, Yılmaz ve 

Sünbül (2009) üniversite öğrencilerin giriĢimcilik düzeylerinin cinsiyete göre 

farklılaĢmadığını fakat ortalama puanlarına bakıldığında kadın öğrencilerin giriĢimcilik 

düzeylerinin yüksek olduğunu belirtmiĢtir. Saylan (2011) ise turizm sektöründe yaptığı 

araĢtırmada, kadın turizm giriĢimcilerinin erkek turizm giriĢimcilerine göre giriĢimci 
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kiĢilik özelliğinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu çalıĢmaların sonuçları 

araĢtırmayla paralellik arz etmektedir. 

Yöneticilerin giriĢimcilik değerlendirme ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin 

eğilimleri arasındaki farklılığa iliĢkin olarak yapılan Bağımsız Örneklem T-Testi analiz 

sonucunda, katılımcıların giriĢimcilik düzeyleri ile medeni durum değiĢkeni arasında 

“BaĢarı Gereksinimi”, “Risk Alma”, “Kendine Güven”, “Yenilik” alt boyutlarında ve genel 

giriĢimcilik düzeylerinde bekâr yöneticiler lehine anlamlı bir farklılık olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bununla beraber tüm alt boyutlarda bekâr yöneticilerin giriĢimcilik düzeylerinin 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Tablo 10). 

Diğer bir ifadeyle spor tesisi yöneticilerinin medeni durumunun giriĢimcilik eğilimi 

üzerinde önemli bir etken olduğu saptanmıĢtır. 

Bu bağlamda, araĢtırmadan elde edilen bu bulgunun ilgili literatürle uyum içinde olduğu 

söylenebilir (Tulunay, 2008; Tek, 2008; Kırılmaz; 2013). Demircan (2000) ise giriĢimcilik 

ve giriĢimcilerin kiĢilik özellikleri konusunda yaptığı çalıĢmada bekâr bir bireyin ailevi 

anlamda taĢıdığı sorumluluğun yalnızca kendi varlığıyla sınırlı olduğunu, evli bir bireyin 

sorumluluk sınırlarının, eĢi ve çocuklarının da söz konusu olmasıyla geniĢleyeceğini ifade 

etmiĢ, bireylerin evlilikle birlikte, yeni iĢ kurmalarının riskini ve getireceği stresi göze 

almak istemeyeceklerini, çünkü giriĢimde bulunmanın yalnızca giriĢimcinin kendisini 

değil, yakın çevresini de etkileyeceğini açıklamıĢtır. 

AraĢtırma kapsamına alınan katılımcıların çalıĢtıkları kurum değiĢkenine göre giriĢimcilik 

değerlendirme ölçeğinden elde ettikleri puanlar arasındaki farklılıklar incelendiğinde; 

“BaĢarı Gereksinimi” ve “Belirsizliğe Tolerans” alt boyutlarında farklılığa rastlanmazken, 

“Kontrol Odağı”, “Risk Alma”, “Kendine Güven” ve “Yenilik” alt boyutlarında özel spor 

iĢletmelerinde görev yapan yöneticiler lehine anlamlı farklılığa rastlanılmıĢtır (Tablo 11). 

Diğer bir ifadeyle özel spor iĢletmelerinde yöneticilik yapanların daha yüksek giriĢimcilik 

özelliğine sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmadan elde edilen bulgular çalıĢılan kurum değiĢkeni açısından detaylı analiz 

edildiğinde; 

Yöneticilerin çalıĢtıkları kurum değiĢkenine göre yapılan gruplar arası karĢılaĢtırmada 

“Kontrol Odağı” alt boyutunda yerel yönetimlerde görev yapan yöneticilerin merkezi 
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yönetimde ve özel sektörde görev yapan yöneticilere oranla daha düĢük seviyede farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. 

Farklılık görülen diğer alt boyutların gruplar arası karĢılaĢtırmasına incelendiğinde; “Risk 

Alma”, “Kendine Güven” ve “Yenilik” alt boyutlarında, özel spor tesislerinde görev yapan 

yöneticilerin, merkezi ve yerel yönetimlerde görev yapan yöneticilere göre eğilim 

düzeylerinin çok daha yüksek seviyede olduğu görülmüĢtür. 

Bununla beraber giriĢimcilik eğiliminin genel değerlendirmesi yapıldığında; özel spor 

tesisi yöneticilerinin merkezi yönetim ve belediyelerde görev yapan yöneticilere oranla çok 

daha güçlü giriĢimcilik özelliklerine sahip oldukları görülmektedir. 

Benzer çalıĢmalar incelendiğinde; Ġçerli, Yıldırım ve Demirel‟in (2011) Organize 

Sanayinde faaliyet gösteren üretim ve hizmet sektörlerindeki çalıĢanlar üzerine yaptığı 

çalıĢmada yenilik, proaktif davranıĢ ve örgütsel yenilenme boyutlarında anlamlı bir 

farklılık bulunmuĢ dolayısıyla farklı sektörler arasında örgüt içi giriĢimcilik düzeyinin 

farklılaĢtığı belirtilmiĢtir. 

Tek‟in (2008) araĢtırmasında giriĢimcilik eğilimlerinin çalıĢılan sektör değiĢkenine göre 

anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir.  

Çiğdem (2011) ise, hizmet iĢletmelerinde çalıĢanların kiĢilik özellikleri ve iç giriĢimcilik 

eğilimleri üzerine yaptığı çalıĢmasında risk alma, proaktiflik, yenilik alt boyutlarında 

anlamlı farklılık olduğunu belirtmiĢ ve iç giriĢimcilik boyutlarıyla merkezi yönetim ve özel 

sektörlerdeki çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark çıktığını tespit etmiĢtir. Bu çalıĢmanın da 

merkezi yönetim ve özel sektörlerdeki çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark çıktığı sonucuna 

ulaĢması araĢtırmayı destekler niteliktedir. 

Merkezi yönetim ve belediyelere ait spor tesisi yöneticilerinin giriĢimcilik eğilimlerinin 

özel spor iĢletmeleri yöneticilerine göre istatistiksel açıdan farklılık yaratacak Ģekilde 

düĢük çıkmıĢtır. Oysaki Basım ve ġeĢen‟in (2009) belirttiği gibi; günümüzde artık örgüt içi 

giriĢimcilik, özel Ģirketler için olduğu kadar kamu kurum ve kuruluĢları için de büyük 

önem arz etmektedir. Özel sektör firmalarının sunduğu yenilikçi hizmetlere alıĢmıĢ olan 

vatandaĢlar, aynı hizmetleri ve yenilikçi yaklaĢımları devlet kurumlarından da 

beklemektedirler. Dolayısıyla günümüzde merkezi ve yerel yönetimlerde faaliyet 

göstermekte olan organizasyonlar içinde çalıĢanların giriĢimci niteliklere sahip olması 

gerekmektedir (Basım ve ġeĢen, 2009). 
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Bu açıdan bakıldığında yöneticiler, örgüt içindeki giriĢimci ruhu cesaretlendirebilen ve 

çalıĢanların yenilikçi potansiyelini ortaya çıkarabilen bireyler olarak, sahip oldukları 

yeteneklerle, büyük kurumsal örgütleri giriĢimci davranmaya iten en büyük dinamiklerdir 

(Ross, 1987). Bu noktadan değerlendirildiğinde merkezi yönetim ve belediyelere ait spor 

tesisi yöneticilerinin giriĢimcilik üzerine farkındalık seviyelerini artırıcı çalıĢmalar yapması 

önem arz etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin hizmet sürelerine göre giriĢimciliğe iliĢkin yapılan analiz 

sonucunda; “Kontrol Odağı”, “Kendine Güven” ve “Yenilik” alt boyutlarında anlamlı 

farklılığa rastlanmamıĢtır. “BaĢarı Gereksinimi”, “Risk Alma” ve “Belirsizliğe Tolerans” 

alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmiĢ, gruplar arası karĢılaĢtırma incelendiğinde; 

hizmet süreleri 0-5 yıl arasında değiĢen yöneticilerin, hizmet süreleri 6-11 yıl, 12-17 yıl ve 

18 ve üzeri yıl aralıklarında değiĢen yöneticilere oranla elde ettikleri puanların yüksek 

çıktığını ve bu boyutlarda hizmet süresi 0-5 yıl arasında değiĢen yöneticilerin giriĢimcilik 

eğiliminin daha yüksek seviyede olduğu görülmektedir (Tablo 12).  

Bu sonuçlara göre hizmet süresi 0-5 yıl arasında değiĢen yöneticilerin giriĢimcilik 

eğilimlerinin yüksek çıkmasını; hizmet süreleri daha ileri yıllarda olan yöneticilere göre 

çok daha baĢarı ihtiyacı duyduklarını, baĢarı için çaba sarf ettiklerini, bulundukları 

konumlarda mükemmeliyetçi sonuçlar adına ya da yüksek getiri maksadıyla kolay risk 

alabildiklerini, yeterli bilgi sahibi olmadıkları durumlarda olumlu yönde tahmin ve karar 

alabilmeleri gibi sebeplerden kaynaklandığını söyleyebiliriz.  

Yazıcıoğlu, Sökmen ve Sökmen (2011) Adana Sanayi Odasına kayıtlı iĢletmelerde görev 

yapan orta ve üst kademe yöneticilere yönelik yaptığı giriĢimci davranıĢ yönelimine iliĢkin 

çalıĢmada yöneticilerin hizmet yılına göre anlamlı bir farklılık tespit etmiĢ ve araĢtırma 

doğrultusunda yöneticilerin hizmet sürelerinin arttıkça kendine güvenlerinin ve baĢarı 

isteklerinin azaldığını, fakat yenilik eğiliminin arttığını bunu ise kıdemin onlara sağladığı 

kendini güvende hissetme duygusuyla açıklamıĢtır.  

AraĢtırma kapsamındaki yöneticilerin refah düzeylerine göre giriĢimcilik 

değerlendirmesine iliĢkin yapılan analiz sonuçlarına göre herhangi bir farklılığa 

rastlanılmamıĢtır. Bununla birlikte ortalama puanlarına göre refah seviyesi iyi olan 

yöneticilerin refah seviyeleri kötü ve normal olan yöneticilere göre giriĢimcilik 

eğilimlerinin daha yüksek seviyede olduğu görülmüĢtür (Tablo 13). 
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Analiz edilen veriler ıĢığında ortaya çıkan bu ortalama puan değiĢkeni literatüre göre 

uyumluluk göstermektedir. ġöyle ki kiĢilerin, giriĢimcilik eğilimi, sadece giriĢimci kiĢilik 

yapısından kaynaklanmaz. Ayrıca, kiĢilerin toplumdaki sosyoekonomik durumu, bireylerin 

giriĢimcilik eğilimini değiĢtirir (Erdem, 2001). Bireylerin, aile gelirlerinin yükselmesi ve 

arkasından gelen ekonomik refah, risk eğilimini değiĢtirerek, giriĢimcilik eğilimini arttırır. 

Çünkü giriĢimciler, bireysel giriĢim için kolayca sermaye bulacaklarından daha rahat, 

korkusuzca yeni giriĢimlerde bulunmaya karar verebilirler (Forlani ve Mullins, 2000). 

