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TESEKKUR
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Gii¢ ve Liderlik Tarzlarmin Calisan Ogretim Elemanlarmin Motivasyonlar1 Uzerine
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OZEL VE DEVLET ﬁNiVERSiTELERiNiN SPOR BIiLIMLERi FAKULTELERINDE
CALISAN YONETICILERININ GUC VE LIDERLIK TARZLARININ CALISAN
OGRETIM ELEMANLARININ MOTiVASYONLARI UZERINE ETKIiSi

OZET

Arastirmanin amact, 6zel ve devlet {iniversitelerinin spor bilimleri fakiiltelerinde ¢alisan
yoneticilerin giic ve liderlik tarzlarinin c¢alisan 6gretim elemanlarinin motivasyonlari
tizerine etkisini arastirmaktir.

Calismada betimsel arastirma modellerinden tarama modeli kullanilmistir. Arastirmanin
orneklemi ise 86’s1 devlet (40,17+9,78 yas ort.) ve 35’1 6zel (40,20+12,55) olmak {izere
bu evren icerisinden kolayda 6rnekleme yontemi ile segilen ve yaslar1 23 ile 72 arasinda
degisen toplam 121 §gretim elemanindan olusmustur. Katilimecilara ait yas ortalamasi ise
40,18+10,60 olarak tespit edilmistir. Arastirmaya katilim goniilliilik esasmna gore
yapilmistir. Arastirmada 6l¢lim araci olarak, is motivasyonu 6lgegi, liderlik stilleri 6lgegi
ve orglitsel giic algis1 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmadan verilerin analizinde tanimlayici
istatistikler, bagimsiz gruplar t-testi, tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA),
Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizi uygulanmistir. Verilerin analizi SPSS 17
programinda gerceklestirilmis olup anlamlilik diizeyi 0.05 olarak belirlenmistir.
Arastirma sonunda elde edilen bulgulara gore, devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerde
calisan Ogretim elemanlar1 arasindaki gii¢ stilleri Olgegi alt boyutlarinda kisisel
odillendirme giicti, uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ alt boyutlar1 arasinda istatistiksel
acidan anlami farklar bulunmustur (p<0,05). Devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerde
calisan 6gretim elemanlar1 arasindaki liderlik stilleri 6l¢egi alt boyutlarindaki katilimct
liderlik stili ve destekleyici liderlik stili alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlami farklar
bulunmustur (p<0.05). Devlet tiniversiteleri ile 6zel {iniversitelerinde calisan 6gretim
elemanlar1 arasinda is motivasyonu 6l¢eginin i¢sel motivasyon alt boyutunda istatistiksel
acidan anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Yordayici degisken durumundaki gii¢
stilleri, hepsi birlikte yordanan durumundaki i¢gsel motivasyona ait varyansin yiizde
16’sim1 (F=3,128, p<,01), dissal motivasyona ait varyansin yiizde 30’unu (F= 5,879,
p<,01), yordayict degisken durumundaki katilimer liderlik stili, destekleyici liderlik stili
ve destekleyici liderlik stili olmak iizere, ii¢li birlikte yordanan durumundaki igsel
motivasyona ait varyansin yiizde 5’ini (F= 2,856, p<,01), digsal motivasyona ait
varyansin yiizde 4’iinii agikladigin1 gostermektedir (F= 2,856, p<,01).

Sonug¢ olarak, 6zel iiniversitelerde calisan Ogretim elemanlarmin is motivasyonu
diizeyleri ve algiladiklar1 liderlik stilleri puan ortalamalarinin devlet {iniversitelerinde
calisan Ogretim elemanlarindan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Son olarak,
arastirmada 0gretim elemanlarinin yoneticilerinden algiladiklari gii¢ ve liderlik stillerinin
is motivasyonlar1 lizerinde etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmuistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, 6gretim elemani, liderlik, glic, motivasyon



THE EFFECT OF POWER AND LEADERSHIP STYLES OF SPORT MANAGERS
WORKING IN THE FACULTIES OF PRIVATE AND STATE UNIVERSITIES ON
THE MOTIVATION OF THE ACADEMIC STAFF

SUMMARY

The purpose of the study is to investigate the effect of power and leadership styles of sport
managers working in the faculties of private and state universities on the motivation of
the academic staff.

In the study, the descriptive survey model was used. The sample of the study consisted of
86 instructors from state universities and 35 instructors from private universities. The
participants were chosen by convenience sampling method. The ages of the participants
vary from 23 to 72. The mean age of the participants was 40.18 £+ 10.60. Participation in
the study was conducted by a voluntary basis. To collect data, the work motivation scale),
the leadership styles scale and the organizational power perception scale were used in the
study. In the analysis of the obtained data descriptive statistics, independent groups t-test,
one-way analysis of variance (One Way ANOVA), Pearson correlation analysis and
regression analysis were used. The data were analyzed by SPSS 17 program and the
significance level was determined as 0,05.

According to the findings obtained at the end of the study, there were statistically
significant differences between the personal rewarding power, expertise power and
charismatic power sub-dimensions in the power styles scale sub-dimensions between the
academic staff working in public universities and private universities (p<0,05).
Significant differences were found in the participatory leadership style and supporting
leadership style sub-dimensions in the leadership styles scale between the faculty
members working in private universities and public universities (p<0,05). A statistically
significant difference was found in the internal motivation subscale of the work
motivation scale between the academic staff working in state universities and private
universities (p<0,05). Power styles in predictive variable state were 16 percent (F=
3,128, p<,01) of variance of intrinsic motivation in all predicted state, 30 percent of
extrinsic motivation variance (F=5,879, p<,01), predictive variable In this study,
participant leadership style, supporting leadership style and supportive leadership style
indicate 5 percent of the variance of internal motivation (F= 2,856, p<,01), which is
predicted together with three of them, and 4 percent of the variance of extrinsic motivation
(F= 2,856, p<,01).

As a result, it was found that the average of work motivation levels and the perceived
leadership styles of the lecturers working in private universities were higher than those
the academic staff working in state universities. Finally, it was concluded that the power
and leadership styles of managers perceived by the instructors had impacts on the level
of their work motivation.

Keywords: Manager, instructor, leadership, power, motivation
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BOLUM 1. GIRIS

Insanin kendi yapisindan kaynaklanan iistiin olma ve diizeni kontrol etme davranist
insanoglunun ge¢misi kadar ¢ok eski tarihlere dayanmaktadir. Gii¢ miicadeleleri tarihin
her asamasinda ve toplumun biitiin gruplarinda goriilmiistiir. Gli¢ kavrami herkes i¢in
farkli bir anlama sahip olsa da tiim toplumlarda 6nemli bir yere sahiptir. Gli¢ kavrami
toplumun biitiin kesiminde aileden, sosyal gruplara, is diinyasi camiasina, spordan,

eglenceye kadar kendine yer bulmaktadir