Literatürde refah seviyesi değiĢkenine göre giriĢimcilik özelliklerine iliĢkin yapılan 

çalıĢmalara bakıldığında; Naktiyok ve Timuroğlu„nun (2009) öğrencilerin motivasyonel 

değerlerinin giriĢimcilik niyetleri üzerine yaptıkları çalıĢmada gelir durumu değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık bulmuĢ ve gelir düĢtükçe giriĢimcilik niyetinin de azaldığını ifade 

etmiĢtir. Kılıç, Keklik ve ÇalıĢ (2012) üniversite öğrencilerinin giriĢimcilik eğilimleri 

üzerine yaptıkları çalıĢmada anlamlı farklılık bulmuĢ ve maddi durumu yüksek olan 

öğrencilerin giriĢimcilik eğilimlerinin daha yüksek olduğunu belirlemiĢ, öğrencilerin 

gelirinin arttıkça giriĢimcilik özelliklerinin de arttığını belirtmiĢtir. Durmaz (2011) ise 

Organize Sanayi bölgesinde faaliyet gösteren firmalarda çalıĢan ve yönetici konumundaki 

personel üzerine yaptığı çalıĢmada yenilikçilik, risk alma ve proaktiflik alt boyutlarında 

anlamlı farklılık tespit etmiĢ, buna göre çalıĢanların, ücret düzeylerinin yükseldikçe yenilik 

yaratmak için daha fazla sorumluluk üstlendiğini, değiĢim için fırsatların farkına varıp, 

fırsattan istifade ettiklerini, bunun sonucunda fırsatı kullanarak iĢletmenin amaçlarını 

gerçekleĢtirmesini desteklemede baĢarı sağlayacaklarını belirtmiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

refah düzeyi değiĢkenine göre anlamlı bir fark çıkamamasına rağmen elde ettiğimiz 

ortalama puanlar incelendiğinde literatürdeki çalıĢmalarla benzer olduğunu yani refah 

seviyesi ile giriĢimcilik düzeyi arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu ifade edebiliriz.  

Yöneticilerin eğitim düzeyleri değiĢkenine göre giriĢimcilik eğilimine iliĢkin yapılan 

analizde “Kontrol Odağı”, “BaĢarı Gereksinimi”, “Risk Alma”, “Kendine Güven” ve  

“Yenilik”  alt boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmiĢ sadece “Belirsizliğe Tolerans” 

alt boyutunda anlamlı bir farklılığa rastlanılmamıĢtır (Tablo 14).  

Katılımcıların eğitim durumu değiĢkenine göre giriĢimcilik ölçeği alt boyutları ortalama 

puanları incelendiğinde; “Kontrol Odağı” alt boyutunda lise ve ön lisans gruplarının 

ortalama puanlarının lisansüstü eğitim seviyesinde olan gruba göre daha düĢük çıktığını 

bunun da lisansüstü seviyesinde eğitim gören bireylerin kendi hayatlarındaki olayları 
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kontrol etme açısından daha baĢarılı olduklarını lisans ve lisansüstü eğitimin bu davranıĢa 

sosyal olarak katkıda bulunduğundan kaynaklandığı eğitimde söylenebilir. 

“BaĢarı Gereksinimi” alt boyutunda ön lisans ve lisansüstü eğitim seviyelerindeki gruplar 

arasında lisansüstü eğitim gören grup lehine bir farklılık oluĢtuğu bununda ön lisans 

eğitimi alan bireylerin meslek yüksekokullarından mezun olarak alanlarında teknik 

seviyeye yoğunlaĢtıklarından iĢyerindeki departman pozisyonlarında genellikle belli bir 

seviyedeki konumda çalıĢacaklarından baĢarı ihtiyacının düĢük olabileceğini düĢünebiliriz. 

“Risk Alma”, “Kendine Güven” ve “Yenilik” alt boyutlarında da lisansüstü seviyesinde 

eğitim gören bireylerin lise, ön lisans ve lisans seviyesinde eğitim gören bireylere oranla, 

lisans seviyesinde eğitim gören bireylerin ise lise ve ön lisans seviyesinde eğitim gören 

bireylere oranla puan ortalamalarının daha yüksek olduğu görülerek bu boyutlarda eğilim 

düzeylerinin üst seviyede olduğunu, lisans ve lisansüstü eğitim alan bireylerin lise ve ön 

lisans eğitimi alan bireylere nazaran giriĢimde bulundukları iĢlerde risk almaktan 

çekinmeyeceklerini söyleyebiliriz. 

Birçok geliĢmiĢ ülkede yükseköğrenim görmüĢ gençlere eğitilmeye hazır giriĢimciler 

olarak bakılmakta ve eğitilmiĢ gençlerin giriĢimcilik açısından birtakım avantajlara sahip 

olduğu vurgulanmaktadır (Arslan, 2002).  

Bu bağlamda eğitim seviyesinin arttıkça bireylerin giriĢimcilik özelliklerinin de ilerlediğini 

bununda aldıkları eğitim ile edindikleri bilgi, sosyal ortamlarının geniĢlemesi ve olaylara 

daha geniĢ açıdan bakabilmelerinden kaynaklandığını söylenebilir. 

Literatür incelendiğinde çalıĢmaya iliĢkin olarak paralellik taĢıyan birçok çalıĢmada 

mevcuttur; (Karabey, 2009; Kızıltay, 2010; BaĢol, 2010; Tulunay, 2010, Çiğdem, 2011; 

Saylan, 2011; Cansız, 2012). Örneğin; Kızıltay (2010) Antalya ilindeki turizm iĢletme 

yöneticilerinin eğitim değiĢkenine göre giriĢimcilik özellikleri sonucunda elde ettiği 

bulgularda giriĢimcilik genel boyutunda anlamlı farklılık bulmuĢtur. 

Spor tesisi yöneticilerinin mezun oldukları alana göre giriĢimciliklerine iliĢkin yapılan 

analiz sonucunda; “BaĢarı Gereksinimi”, “Risk Alma”, “Kendine Güven” ve  “Yenilik” alt 

boyutlarında beden eğitimi ve spor alanlarından mezun olanlar lehine anlamlı farklılık 

oluĢtuğu, “Kontrol Odağı” ve “Belirsizliğe Tolerans” alt boyutlarında ise beden eğitimi ve 

spor alanlarından mezun olanlar ile diğer alanlardan mezun olanlar arasında anlamlı bir 

farklılık oluĢmadığı fakat bu boyutlarda da beden eğitimi ve spor alanlarından mezun 
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olanların diğer alanlardan mezun olanlara göre ortalama puanların yüksek çıktığı 

görülmektedir (Tablo 15). 

Bilindiği gibi beden eğitimi ve spor ile ilgili okullar bu bölümlerden mezun edeceği aday 

öğrencileri öğrenime baĢlatmadan önce genellikle sporla ilgili özel yetenek sınavlarına tabi 

tutmaktadırlar ve bu sınavlarda baĢarılı olan öğrenciler mezun olmaya hak kazanmaktadır. 

Özel yetenek sınavlarında baĢarılı olarak bu bölümlerde öğrenim görmeye hak kazanan 

öğrenciler genel olarak aktif durumda spor yapmakta veya geçmiĢte yoğun olarak sporla 

ilgilenmekte ya da spora belirli bir seviyede yatkınlığı olan bireylerden oluĢmakta ve en az 

dört sene boyunca spor alanının farklı bölümlerinde eğitim görmektedirler. Bu 

bölümlerden mezun olan yöneticilerin, spora yönelik eğitim almaları giriĢimcilik 

eğilimlerinin yüksek olmasına etken olabilir. 

AvĢar (2007) üniversite öğrencilerinin aldıkları mevcut eğitim düzeyi ile ne ölçüde bir 

giriĢimcilik eğilimi oluĢturduklarına bakmıĢ son sınıf öğrencilerinin alanlarına göre 

fakülteler arasında farklı giriĢimcilik düzeyleri bulmuĢtur. Tek (2008) lisansüstü 

öğrencilerinde yaptığı araĢtırmada giriĢimcilik potansiyellerinin mezun oldukları alan 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterdiğini tespit etmiĢ, sonucunda Ġktisadi ve Ġdari 

Bilimler Fakültesi, Mühendislik Fakültesi, Fen-Edebiyat Fakültesi ve Sağlık Yüksekokulu 

bölümlerinden mezun olan bireylerin giriĢimcilik potansiyellerinin farklı olduğunu 

belirtmiĢtir.  

Katılımcıların yöneticilik kıdemi değiĢkenine iliĢkin olarak giriĢimcilik değerlendirme 

ölçeğinden elde edilen sonuçlar incelendiğinde; “Risk Alma” ve “Belirsizliğe Tolerans” alt 

boyutlarında anlamlı bir farklılığa rastlanılmıĢtır.  

Bu boyutlar içerisindeki gruplar arası karĢılaĢtırmaya bakıldığında “Risk Alma” alt 

boyutunda yöneticilik kıdemi 8-11 yıl arasında değiĢen grup ile yöneticilik kıdemi 4-7 yıl 

ve 12 ve üzeri yıl arasında değiĢen gruplar arasında farklılık olduğu, elde edilen ortalama 

puanlara iliĢkin olarak bu farklılığın yöneticilik kıdemi 8-11 yıl arasında olan grup lehine 

olduğu görülmektedir ve aynı zamanda yöneticilik kıdemi 0-3 yıl arasında değiĢen grup ile 

arasında anlamlı bir farklılık çıkmamasına rağmen elde edilen ortalama puanların diğer 

gruplara göre yakın olduğu söylenebilir. “Belirsizliğe Tolerans” alt boyutunda ise 

yöneticilik kıdemi 0-3 yıl arasında değiĢen grup ile yöneticilik kıdemi 8-11 yıl ve 12 ve 

üzeri yıl arasında değiĢen gruplar arasında farklılık olduğu, elde edilen ortalama puanlara 

iliĢkin olarak bu farklılığın yöneticilik kıdemi 0-3 yıl arasında olan grup lehine olduğu 
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görülmektedir ve aynı zamanda yöneticilik kıdemi 4-7 yıl arasında değiĢen grup ile 

arasında anlamlı bir farklılık olmamasına rağmen elde edilen ortalama puanların diğer 

gruplara göre yakın olduğu söylenebilir. (Tablo 16).  

Veri toplama aracı olarak kullanılan giriĢimcilik ölçeğinin “Kontrol Odağı”, “BaĢarı 

Gereksinimi”, “Kendine Güven” ve  “Yenilik” faktörlerinde ise giriĢimciliğe iliĢkin olarak 

yöneticilik kıdemi değiĢkenine göre herhangi bir farklılık tespit edilmemiĢtir (Tablo 16). 

Bu sonuçlardan farklı olarak Karabey‟in (2009) çalıĢmasında yöneticilik deneyimi 

açısından bireysel faktörler incelendiğinde; giriĢimsel öz yetkinlik faktörüne iliĢkin 

ortalamaların anlamlı düzeyde farklılaĢtığı görülmüĢtür.  

Çok faktörlü liderlik (MLQ) ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin ortalama 

sonuçlarına göre, spor tesisi yöneticilerinin genel olarak dönüĢümcü liderlik özelliklerinin 

yüksek düzeyde (=4,07) olduğunu, etkileĢimci liderlik özelliklerinin ise (=2,90) orta 

düzeyde olduğunu söyleyebiliriz. Alt boyutlara iliĢkin ortalama puanları incelendiğinde, 

dönüĢümcü liderlik stilinde; “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (atfedilen)” (=4,38) alt boyutu ilk 

sırada yer alırken, “Telkinle Güdüleme” (=3,60) alt boyutu sıralamanın sonunda yer 

almıĢ, etkileĢimci liderlik stilinde ise; “KoĢullu Ödül” ( =4,20) alt boyutu ilk sırada yer 

alırken, “Laissez-faire (Serbesiyetci Liderlik)” (=1,78) alt boyutu sıralamanın sonunda 

yer almıĢtır (Tablo 7). 

AraĢtırma kapsamındaki yöneticilerin liderlik stillerini değerlendirme puanları literatürde 

yer alan liderlik araĢtırmaları ile paralellik arz etmektedir ve bu bulgu spor tesisi 

yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik özelliklerini (ĠdealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen), 

ĠdealleĢtirilmiĢ etki (davranıĢ), Telkinle güdüleme, Entelektüel uyarım, Bireysel destek) 

sıklıkla sergilediklerini, etkileĢimci liderlik özelliklerini ise (KoĢullu ödül, Ġstisnalarla 

yönetim (aktif), Ġstisnalarla yönetim (pasif), Laissez-faire) bazen sergilediklerini 

göstermektedir. Tespit edilen bu sonuçlara iliĢkin olarak literatürde paralellik gösteren 

araĢtırma sonuçları mevcuttur; (Karip, 1998; Yıldırım, 2006; Korkmaz, 2007; Cemaloğlu, 

2007; Yavuz, 2008; Mimir, 2008; Çatır, 2009; Buluç, 2009; Gündüz ve Kuruçayır, 2010; 

Okçu, 2011). Bulgulardan hareketle spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin dönüĢümcü 

liderlik davranıĢlarını, etkileĢimci liderlik davranıĢlarından daha fazla gerçekleĢtirdikleri 

ifade edilebilir. 
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DönüĢümcü liderlik, liderlik stilinin örgütsel amaçlara ulaĢmada etkili bir liderlik stili 

olduğunu göstermektedir. DönüĢümcü liderlik özelliklerine sahip liderler, çalıĢanları daha 

kolay etkilemekte ve örgütsel amaçları gerçekleĢtirmeye yönlendirebilmektedir (Buluç, 

2009). 

Spor tesisi yöneticilerinin yaĢ değiĢkenine iliĢkin olarak Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinden 

elde edilen puanlar arasındaki farklılıklar incelendiğinde, dönüĢümcü liderlik stilinde 

sadece “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” alt boyutunda farklılığa rastlanmıĢ, ortalama 

puanlarına bakıldığında yaĢları 36-45 arasında değiĢen yöneticilerin yaĢları 21-35 arasında 

değiĢen yöneticilere oranla idealleĢtirilmiĢ etki (atfedilen) boyutunun davranıĢ özellikleri 

düzeyinin daha yüksek çıktığı görülmüĢtür. Bu davranıĢ özellikleri farklılığından yaĢları 

36-45 arasında değiĢen yöneticilerin daha genç yaĢta olan yöneticilere göre; grubun 

çıkarlarını kendi çıkarlarından daha üstün tuttuğu, özgüvenin daha yüksek olduğu (Karip, 

1998) söylenebilir. EtkileĢimci liderlik stilinde ise “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)”, 

“Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” ve “Laissez-Faire” alt boyutlarında anlamlı farklılığa 

rastlanılmıĢtır. Ortalama puanlarına bakıldığında yaĢları 46 ve üzeri olan yöneticilerin 

yaĢları 21-35 ve 36-45 arasında değiĢen yöneticilere oranla bu boyutlarda davranıĢ 

özellikleri düzeylerinin yüksek çıktığı görülmüĢtür (Tablo 17). Buradan sonuçla yaĢları 46 

ve üzeri olan yöneticilerin genç yöneticilere göre; yaptıkları görev itibariyle standardı 

bozmama çabasında olduklarını, alacakları kararlarda sınırlı seviyede risk aldıklarını ve 

olumsuz durumlarda genellikle astların müdahale etmesini beklediklerini belirtebiliriz. 

Diğer bir ifadeyle daha pasif liderlik özellikleri sergiledikleri söylenebilir (Sökmen, 2010; 

Dilek, 2005). 

Literatür incelendiğinde; farklı sektördeki yöneticiler üzerine yapılan araĢtırmalarda ileri 

yaĢ grubundaki bireylerin diğer yaĢ grubundaki bireylere göre daha fazla transformasyonel 

(dönüĢümcü) ve transaksiyonel (etkileĢimci) liderlik tarzları gösterdikleri saptanmıĢtır 

(Tarım, 2010; Nebioğlu, 2011; Özkan, 2011). Ergin‟ in (2008) ise okul yönetiminde 

dönüĢümsel liderliğe iliĢkin yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

tespit edilmiĢ, bu farklılığın yaĢları en yüksek olan 51-60 yaĢ grubundaki bireyler lehine 

olduğu belirlenmiĢtir. Keskin, Çınar, Alparslan ve Özmercan‟ın (2010) araĢtırma sonucu 

ise “yaĢ ilerledikçe yöneticinin iĢe yönelik davranıĢ özelliği güçlenmektedir” iddiasını 

destekler niteliktedir. Bu sonuçlara göre literatür ile araĢtırma paralellik arz etmektedir ve 

farklılaĢan çalıĢma görülmemektedir. 
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Yöneticilerin cinsiyet değiĢkeni ile liderlik stillerine iliĢkin yapılan analizde dönüĢümcü 

liderlik boyutlarında anlamlı farklılık tespit edilmemiĢ, yani erkek yöneticiler ve kadın 

yöneticilerin davranıĢ özellikleri düzeylerinin benzer çıktığı belirlenmiĢtir. EtkileĢimci 

liderlik boyutlarında sadece “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” alt boyutunda kadın yöneticiler 

lehine anlamlı bir farklılık görülmüĢ, “KoĢullu Ödül”, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” ve 

“Laissez-Faire” alt boyutlarında anlamlı bir farklılığa rastlanılmamıĢtır. EtkileĢimci liderlik 

özelliklerinin toplam puanlarında da anlamlı bir fark görülmemesine karĢın kadın 

yöneticilerin etkileĢimci liderlik özelliğinin erkek yöneticilere oranla daha yüksek seviyede 

olduğu tespit edilmiĢtir (Tablo 18).  

AraĢtırma bulgularından hareketle, etkileĢimci liderlik alt boyutlarından “Ġstisnalarla 

Yönetim (Aktif)” alt boyutunda çıkan farklılık sonucunda; erkek yöneticilere nispeten 

kadın yöneticilerin görev yaptıkları konumlarda kendilerince baĢarı standartlarına ulaĢmak 

için tüm dikkatlerini yanlıĢlara ve düzensizliklere yönelttiklerini, aile yapısının temelini 

oluĢturan, akabinde düzenini sağlayan kadının sezgisel olarak böyle bir strateji 

belirlediğini söyleyebiliriz. Ġstatistiksel olarak anlamlı bir fark olmamasına rağmen 

kadınların göreve ve iĢe odaklı etkileĢimci bir davranıĢ gösterdiğini, erkeklerin ise kiĢiye 

odaklı, paylaĢımcı, katılımcı ve dönüĢümcü bir davranıĢ sergilediklerini belirtebiliriz. 

AraĢtırma sonucu genel olarak dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik özelliklerinin kadın ve 

erkek yöneticilerde benzerlik gösterdiği Ģeklinde yorumlanabilir. 

Ġlgili literatür incelendiğinde, cinsiyet değiĢkeninin liderlik özellikleri üzerinde etken 

olmadığı ifade edilebilir; (Nebioğlu, 2011; Çiçek, 2010; Kurt, 2009; Tiryaki, 2008; 

Çetiner, 2008; Tahaoğlu, 2007; Yakut, 2006;).  

Yöneticilerin çok faktörlü liderlik ölçeğinin alt boyutları ve geneline iliĢkin liderlik 

davranıĢ özellikleri düzeyi arasındaki farklılığa iliĢkin yapılan Bağımsız Örneklem T-Testi 

analizi sonucunda, katılımcıların liderlik stilleri ile medeni durum değiĢkeni arasında 

dönüĢümcü liderlik alt boyutlarında “Telkinle Güdüleme” alt boyutu, “Entelektüel 

Uyarım” alt boyutu ve dönüĢümcü liderlik toplam puanlarında bekâr yöneticiler lehine 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. EtkileĢimci liderlik özelliklerinden “KoĢullu 

Ödül” alt boyutunda bekâr yöneticiler lehine, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” alt boyutunda 

ise evli yöneticiler lehine anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir. “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” 

ve “Laissez-Faire” alt boyutlarında anlamlı bir farklılık görülmemiĢ, etkileĢimci liderlik 
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ölçeğinden edilen puanlara göre evli yöneticilerin, bekâr yöneticilere göre etkileĢimci 

liderlik davranıĢ özellikleri düzeyinin yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Tablo 19). 

Bu sonuca göre, özellikle dönüĢümcü liderlik özelliklerinde bekâr bireylerin evli bireylere 

oranla; astlarını Ģirketin geleceğe yönelik hedefleri ile ilgili bilgilendirdikleri ve bu hedefe 

ulaĢılması için astlarının kendi kapasitelerinin üzerine çıkmalarına daha fazla yardım 

ettiklerini aynı zamanda astları sorgulamaya teĢvik ederek problemlerin daha fazla farkına 

varmalarını, bunlarla baĢ edebilme, alıĢagelmiĢ davranıĢ ve düĢünüĢ kalıplarını 

sorgulamalarını sağladıkları ifade edilebilir (Tandoğan, 2002; Erçetin, 2000). DönüĢümcü 

liderlik özelliklerinde toplam puan ortalamalarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

çıktığından bekâr bireylerin daha güçlü bir Ģekilde bu özelliklere sahip olduğunu, 

etkileĢimci liderlikte ise anlamlı bir fark gözükmediğinden evli ve bekâr yöneticilerin 

benzer özellikler gösterdiğini fakat toplam puanlara göre evli yöneticilerin daha fazla 

etkileĢimci yani iĢle ilgili süreçlerle daha çok ilgilendikleri söylenebilir. Evli ve bekâr 

yöneticiler arasındaki bu farkın iĢ ve sosyal ortamlarındaki sorumluluklarından, psikolojik 

durumlarından, görev yaptıkları sektörün atmosferinden ve hayata bakıĢlarındaki 

ayrımlardan kaynaklandığını ifade edebiliriz. 

Literatürde “medeni durum değiĢkenine göre” liderlik özelliklerine bakıldığında, 

Çakınberk ve Demirel (2010) sağlık çalıĢanları üzerine yaptığı çalıĢmada dönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderlik stillerinde anlamlı bir farklılık bulamazken ortalama puanlarında bekâr 

bireylerin dönüĢümcü liderlik özelliklerini, evli bireylerin ise etkileĢimci liderlik 

özelliklerini yüksek seviyede bulmuĢlardır. Dümen‟in (2008) askeri birlikte görev yapan 

subaylara uyguladığı araĢtırmada askerlerin medeni durumlarına göre dönüĢümcü liderlik 

özelliklerinde farklılık tespit edilmemiĢ fakat ortalama puanlarında bekâr bireylerin 

dönüĢümcü liderlik özelliklerinin yüksek çıktığı görülmüĢtür. Batmunkh (2011) ise 

“Liderlik Tarzları Ġle Örgütsel Bağlılık Ve Örgütsel Sessizlik Arasındaki ĠliĢki” isimli 

çalıĢmasında evli yöneticilerin etkileĢimci liderlik özelliklerine daha çok sahip olduğunu 

ve astlarına liderlik ederken daha çok iĢlemsel tarzı benimsediklerini ifade etmesi araĢtırma 

sonucunu destekler niteliktedir. 

AraĢtırma kapsamına alınan katılımcıların çalıĢtıkları kurum değiĢkenine göre çok faktörlü 

liderlik (MLQ) ölçeğinden elde ettikleri puanlar arasındaki farklılıklar incelendiğinde; 

DönüĢümcü liderlik özelliklerinden “Telkinle Güdüleme” ve “Entelektüel Uyarım” alt 

boyutlarında çıkan farklılığa ve ortalama puanlarına göre özel spor iĢletmelerinde görev 
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yapan yöneticilerin merkezi ve yerel yönetimlere bağlı spor tesislerinde görev yapan 

yöneticilere oranla daha yüksek davranıĢ özellikleri düzeyine sahip oldukları görülmüĢtür, 

Farklılık gösteren bir diğer dönüĢümcü liderlik alt boyutu olan “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

(DavranıĢ)” alt boyutunda ise yerel yönetim yöneticilerinin merkezi yönetim ve özel sektör 

yöneticilerine oranla bu davranıĢ Ģeklini daha fazla gerçekleĢtirdikleri söylenebilir. 

DönüĢümcü liderlik alt boyutlarından “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” ve “Bireysel 

Destek” etkenlerinde hiçbir farklılık tespit edilmemiĢtir. DönüĢümcü liderliğin genelinde 

anlamlı bir fark olmamasına karĢın elde edilen toplam puanlara göre özel spor tesislerinde 

görev yapan yöneticilerin merkezi ve yerel yönetimlere bağlı spor tesislerinde görev yapan 

yöneticilere oranla dönüĢümcü liderlik özelliklerinin yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu 

sonuçlardan hareketle yerel yönetimlerde görev yapan spor tesisi yöneticilerinin merkezi 

yönetim ve özel spor tesislerinde görev yapan yöneticilere göre birtakım değerleri daha 

fazla önemsediğini ve kararların ahlaki sonuçlarını daha fazla dikkate aldığı söylenebilir. 

EtkileĢimci liderlik özelliklerinden “KoĢullu Ödül”, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” ve 

“Laissez-Faire” alt boyutlarında değiĢik gruplar arasında anlamlı farklılık belirlenmiĢ, 

yalnızca “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” alt boyutunda anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. 

EtkileĢimci liderlik özelliklerinin toplam puan ortalamaları incelendiğinde ise; yerel 

yönetimlerde görev yapan yöneticiler ile merkezi yönetim ve özel sektörde görev yapan 

yöneticiler arasında anlamlı bir farklılık çıkmıĢ ve yerel yönetimlerdeki yöneticilerin 

toplam puan ortalamalarının daha yüksek olduğu görülmüĢtür (Tablo 20).  

Özel sektörde görev yapan yöneticilerin ise merkezi ve yerel yönetimlerde görev yapan 

yöneticilere göre astlarının yeteneklerinin geliĢmesine daha çok katkıda bulundukları, 

onların beklentilerine cevap vererek, sorunlarının çözümüne yardımcı olduklarını, aynı 

zamanda çekici bir gelecek sunarak, onların yeni bakıĢ açıları kazanmalarını sağladıklarını 

söyleyebiliriz. Bunun da özel spor tesislerindeki ast-üst iliĢkisindeki daha samimi bir 

temastan ve liderin görev yaptığı kurumun performansının artırımı adına astının verimini 

yükseltme çabasından kaynaklandığını ifade edebiliriz. Ayrıca dönüĢümcü liderliğin diğer 

boyutlarında ve toplam puanında istatistiksel olarak anlamlı bir fark çıkmamasına rağmen 

özel spor tesislerindeki yöneticilerin dönüĢümcü liderlik davranıĢ özellikleri düzeylerinin 

yüksek seviyede çıkmasını, özel spor tesislerinin daha az yasal prosedür ve siyasal konum 

içermesinden dolayı yöneticilerin daha rahat ve iĢlevsel yetki kullanımının sağlanması 

olarak açıklayabiliriz. Bu iĢlevsel yetki kullanımını da yöneticilerin ortaya koyduğu 

yönetim tarzı ve astlarını etkileme biçimlerinin tesis çalıĢanlarının istenilen hedefe 
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yönlendirilmesi, bununla beraber astların kendilerini kurumlarıyla özdeĢleĢtirerek 

tesislerindeki hizmet kalitesini yükseltmeye önem göstermesi sonucuna bağlayabiliriz. 

Merkezi yönetime ait spor tesislerindeki yöneticilerin liderlik özelliklerinin düĢük çıkması 

literatüre göre beklenen bir sonuçtur; Gül ve ġahin (2011) merkezi yönetim görevlileri 

üzerinde yaptığı araĢtırmada dönüĢümcü liderlik vasıflarına ilgili merkezi yönetim 

kurumlarında pek rastlanmadığını gözlemlemiĢlerdir. ġahin‟in (2005) ifade ettiği gibi Türk 

kamu yönetimine hakim olan yönetim anlayıĢı; merkeziyetçi bir yapı, otoriter yönetim, 

bilimsellikten ve bilgi edinmekten yoksun yönetim, hizmet sunumunda eĢ-dost iliĢkisinin 

ön plana çıkması, değiĢikliklere direnme, stratejik planlama yapmaktan ve geliĢtirmekten 

uzak olma, yetki devrine sıcak bakmama, sorumluluktan kaçma, biçimsel denetim gibi bir 

çok rutin iĢler Ģeklinde özetlenebilir. Ayrıca ülkemizde merkezi yönetimin bir sonucu 

olarak yerel yönetimler üzerinde uygulanan “Ġdari Vesayet Denetimi” de yerel 

yönetimlerin yetkilerinin merkezi yönetimde toplanmasını sağlamıĢtır (Eryılmaz, 2002). 

Liderlik stillerinden etkileĢimci liderlik özelliklerine göre yerel yönetimlerde görev yapan 

yöneticilerin merkezi yönetimde ve özel spor tesislerinde görev yapan yöneticilere kıyasla 

daha çok iĢe endeksli bir liderlik tarzı sergilediğini ifade edebiliriz. Bu yöneticiler 

genellikle geçmiĢteki olumlu gelenekleri devam ettirme niyetindedirler. Görev yaptıkları 

kurumun performansını artırmak için astlarının özelliklerini geliĢtirme ve onları yeni 

arayıĢlar içerisine itekleme çabasının tersine astlarındaki yeteneklerin veya becerilerin 

kullanılması amacına odaklandıkları ifade edilebilir.  

Yöneticilerin görev yaptığı kurum değiĢkeninin liderlik stillerinde önemli bir etken olduğu 

literatürce de desteklenmektedir, Brestrich (1999) Türkiye‟deki merkezi yönetim ve özel 

sektör yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik uygulamalarını ne derece yansıttıklarını 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, özel kurum yöneticileri dönüĢümcü liderlik 

özelliklerini biraz olsun yansıtabilmekte ancak, devlet sektörü yöneticilerinin bu özelliği 

taĢımadığını ifade etmiĢtir. Ġnci‟nin (2001) çalıĢmasında, karizmatik, yönetsel, dönüĢümcü 

liderlik özelliklerini taĢıyan kiĢilerin büyük çoğunluğunun özel sektörden olduğu 

görülmektedir. Bunun nedeni ise, merkezi yönetimde yönetimin bir takım kurallar 

çerçevesinde gerçekleĢmesi ve liderlik özelliklerinin açığa çıkmasıdır. Tengilimoğlu 

(2005) merkezi yönetim ve özel sektör örgütlerinde liderlik davranıĢları üzerine yaptığı 

araĢtırmada anlamlı bir farklılık tespit etmiĢ Özel sektör örgütünün fonksiyonunda yer alan 

puanların merkezi yönetim örgütüne göre daha yüksek bularak,  özel sektör örgütünde 

çalıĢanların liderlerini daha fazla insan iliĢkilerine, iĢ ortamına önem veren ve çalıĢana 
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yönelik bir lider olarak görmektedir. Batmunkh (2011) akademisyenler üzerine yaptığı 

çalıĢmasında vakıf üniversitelerinin devlet üniversitelerine göre daha etkili bir Ģekilde 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini sergilediklerini ifade etmiĢtir. Öztürk, Bahçecik ve 

Gürdoğan (2012) özel hastanedeki hemĢirelerin üniversite ve devlet hastanesindeki 

hemĢirelere göre yönetici hemĢirelerini daha transformasyonel (dönüĢümcü) lider olarak 

algıladığını söylemiĢtir. Ayrıca araĢtırma sonucunda yerel yönetimlerde görev yapan spor 

tesisi yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik özellikleri yüksek düzeyde (=4.01) tespit 

edilirken, Tetik (2014) ise belediye çalıĢanlarına yönelik yaptığı çalıĢmada araĢtırma 

kapsamındaki belediye örgütü tepe yöneticilerinin dönüĢtürücü liderlik özelliklerinin orta 

düzeyde (=3.10) olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin hizmet sürelerine göre liderlik stillerine iliĢkin yapılan 

analiz sonucunda; dönüĢümcü liderlik özelliklerinden “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” ve 

“ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” alt boyutlarında anlamlı bir farklılık görülmezken, 

“Telkinle Güdüleme”, “Entelektüel Uyarım” ve “Bireysel Destek”  alt boyutlarında 

anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. DönüĢümcü liderlik özelliklerinden elde edilen gruplar 

arası toplam puanlar incelendiğinde; hizmet süreleri 12-17 yıl arasında değiĢen 

yöneticilerin, hizmet süreleri 0-5 yıl, 6-11 yıl ve 18 ve üzeri yıl aralıklarında değiĢen 

yöneticilere oranla elde ettikleri puanların anlamlı bir Ģekilde düĢük düzeyde çıktığını ve 

bu boyutlarda hizmet süresi 12-17 yıl arasında değiĢen yöneticilerin dönüĢümcü liderlik 

özelliklerinin diğer hizmet sürelerine oranla çok düĢük seviyede olduğu görülmektedir.  

Hizmet sürelerine iliĢkin olarak etkileĢimci liderlik özelliklerinden; “Ġstisnalarla Yönetim 

(Aktif)” ve “Laissez-Faire” alt boyutlarında farklılık tespit edilmezken, “KoĢullu Ödül” alt 

boyutunda hizmet süresi 12-17 yıl arasında değiĢen yöneticiler aleyhine ve “Ġstisnalarla 

Yönetim (Pasif)” alt boyutunda ise hizmet süresi 12-17 yıl arasında değiĢen yöneticiler 

lehine anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. EtkileĢimci liderlik özelliklerinden elde dilen 

toplam puanlara bakıldığında ise anlamlı bir farklılık olmamakla birlikte hizmet süreleri 18 

ve üzeri yıllar olan yöneticilerin daha aĢağı çalıĢma yılı olan yöneticilere oranla etkileĢimci 

liderlik özelliklerinin yüksek olduğu görülmektedir (Tablo 21). 

Bu sonuçlara göre hizmet süresi 0-5 yıl, 6-11 yıl ve 18 ve üzeri yıl arasında değiĢen 

yöneticilerin dönüĢümcü liderlik özelliklerinin benzer yönde olduğunu ve özellikle hizmet 

süresi 12-17 yıl arasında değiĢen yöneticilere göre astlarına daha fazla duyarlı davranarak 

onlara öğrenme ve geliĢme olanağı oluĢturduklarını aynı zamanda takım çalıĢmasına önem 
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veren yenilikçi yönetici davranıĢlarına sahip oldukları söylenebilir. Bu özellikleri fazla 

gerçekleĢtirmeyen hizmet süresi 12-17 yıl olan yöneticilerin, etkileĢimci liderlik 

özelliklerindeki farklılıklara göre çalıĢanlarıyla karĢılıklı performans-ödül değiĢimine 

yanaĢmadıklarını, iĢyerindeki sorunlara direk müdahil olmadıklarını ve gelenekçi tutumlar 

sergilediklerini ifade edebiliriz. Farklılık çıkan boyutlar ve dönüĢümcü liderlik toplam 

puanı incelendiğinde, hizmet süresinin artmasıyla bu özelliklerin etkisiz bir Ģekilde 

azaldığını fakat hizmet süresi 12-17 yıl arasında değiĢen yöneticilerde davranıĢ özellikleri 

düzeyinde anlamlı bir Ģekilde düĢüĢ göründüğünü, bu düĢük davranıĢ özellikleri düzeyinin 

belirli bir yıldan sonra tekrar yükseldiğini görmekteyiz. Bu oluĢan farklılığın sebebini 

yöneticilerin hizmet süresindeki artıĢla beraber kiĢiye yönelik gayretlerinin çoğalması ve 

yeniliğe açıklık özelliklerinin artması belirli bir yıldan sonrada bu özelliğin yerini mevcut 

durumu devam ettirmeye bırakması olarak ifade edilebilir. 

Derya (2010), 5 yıldızlı otel yöneticileri üzerine yaptığı araĢtırmada transformasyonel 

liderlik tarzı eğilimi açısından yöneticilerin hizmet süreleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulmuĢ. Buna göre; hizmet süreleri 1 ila 5 yıl arasında olan yöneticilerin transformasyonel 

liderlik tarzı eğilimlerinin, hizmet süresi 10 yıl ve üzeri gibi daha uzun olan yöneticilerden 

düĢük seviyede olduğunu belirtmiĢ, iĢlemsel liderlik tarzı eğilimi ve hizmet sürelerine göre 

anlamlı herhangi bir farklılık tespit etmemiĢtir. Ergin (2008) “Okul Yönetiminde Duygusal 

Zeka ve DönüĢümsel Liderliğe ĠliĢkin Öğretmen Algıları” isimli çalıĢmasında 

öğretmenlerin dönüĢümsel liderlik puanlarının hizmet sürelerine göre anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢtığını göstermektedir. Bu farklılıktaki sıra ortalaması dikkate alındığında, 21 yıl ve 

üzeri hizmet süresine sahip öğretmenlerin, 1-10 yıl ve 11-20 yıl arasında görev yapmıĢ 

olan öğretmenlere göre dönüĢümsel liderlik puanlarının anlamlı olarak daha yüksek 

olduğunu bununla bir arada öğretmenlerin hizmet sürelerinin arttıkça yöneticilerinin 

dönüĢümsel liderlik özelliklerine sahip olma düzeylerinin ve bu özellikleri davranıĢlarında 

gösterme durumlarının arttığını söylemektedir. Tahaoğlu ve Gedikoğlu‟nun (2009) 

“Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Liderlik Rolleri” isimli çalıĢmasında dönüĢümsel liderlik 

özellikleri ile mesleki kıdem değiĢkeni arasında anlamlı bir fark bulunmamasına rağmen 

araĢtırma sonucunun benzer Ģekilde hizmet süresi 11-15 yıl olan grubun dönüĢümcü 

liderlik özelliklerinin düĢük davranıĢ özellikleri düzeyine sahip olduğu ve belirli bir yıldan 

sonra bu davranıĢ özellikleri düzeyinin tekrar yükseldiği görülmektedir. Çakınberk ve 

Demirel (2010) ise sağlık çalıĢanları üzerine yaptığı liderlik çalıĢmasında iĢ yerinde geçen 

süre değiĢkenine iliĢkin olarak araĢtırma paralelinde etkileĢimci liderlik boyutunda anlamlı 
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bir farklılık bulunmamıĢ, iĢ yerinde geçen süresi 16-20 yıl arasında olan grubun puan 

ortalamalarının diğer gruplara göre yüksek çıktığı görülmüĢtür. AraĢtırma sonuçlarının 

ilgili literatürle farklılık gösterdiği görülmektedir. 

AraĢtırma kapsamındaki yöneticilerin refah düzeylerine göre liderlik stillerinin 

incelenmesine iliĢkin yapılan analiz sonuçları incelendiğinde; “Ġstisnalarla Yönetim 

(aktif)” alt boyutu hariç, hem dönüĢümcü liderlik hem de etkileĢimci liderlik özelliklerinde 

anlamlı bir farklılık çıkmaz iken toplam ortalama puanlarına bakıldığında refah seviyesi iyi 

olan yöneticilerin refah seviyeleri kötü ve normal olan yöneticilere göre dönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderlik özelliklerinin daha yüksek seviyede olduğu görülmüĢtür (Tablo 22). 

Diğer bir ifadeyle dönüĢümcü liderlik ve etkileĢimci liderlik toplam puanlarında anlamlı 

bir farklılık tespit edilmemesine rağmen puan sıralamasında refah seviyesinin yükseldikçe 

bu özelliklerinde pozitif yönde etkilendiğini ifade edebiliriz. Yani yöneticilerin refah 

seviyesi arttıkça liderlik özelliklerinin de olumlu yönde yükseldiği yorumu yapılabilir. 

Örneğin; araĢtırmayla benzer Ģekilde, Çelik (2011) “Liderlik Tarzları Ġle Stratejik Kararlar 

Arasındaki ĠliĢki: Ġstanbul‟daki 4 ve 5 Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma” isimli 

çalıĢmasında dönüĢümcü liderlik tarzı eğilimi ve etkileĢimci liderlik tarzı eğiliminin 

yöneticilerin gelir düzeylerine göre anlamlı herhangi bir farklılık göstermediğini 

belirtmiĢtir. 

Bireyin sosyal, psikolojik, kültürel ve kiĢisel faktörlerinin yanı sıra sosyo-ekonomik 

durumu da sahip olduğu özellikleri ve gerçekleĢtireceği davranıĢları güçlü bir Ģekilde 

etkilemektedir. KiĢinin refah seviyesinin sosyal ve iĢ hayatındaki baĢarıyla doğru orantılı 

olduğunu söylenebilir. Çünkü refah seviyesi, bireysel veya ailevi ihtiyaçları karĢılama 

düzeyini de belirlemektedir. Bu da kiĢinin hayatındaki her alanda baĢarı ve performansına 

ister-istemez yansımaktadır. Buna göre refah seviyesinin söz konusu yöneticilerde de 

liderlik özelliklerini doğrudan etkileyeceği ifade edilebilir.  

Katılımcıların eğitim durumu değiĢkenine göre liderlik stilleri alt boyutları ortalama 

puanları incelendiğinde; dönüĢümcü liderlik alt boyutlarından “Telkinle Güdüleme”, 

“Entelektüel Uyarım” ve “Bireysel Destek” alt boyutlarında eğitim seviyesi yüksek olanlar 

lehine anlamlı farklılık çıkmıĢtır. DönüĢümcü liderlik toplam puanlarına göre de aynı 

doğrultuda benzerlik görmekteyiz. “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)” ve “ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki (DavranıĢ)” alt boyutlarında ise herhangi bir farklılık bulunmazken ortalama 

puanlarında dönüĢümcü liderlik özelliklerinin benzer yönler sergilediğini görmekteyiz. 
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EtkileĢimci liderlik özelliklerinde “KoĢullu Ödül” alt boyutunda eğitim seviyesi yüksek 

olanlar lehine anlamlı farklılık bulunmuĢ, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)”  alt boyutunda ise 

eğitim seviyesi düĢük olanlar lehine anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur (Tablo 23). 

DönüĢümcü liderlik özelliklerinde çıkan farklılıklar neticesinde eğitim seviyesi yüksek 

yöneticilerin, iĢlerin baĢarılması konusunda astlarını daha güçlü bir Ģekilde 

cesaretlendirdikleri, onlara verecekleri iĢlerde güven bildirimini de sunduklarını ve yeni 

çözüm yollarına açık bir tavır sergiledikleri görülmektedir. EtkileĢimci liderlik 

özelliklerinde ise eğitim seviyesi yüksek yöneticiler amaca ulaĢma çabasında astlarına 

doğrudan sorumluluk tayin etmekde ve sonucunda onların neler bekleyebileceğini 

belirtmektedir. Aynı zamanda kurumda iĢler yolunda gitmediğinde duruma müdahale eden 

davranıĢları ise eğitim seviyesi daha düĢük yöneticiler sergilemektedir. Elde edilen toplam 

puanlar incelendiğinde eğitim seviyesinin yükseldikçe dönüĢümcü liderlik özelliklerinin de 

anlamlı ve güçlü bir Ģekilde yükseldiğini, eğitim seviyesinin düĢtükçe etkileĢimci liderlik 

özelliklerinin daha etkin kullanıldığını söyleyebiliriz. Buna göre yöneticilerin eğitim 

seviyesinin kiĢilere yaklaĢımını bununla birlikte görev yaptıkları kurumun baĢarısını da 

değiĢtirdiği düĢünülebilir. Diğer bir ifadeyle eğitim seviyesi ile liderlik stilleri arasında; 

etkileĢimci liderlikle ters yönlü, dönüĢümcü liderlikle ise pozitif yönde bir etki olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Ġlgili araĢtırmalar incelendiğinde; Derya (2010) liderlik tarzları üzerine yaptığı çalıĢmada 

etkileĢimci liderlik boyutunda farklılık bularak, orta eğitim düzeyinde eğitim alan 

yöneticilerin eğitim seviyesi daha yüksek olan yöneticilere nazaran etkileĢimsel liderlik 

özellikleri gösterdiğini belirtmiĢtir. Kültür (2006); TaĢkıran (2005); Ġnci (2001); 

çalıĢmalarında eğitim seviyesinin yükseldikçe dönüĢümcü liderlik boyutunu 

değerlendirmelerine iliĢkin davranıĢ özellikleri düzeyinin de yükseldiğini belirtmiĢlerdir.  

Spor tesisi yöneticilerinin mezun oldukları alana göre liderlik stillerine iliĢkin yapılan 

analiz sonucunda; dönüĢümcü liderlik özelliklerinden “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (Atfedilen)”, 

“Telkinle Güdüleme”, “Entelektüel Uyarım” ve “Bireysel Destek” alt boyutlarında beden 

eğitimi ve spor alanlarından mezun olanlar lehine anlamlı farklılık oluĢtuğu tespit 

edilirken, yalnız “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” alt boyutunda diğer alanlardan mezun 

olanların lehine anlamlı bir farklılık oluĢtuğu görülmektedir. EtkileĢimci liderlik 

özelliğinde “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)”, “Ġstisnalarla Yönetim (Pasif)” ve “Laissez-

Faire” alt boyutlarında diğer alanlardan mezun olanlar lehine anlamlı farklılık bulunurken, 
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“KoĢullu Ödül” alt boyutunda ise beden eğitimi ve spor alanlarından mezun olanlar lehine 

olmak üzere tüm alt boyutlarda farklılık tespit edilmiĢtir. EtkileĢimci liderliğin toplam 

puanları incelendiğinde ise diğer alanlardan mezun olanların etkileĢimci liderlik 

özelliklerini beden eğitimi ve spor alanlarından mezun olanlara göre daha etkili bir Ģekilde 

gerçekleĢtirdikleri belirlenmektedir (Tablo 24).  

Görüldüğü gibi spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin mezun oldukları alanlar, liderlik 

özelliklerini değiĢtirmekte dolayısıyla görev yaptıkları kurumun performansını da güçlü bir 

Ģekilde etkilemektedir. AraĢtırma neticesindeki bulgular sonucunda; beden eğitimi ve spor 

alanından mezun olan yöneticilerin astlarıyla veya çalıĢanlarıyla yakın iliĢki içerisinde 

olduklarını, performansın daha yüksek seviyesini baĢarmak için çalıĢanlarına imkan 

tanıdıklarını, güçlü bir ilham ve güven sağlayıp ortak vizyon duygusu sundukları, basit 

değiĢim yöntemlerinin ötesinde hareket ederek, geliĢime, yenilenmeye ve dönüĢüme açık 

aynı zamanda klasik yönetim anlayıĢından uzak bireyler oldukları söylenebilir.  

EtkileĢimci liderlik özellikleri, bir örgütün amaçlarına ulaĢmasını engelleyici bir tutum 

olarak algılanmamalı, bu Ģekilde yönetilen Ģirketlerin baĢarı grafiğinin normal bir artıĢ 

göstereceği de göz önünde bulundurulmalıdır (Serinkan, 2003). Ancak liderlikle ilgili daha 

önce yapılan araĢtırmalarda vurgulanan önemli bulgulardan biri, dönüĢümcü liderliğin 

izleyenlerin motivasyonunu iĢ gören performansını dönüĢümcü olmayan liderlerden daha 

fazla tetiklediğidir (Howell ve Avolio, 1993). Ayrıca Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam 

(1996) dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik üzerine yaptıkları çalıĢmada dönüĢümcü 

liderliğin etkileĢimci liderlikten her zaman daha etkili olduğunu ve iĢ ortamında daha 

olumlu sonuçlara neden olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Bu anlamda spor tesislerinde yöneticilik yapan beden eğitimi ve spor bölümü mezunlarının 

iĢ ortamlarında diğer alanlardan mezun olan yöneticilere nazaran, astlarıyla iliĢkileri ve 

kurumlarının baĢarımı adına daha etkili olabilecekleri düĢünülebilir. Bu etkinin alan 

içerisinde yetiĢmiĢ ve eğitim alarak spor tesisindeki teknik konulara daha vakıf 

olduklarından, sporun onlara kattığı sosyallik ve ikili iliĢkilerle astlarını güdüleyerek daha 

baĢarılı Ģekilde yönlendirebilmelerinden aynı zamanda her yönüyle spor kültürü almıĢ 

olmalarından kaynaklanabileceği ifade edilebilir. 

AraĢtırmayla benzer Ģekilde ġirin ve Yetim‟in (2009) “Beden Eğitimi ve Spor 

Yüksekokulu Yöneticilerinin DönüĢümcü Liderlik Stiline ĠliĢkin Yönetici Algıları” isimli 

çalıĢmalarında yöneticilerin mezun oldukları alana iliĢkin dönüĢümcü liderlik 
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özelliklerinde farklılık bulunmamıĢ fakat beden eğitimi ve spor alanlarından mezun olan 

yöneticilerin diğer alanlardan mezun olan yöneticilere göre ortalama puanlarının daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca yöneticilik yapılan alanın amaçlarının ve 

problemlerinin farkında olmak için o alanın kültürünü anlamak daha doğrusu o alanı 

bilmek gerektiğini ve alan içerisinde yetiĢerek gelmenin önemli olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Yapılan analiz sonucunda katılımcıların, yöneticilik kıdemi değiĢkenine iliĢkin olarak çok 

faktörlü liderlik (MLQ) ölçeğinden elde edilen sonuçlar incelendiğinde; dönüĢümcü 

liderlik özelliklerinden sadece “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” alt boyutu ve etkileĢimci 

liderlik özelliklerinden ise yalnızca “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” alt boyutunda 

yöneticilik kıdemi 12 yıl ve üzeri olan yöneticiler lehine anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiĢtir. Ortalama toplam puanlarında da herhangi bir farklılık gözükmemesine karĢın 12 

yıl ve üzeri yöneticilik kıdemi olan yöneticilerin dönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik 

stillerini gerçekleĢtirme düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmektedir (Tablo 25). 

Elde edilen veriler ıĢığında “ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (DavranıĢ)” alt boyutuna göre yöneticilik 

kıdemi 12 yıl ve üzeri olan yöneticilerin yöneticilik kıdemi 0-3 yıl arasında değiĢen 

yöneticilere nazaran ortak bir misyon duygusuna sahip olma, etik ve ahlaki değerlere önem 

verme ayrıca riskleri astlarıyla paylaĢma özelliklerine daha fazla sahip olduklarını 

söylenebilir. “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” alt boyutunda ise yine yöneticilik kıdemleri 12 

yıl ve üzeri olan yöneticilerin yöneticilik kıdemi 4-7 yıl olan yöneticilere kıyasla 

çalıĢanlarının performanslarını proaktif bir yaklaĢımla izlediklerini, belirlenen 

standartlardan sapmalar meydana gelince harekete geçerek düzeltici müdahalelerde 

bulunduklarını, yöneticilik görevinin ilk yıllarında güçlü bir amaç duygusuna sahip 

olduklarını, ilk 3 yılından sonra ise bu davranıĢların azalmasını hayal edilen ve arzulanan 

baĢarının yetersiz gelerek meydana gelen tükenmiĢlikten oluĢabileceğini, söyleyebiliriz. 

DönüĢümcü ve etkileĢimci liderlik stillerine iliĢkin olarak yöneticilik kıdemlerinin 

belirleyici bir değiĢken olmamasına rağmen, 12 yıl ve üzeri yöneticilik yapan bireylerin bu 

konuda daha az deneyimi olan yöneticilerden ortalama puanlarının yüksek çıkmasının 

nedeninin; yöneticilik alanında daha fazla bilgiye ve tecrübeye sahip olmalarından, 

bununla beraber bu tecrübe, bilgi ve yeterliliklerini birleĢtirmelerinden kaynaklandığını 

ifade edebiliriz.  

AraĢtırmayla benzer Ģekilde ġirin‟in (2008) yöneticiler üzerine yaptığı çalıĢmasında Çok 

Faktörlü Liderlik Ölçeğinden elde ettiği sonuçlarda anlamlı farklılık tespit edilmemiĢ, fakat 
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araĢtırmada farklılık arz eden “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” alt boyutuna bakıldığında ise 

benzer Ģekilde yöneticilik kıdeminin yükseldikçe bu davranıĢ özelliklerinin de artıĢ 

gösterdiği görülmektedir. Yalınkılıç (2010) “ĠĢletmelerde Liderlik AnlayıĢı Ve 

Yöneticilerin Liderlik Özellikleri Ve DavranıĢı Üzerine Bir AraĢtırma” isimli çalıĢmasında 

sadece karizma/ilham verme, entelektüel uyarım ve istisnalarla yönetim alt boyutlarında 

yöneticilik yapma sürelerine göre anlamlı bir farklılık tespit etmiĢ, istisnalarla yönetim 

yaklaĢımının yöneticilik yapma süresine paralel olarak arttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

TaĢkıran (2005) ise yöneticilerin liderlik yönelimi çalıĢmasında kiĢiye yönelik ve göreve 

yönelik boyutlarında anlamlı farklılık bulmuĢ, yöneticilerin kıdemleri arttıkça hem insana 

yönelik hem de göreve yönelik boyuttaki liderlik yönelimlerinin, görevleri süresince 

kazandıkları iĢ deneyimi ile birlikte arttığı Ģeklinde yorumlamıĢtır. Kerim (2010) merkezi 

yönetim ve özel hastanelerde çalıĢan yönetici hemĢirelerin liderlik davranıĢları üzerine 

yaptığı araĢtırmada liderlik davranıĢı boyutlarından sadece “Ġstisnalarla Yönetim (Aktif)” 

alt boyutuyla benzer davranıĢlar gösteren takım çalıĢması alt boyutunda farklılık tespit 

etmiĢtir. Bununla beraber yöneticilik deneyiminin son yıllarında takım çalıĢması liderlik 

davranıĢının yüksek düzeyde sergilendiğini, yönetici olarak fazla çalıĢma yılının bilgi, 

birikim ve tecrübeyle birlikte takım çalıĢması davranıĢını arttırdığını belirtmiĢtir. 

AraĢtırma grubunun giriĢimcilik ölçeği geneli ve alt boyutları ile çok faktörlü liderlik 

ölçeği bileĢenleri arasındaki korelasyon sonuçlarına bakıldığında; dönüĢümcü liderlik ile 

“Kontrol Odağı”, “Risk Alma”, “Kendine Güven”, “Yenilik” alt boyutları arasında pozitif 

yönlü ve orta düzeyde bir iliĢki görülürken, “BaĢarı Gereksinimi” ve “Belirsizliğe 

Tolerans” alt boyutlarında ise yine pozitif yönlü fakat düĢük düzeyde bir iliĢki 

görülmüĢtür. Çok faktörlü liderlik ölçeği bileĢenlerinden bir diğeri olan etkileĢimci liderlik 

ile “Kontrol Odağı”, “BaĢarı Gereksinimi”, “Risk Alma”, “Kendine Güven” ve “Yenilik” 

alt boyutlarında negatif yönlü ve düĢük düzeyde bir iliĢki görülürken, “Belirsizliğe 

Tolerans” alt boyutunda ise anlamlı bir iliĢki görülmemiĢtir. GiriĢimciliğin geneli ile 

dönüĢümcü liderlik arasında korelasyon sonuçları incelendiğinde pozitif yönlü orta 

düzeyde bir iliĢki tespit edilirken, etkileĢimci liderlik arasında ise negatif yönlü ve düĢük 

düzeyde bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (Tablo 26). 

Anlamlı düzeyde çıkan bu korelasyon sonuçları spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin 

giriĢimcilik özelliklerinin arttıkça, dönüĢümcü liderlik özelliklerinin de orta düzeyde artıĢ 
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gösterdiğini, etkileĢimci liderlik özelliklerinin ise tam tersine düĢük seviyede azaldığını 

göstermektedir. 

Ġlgili literatüre göre de baĢarılı bir giriĢimciliğin temelinde, giriĢimcinin sahip olduğu bir 

takım kiĢilik özelliklerine sahip olan kiĢilerin daha baĢarılı oldukları görülmektedir (Tekin, 

2004). Holland‟a göre kendine güvenen, hırslı, enerjik ve otoriter karakteristik gösteren 

kiĢiler giriĢimci kiĢiliğe sahiptirler (Robbins, 2000). DönüĢümcü liderlik özelliklerinin 

giriĢimciliği önemli ölçüde etkilediği söylenebilir. Çünkü; dönüĢümcü liderlik anlayıĢı bir 

takım özelliklere sahiptir. DönüĢümcü liderler vizyon-ilham sağlama ve uygun bir rol 

modeli olma boyutuyla, geleceğe odaklanarak, ilham veren bir vizyon oluĢturarak ve 

baĢarılı olma adına bir rol modeli olarak faaliyette bulunurlar ve vizyona doğru hareket 

etmek için fırsatları tanımlamada diğerlerini harekete geçirirler (Conrad, Guhde, Brown, 

Chonister ve Ross, 2010). 

Buradan hareketle dönüĢümcü liderlik özelliğine sahip olan spor tesisi yöneticilerinin 

giriĢimcilik niteliklerine sahip oldukları söylenebilir. Bu sonuç, farklı sektör ve alanlarda 

yapılan diğer araĢtırma bulgularıyla da desteklenmektedir (Ling, ġimĢek, Lubatkin ve 

Veigo, 2008; Raposo ve Paço, 2011; Karcıoğlu ve Kaygın, 2013; Çelik ve Titrek, 2013). 

 

5.2. Sonuç 

AraĢtırma kapsamına alınan spor yöneticilerinin genel olarak giriĢimcilik özelliklerinin 

yüksek düzeyde ve “BaĢarı Gereksinimi” alt boyutunun belirgin olduğu, iki temel boyuttan 

oluĢan liderlik düzeyleri incelendiğinde ise, dönüĢümcü liderlik özellikleri yüksek düzeyde 

çıkarken, etkileĢimci liderlik özelliklerinin orta düzeyde kaldığı belirlenmiĢtir. 

GiriĢimcilik eğilimlerini oluĢturan boyutlarına iliĢkin olarak; demografik değiĢkenler 

dikkate alındığında; genç yaĢtaki yöneticilerin, kadın yöneticilerin ve bekâr yöneticilerin 

giriĢimcilik eğilimlerinin daha yüksek olduğu ve çeĢitli alt boyutlarda anlamlı olarak 

farklılaĢtığı saptanmıĢtır. Ayrıca çalıĢılan kurum değiĢkenine göre giriĢimcilik eğilimi 

bileĢenlerini oluĢturan kontrol odağı, risk alma, kendine güven ve yenilik alt boyutlarında 

özel spor iĢletmelerinde yöneticilik yapan katılımcıların lehine anlamlı bir farklılık olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu sonuçlara göre özel sektördeki rekabet yoğunluğu ve kâr odaklı iĢletme 

özelliğinin giriĢimciliğin ortaya çıkmasında önemli bir etken olduğu, ayrıca merkezi ve 

yerel yönetimlere ait spor tesislerinde giriĢimciliğin yetersiz kaldığı ifade edilebilir. 
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AraĢtırmadan elde edilen verilere göre, yöneticilik süresi artıkça giriĢimcilik eğiliminin 

düĢmesi ve beden eğitimi ve sporla ilgili eğitim alan yöneticilerin istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılıkla daha yüksek bir giriĢimcilik eğilimine sahip olması diğer bir çarpıcı 

sonuç olarak tespit edilmiĢtir.  

Çok faktörlü liderlik (MLQ) ölçeğinin alt boyutlarından elde edilen veriler demografik 

değiĢkenlerle analiz edildiğinde, cinsiyet ve yaĢ değiĢkenlerinin bir etken olmadığı 

belirlenmiĢtir. Medeni durum değiĢkenine göre dönüĢümcü liderlik boyutunda bekâr 

yöneticilerin daha yüksek ortalamaya sahip olduğu ancak etkileĢimci liderlik özelliklerinin 

benzer olduğu saptanmıĢtır. Diğer yandan özel spor iĢletmelerinde yöneticilik yapan 

katılımcıların dönüĢümcü liderlik özelliklerinin baskın olduğu ve telkinle güdüleme ve 

entelektüel uyarım alt boyutlarında anlamlı bir farklılık yarattığı, yerel yönetimlerde 

yöneticilik yapan katılımcıların ise etkileĢimci liderlik özelliklerinin daha yüksek olduğu 

ve alt boyutlara iliĢkin olarak istatistiksel açıdan anlamlı bir fark meydana getirdiği 

belirlenmiĢtir. Ayrıca beden eğitimi ve sporla ilgili eğitim kurumlarından mezun olan 

yöneticilerin dönüĢümcü liderlik düzeylerinin daha yüksek olduğu ve alt boyutlarda 

anlamlı bir farklılık yarattığı, diğer alanlardan mezun olan yöneticilerin ise etkileĢimci 

liderlik özelliklerinin baskın olduğu tespit edilmiĢtir.  

Ölçekler arası korelasyon sonuçları yöneticilerin giriĢimcilik eğilimini artırmada, 

dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının daha belirleyici olduğu yönündedir. Ayrıca 

katılımcıların dönüĢümcü liderlik uygulamaları ile giriĢimciliğin bileĢenlerini oluĢturan, 

“Kontrol Odağı”, “Risk Alma”, “Kendine Güven”, “Yenilik” alt boyutları arasında pozitif 

yönlü ve orta düzeyde bir iliĢki, “BaĢarı Gereksinimi” ve “Belirsizliğe Tolerans” alt 

boyutlarında ise yine pozitif yönlü fakat düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Çok faktörlü liderlik ölçeği bileĢenlerinden bir diğeri olan etkileĢimci liderlik ile “Kontrol 

Odağı”, “BaĢarı Gereksinimi”, “Risk Alma”, “Kendine Güven” ve “Yenilik” alt 

boyutlarında negatif yönlü ve düĢük düzeyde bir iliĢki görülürken, “Belirsizliğe Tolerans” 

alt boyutunda ise anlamlı bir iliĢki görülmemiĢtir. Diğer bir ifadeyle GiriĢimciliğin geneli 

ile dönüĢümcü liderlik arasında korelasyon sonuçlarına göre pozitif yönlü orta düzeyde bir 

iliĢki tespit edilirken, etkileĢimci liderlik arasında ise negatif yönlü ve düĢük düzeyde bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. 
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Sonuç olarak; spor tesisi yöneticilerinin giriĢimcilik eğilimlerini yüksek düzeyde olduğu, 

dönüĢümcü liderlik özelliklerini sıklıkla ve etkileĢimci liderlik özelliklerini ise bazen 

sergiledikleri belirlenmiĢtir. 

Ayrıca, beden eğitimi ve spor alanından mezun olan yöneticilerin giriĢimcilik eğilimlerinin 

ve dönüĢümcü liderlik davranıĢ özelliklerinin, diğer alanlardan mezun olan yöneticilerin 

ise etkileĢimci liderlik özelliklerinin yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Bununla 

birlikte özel spor tesislerinde görev yapan yöneticilerin merkezi ve yerel yönetimlerde 

görev yapan yöneticilere göre giriĢimcilik eğilimlerinin yüksek düzeyde olduğu ve yerel 

yönetimlerde görev yapan yöneticilerin merkezi yönetim ve özel spor tesislerinde görev 

yapan yöneticilere göre etkileĢimci liderlik davranıĢ özelliklerinin yüksek düzeyde olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

 

5.3. Öneriler 

AraĢtırmaya göre; 

 Ülke genelinde giriĢimciliğin geliĢiminde en önemli faktörlerden biri de bu konuda 

verilen eğitimlerin yaygınlaĢtırılması ve kiĢilerin giriĢimcilik özelliklerinin 

geliĢtirilmesidir. Bu düĢünceden hareketle üniversitelerde okutulan giriĢimcilik 

eğitiminin dünyadaki ve Türkiye‟deki mevcut durumunu ortaya koyma ihtiyacı 

belirmiĢ, üniversite öğrencilerinin mezuniyet sonrasında giriĢimci olmaları yönünde 

verilen eğitimlerin nasıl daha verimli hale getirileceğinin belirlenmesi önem 

kazanmaktadır. GiriĢimciliğin geliĢiminde en önemli faktörlerden biri de bu konuda 

verilen eğitimlerin yaygınlaĢtırılması ve kiĢilerin giriĢimcilik özelliklerinin 

geliĢtirilmesidir. Nitekim giriĢimcilik eğitimi, bireylerin giriĢimci kiĢilik 

özelliklerini (özgüven, sorumluluk alma, yaratıcılık, fırsatları görebilme, baĢarılı 

iletiĢim, kontrol odağı, belirsizliğe tahammül, baĢarma ihtiyacı gibi) geliĢtirerek 

özellikle üniversite eğitimi sonrasındaki hayatlarında kendi iĢlerini kurma, yönetme 

becerileri ve özgüveni kazandırmaktadır. Bu nedenle üniversitelerde giriĢimcilikle 

ilgili dersler eğitim müfredatında yer almalı ve giriĢimci kiĢilik özelliklerini 

geliĢtirecek yönde düzenlenmelidir. Böylece, verilecek giriĢimcilik eğitimi 

hedefine varacak, etkin sonuçlar alınabilecektir. 
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 Dünya üniversitelerinde giriĢimcilik merkezleri aracılığı ile tüm üniversiteye 

giriĢimcilik kültürünün aĢılandığı görülmektedir. Türkiye‟deki üniversitelerde de 

giriĢimcilikle ilgili öğrenci kulüpleri ve etkin hale getirilecek giriĢimcilik 

merkezlerinin üniversite bünyesinde yer alması gerekmektedir. 

 AraĢtırmadan çıkan sonuca göre, katılımcıların dönüĢümcü liderlik davranıĢları 

gösterdikleri belirlenmiĢ; fakat beden eğitimi ve sporla ilgili bölümlerden mezun 

olan yöneticilere göre diğer alanlardan mezun olan yöneticilerin daha düĢük düzeye 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer alanlardan mezun olan yöneticilerin spor 

kültürü ve liderlikle ilgili eğitilmesi faydalı olabilir. 

 Sportif hizmet veren tesislerin yöneticilerinin özellikle spor bilimleri eğitimi alan 

bireylerden olması önerilmektedir.  

 Elde edilen verilere göre spor tesislerindeki yöneticiler daha çok dönüĢümcü 

liderlik tutum ve davranıĢlarında bulunarak giriĢimciliği geliĢtirmeye 

çalıĢmalıdırlar. Özellikle çalıĢanların baĢarılı olmada değiĢimleri bir fırsat olarak 

görmelerini sağlamalı, birer yenilikçi olmaları için teĢvik etmelidirler. Bu noktadan 

hareketle yöneticiler, çalıĢanların kiĢisel ihtiyaçlarına ve duygularına önem 

vermeli; amaçların oluĢturulmasında çalıĢanların fikirlerini almalı; onların birer 

giriĢimci ve lider olarak yetiĢmeleri için gerekli ortam sağlamalıdırlar. 

 Kamu yönetimi literatüründe de yer bulmaya baĢlamıĢ olan giriĢimcilik konseptinin 

özel sektörde gözlenen süreçlerden farklı olması gereği yoğun olarak 

tartıĢılmaktadır. AraĢtırma sonuçlarında kamuya (merkezi ve yerel) ait spor tesisi 

yöneticilerinin giriĢimcilik eğilimi daha düĢük çıkmıĢtır.  Bu anlamda kamu 

örgütlerini özel sektördekilerden ayıran yapısal, yönetsel ve kültürel niteliklerine 

uygun olarak geliĢen giriĢimcilik yaklaĢımlarına ihtiyaç duyulmaktadır. 

Üniversitelerle iĢbirliği yapılarak yöneticilere seminer, konferans gibi metodlarla 

farkındalık seviyelerini artırıcı çalıĢmalar yapılabilir.  

 Geleneksel kamu örgütlerinde gözlenen bürokratik kültür ve seçilmiĢ kamu 

görevlilerinin kurum politikalarının belirlenmesi sürecindeki pragmatik 

yaklaĢımları kamu sektöründe giriĢimci eğilimleri törpülerken, uzmanlaĢmıĢ kamu 

görevlilerine kurumsal hedef ve politikaların belirlenmesinde tanınacak yüksek 

takdir yetkisi zamanla giriĢimci kültürün oluĢmasına katkı sağlayacaktır. 
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AraĢtırmacıya göre; 

 AraĢtırma Ankara iliyle kısıtlıdır. GiriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢlarının 

Türkiye genelindeki spor tesislerinden sağlanan verilerle analiz edilerek iĢletme 

performansı üzerindeki etkisinin araĢtırılması konuyla ilgili daha geniĢ bir 

perspektif sağlayabilecektir. 

 Bu araĢtırma spor tesisi yöneticilerinin giriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢ 

özelliklerini sergilemelerine yönelik yapılmıĢtır. Bu sergilenen davranıĢların, 

astların veya çalıĢanların algılarınca değerlendirilip iliĢki durumunun 

incelenmesinde yarar vardır. GiriĢimcilik eğilimi ve liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

astların algıları ile yöneticilerin kendilerini nasıl değerlendirdikleri karĢılaĢtırmalı 

olarak incelenebilir. 

 AraĢtırmanın eksik kalan yönlerinden biri belirtilecek olursa, yukarıda yer 

verdiğimiz öneriler içerisinde yer alan giriĢimcilik ve liderlik boyutları ile iĢletme 

performansı iliĢkilerinin araĢtırılmasının yararlı olabileceği düĢünülmektedir. 

 GiriĢimciliğe ve liderliğe iliĢkin yapılacak araĢtırmalarda farklı boyutlar üzerindeki 

etkilerinin incelenmesinin yararlı olacağı düĢünülmektedir.  

 Gelecekte yapılacak araĢtırmalar; özellikle ekonomimize önemli katkılar sağlayan 

sportif alan sektöründe faaliyette bulunan iĢletmeler üzerinde örneklem 

geniĢletilerek yapılmalıdır. GiriĢimciliğin ve bu süreçte dönüĢümcü liderliğin 

Ģekillenmesinde etkili olduğu düĢünülen çevresel koĢullar da yapılacak araĢtırmaya 

dahil edilmelidir. Kamu örgütlerinde ve özel sektörde gözlenen giriĢimcilik ve 

liderlik örneklerinin analiz edilerek, baĢarılı süreçlerde etkin yapısal, yönetsel ve 

kültürel faktörleri tespit etmeye dönük çalıĢmalar olması beklenmektedir. 
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EKLER 

 

EK 1. KiĢisel Bilgi Formu 

 

Sayın Yönetici; 

Sorulara cevap verirken, “olması gerekeni düĢündüğünüzü değil” olanı belirtmeniz doğru 

sonuçlara ulaĢmak için gereklidir. Verdiğiniz bilgiler tamamen bilimsel amaçlar için kullanılacak 

olup elde edilen bilgilerin geçerliliği sorulara vereceğiniz cevapların gerçek durumu yansıtmasıyla 

mümkün olabilecektir. Anketi cevaplayarak çalıĢmaya sağladığınız katkı ve bize ayırdığınız zaman 

için çok teĢekkür ederiz.  

ArĢ.Gör.Ersan TOLUKAN 

1. YaĢınız: 

1)  21–35 

2)  36–45 

3)  46 ve üzeri 

 

2. Cinsiyetiniz: 

1)  Kadın                                               

2)  Erkek 

 

3.Medeni 

Durumunuz: 

1)  Evli  

2)  Bekâr       

 

( 4. ÇalıĢtığınız Kurum: 

1)  Merkezi Yönetim 

2)  Özel Spor Tesisi 

3)  Yerel Yönetim (Belediye) 

5. Hizmet Süreniz: 

1)  0-5 Yıl                                               

2)  6-11 Yıl 

3)  12-17 Yıl 

4)  18 ve üzeri yıl 

6. Toplumdaki bireylerin refah düzeyini düĢündüğünüzde, siz kendinizi bu refah düzeyinin 

neresinde görüyorsunuz?  Kötü  Normal  Ġyi  

 

7.  Eğitim durumunuz:  Lise   Ön lisans   Lisans  Lisansüstü 

 

8.  Lisans ve üstü mezunu iseniz mezun olduğunuz alan: 

 Beden eğitimi ve spor ile ilgili bir bölüm………………………….………............ (belirtiniz) 

 Beden eğitimi ve spordıĢındaki bir bölüm………………………….………….....................(belirtiniz) 

 

9.  Yöneticilik kıdeminiz:   0-3 yıl  4-7yıl  8-11 yıl 12 yıl ve üstü 

 

10. GeçmiĢte sporla ilgilenme düzeyiniz:  

 Amatör sporcu olarak  Profesyonel sporcu olarak   Hakem olarak   Antrenör olarak

 Yönetici olarak             Hiç ilgim olmadı 

 Diğer (Lütfen yazınız)…………………………………… 
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EK 2. GiriĢimcilik Ölçeği 

 

Aşağıda girişimcilik özelliklerinizle ilgili olarak yer alan ifadelere ne 

ölçüde katıldığınızı lütfen belirtiniz 

 

Girişimcilik Değerlendirme Ölçeği 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
ar

ar
sı

zı
m

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

  

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

1. 
ġanssızlık veya talihsizlik yoktur. ġanssızlık veya talihsizlik, 

yapılan hataların bir sonucudur. 
     

2. Zorluklarla baĢ etmede rekabet beni daha sıkı çalıĢmaya itmektedir.      

3. 
Sürekli olmamak koĢuluyla elde ettiğim kazancın küçük olması 

beni endiĢeye sevk etmez. 
     

4. ĠĢ güvenliği benim için çok önemlidir.      

5. 
Kendi baĢıma yaptığım iĢlerde, bir baĢkasının idaresi altında 

yaptığım iĢlere göre daha baĢarılıyımdır. 
     

6. ĠĢlerin yapılıĢ biçimine yönelik değiĢimden genellikle kaçınırım.      

7. 
Ġnsanların yaĢamlarındaki mutsuzluklar genellikle kötü talih 

nedeniyledir. 
     

8. 
Elde edeceğim kazanç iyi olsa bile baĢarılı olamayacağım ve 

sevmeyeceğim bir iĢte çalıĢmak istemem. 
     

9. Yüksek getiri veya kazanç için yüksek riskler alırım.      

10. Ġyi bir iĢ, ne yapılacağı ve nasıl yapılacağı belli olan iĢtir.      

11. Bir iĢte baĢarılı olmada yeteneklerime güvenirim.      

12. BaĢkalarının göremedikleri iĢ fırsatlarını görebilirim.      

13. 
Lehime olsa bile kendi çalıĢmam sonucu olmayan sonuçtan zevk 

almam. 
     

14. 
Rahat bir yaĢam sürebileceğim kadar kazanmak isterim.Çok fazla 

kazanmak istemem. 
     

15. 
Kazanma olasılığı olduğu sürece belirsizliğin olduğu iĢlerde 

çalıĢırım. 
     

16. 
PlanlanmamıĢ ya da yapılandırılmamıĢ koĢullarda çalıĢmaktan 

hoĢlanırım. 
     

17. Çözülmesi(giderilmesi) çok zor zayıf yönlerim ve korkularım var.      

18. 
Yaratıcılığım ve birikimim sayesinde zorlukların üstesinden 

gelebilirim. 
     

19. 
Kararlarımın ve eylemlerimin olumlu ve olumsuz sonuçlarına her 

zaman katlanırım. 
     

20. 
Eğer kazancı iyiyse, rutin, sıkıcı ve ilginç olmayan iĢleri 

yapabilirim. 
     

21. 
Hesabıma göre kazanacağımı tahmin ettiğim bir giriĢime paramı 

yatırmaktan çekinmem. 
     

22. 
Yapacağım iĢleri önce programlar sonra bu programdan sapmadan 

aynen uygularım. 
     

23. 
Yeni ve denenmemiĢ durumlarla baĢ etmede yeteneklerime tam 

güven duymam. 
     

24. 
ĠĢleri yapmada her zaman yeni ve daha iyi yolların olduğuna 

inanırım. 
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25. 
YaĢamımdaki olayların ve faaliyetlerin sonuçlarını kaderim ya da 

Ģansım değil ben belirlerim. 
     

26. 
Bir Ģey yaparken onu sadece yapmıĢ olmak için değil mükemmel 

bir Ģekilde yapmaya çalıĢırım. 
     

27. BaĢarı olasılığı %60 ve daha yüksek olan durumlarda risk alırım.      

28. 
Sadece birkaç insanın bütün sorumlulukları üstlenmesi beni rahatsız 

eder. 
     

29. 
Çoğunluğun görüĢüne karĢı olan konularda genellikle kendimi ifade 

etmede zorlanırım. 
     

30. 
Bir konuda yeni, yabancı ya da çılgın fikirler ileri sürmek benim 

için çok zor bir durumdur. 
     

31. 
Olayların olmasını bekleme ve seyretme yerine onların oluĢmasına 

etki etmeyi tercih ederim. 
     

32. 
Ġnsanların, arkadaĢlık ve diğer iliĢkiler temelinde değil de yetenek 

ve bilgi temelinde iĢe alınmaları taraftarıyım. 
     

33. 
Hakkında hiçbir Ģey bilmediğim bir konuda yeni bir giriĢime 

kalkıĢmam. 
     

34. 
Yetenekli, çok çalıĢkan ve hırslı olsam bile eğer param yoksa bir iĢ 

baĢlatamam. 
     

35. 
Net olmayan (karıĢık) durumlarda kararlar almaktan ve öncülük 

etmeden hoĢlanırım. 
     

36. 
BaĢarının kiĢisel çabalardan ziyade Ģans ve kadere bağlı olduğuna 

inanırım. 
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EK 3. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği 

 

Aşağıda liderlik özelliklerinizle ilgili olarak yer alan ifadelere ne ölçüde 

katıldığınızı lütfen belirtiniz 

 

Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği 

H
er

 Z
am

an
 

S
ık

lı
k

la
 

B
az

en
 

S
ey

re
k

 O
la

ra
k

 

H
iç

 B
ir

 Z
am

an
 

1. Çaba göstermeleri karĢılığında baĢkalarına yardım sağlarım.      

2. 
Önemli varsayımların uygun olup olmadığını sorgulamak için onları 

tekrar incelerim. 
     

3. 
Sorunlar ciddi boyutlara ulaĢıncaya kadar müdahale etmeyi 

beceremem. 
     

4. 
Dikkati düzensizliklere, hatalara, istisnalara ve standartlardan 

sapmalara yoğunlaĢtırırım. 
     

5. Önemli konular ortaya çıktığında bu konulara bulaĢmaktan kaçınırım.      

6. Önem verdiğim değerleri ve ilkeleri açıklarım.      

7. Gerek duyulduğunda ortada olmam.      

8. Sorunların çözümünde farklı bakıĢ açıları ararım.      

9. Gelecek hakkında iyimser konuĢurum.      

10. BaĢkalarının benimle çalıĢmaktan gurur duymalarını sağlarım.      

11. 
Performans hedeflerine ulaĢılmasında kimin sorumlu olduğunu açıkça 

tartıĢırım. 
     

12. Harekete geçmeden önce iĢlerin kötüye gitmesini beklerim.      

13. BaĢarılması gerekenler hakkında coĢkulu konuĢurum.      

14. Güçlü bir amaç duygusuna sahip olmanın önemini vurgularım.      

15. Öğretmeye ve yetiĢtirmeye zaman harcarım.      

16. 
Performans hedeflerine ulaĢıldığında kiĢinin ne elde etmeyi 

bekleyebileceğini açıkça belirtirim. 
     

17. 
“Bir Ģey iĢliyorsa, dokunma” inancına sıkı sıkıya bağlı olduğumu 

gösteririm. 
     

18. Grubun iyiliği için kendi çıkarlarımı bir kenara bırakırım.      

19. 
BaĢkalarına sadece grubun bir üyesi olarak değil bireyler olarak 

davranırım. 
     

20. 
Harekete geçmeden önce sorunların sürekli hale gelmesi gerektiğini 

gösteririm. 
     

21. BaĢkalarında saygıuyandıracak Ģekilde hareket ederim.      

22. 
Tüm dikkatimi beklenmedik yanlıĢları, Ģikayetleri ve baĢarısızlıkları 

düzeltmek üzerine yoğunlaĢtırırım. 
     

23. Kararların ahlaki ve etik sonuçlarını göz önüne alırım.      

24. Tüm hataların kaydını tutarım.      

25. Güç ve güven duygusu sergilerim.      

26. Çekici bir gelecek vizyonunu açıkça ifade ederim.      

27. Standartlara ulaĢmak için dikkatimi yanlıĢlara yönlendiririm.      

28. Karar vermekten kaçınırım.      

29. 
Bireylerin birbirlerinden farklı gereksinimleri, yetenekleri ve 

beklentileri olduğunu dikkate alırım. 
     

30. BaĢkalarının sorunlara birçok farklı açıdan bakmalarını sağlarım.      
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31. BaĢkalarına güçlü yönlerini geliĢtirmeleri için yardım ederim.      

32. 
Verilen görevlerin nasıl tamamlanması gerektiği konusunda yeni yollar 

öneririm. 
     

33. Acil sorulara yanıt vermeyi ertelerim.      

34. Ortak bir misyon duygusuna sahip olmanın önemini vurgularım.      

35. 
BaĢkalarıbeklentileri yerine getirdiklerinde memnuniyetimi ifade 

ederim. 
     

36. Amaçların gerçekleĢtirileceğine dair güvenimi ifade ederim.      
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EK 4. GiriĢimcilik Ölçeği Kullanım Ġzni 
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EK 5. Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği Kullanım Ġzni 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

GAZİ GELECEKTİR… 

 

 

 

 

 

 

 


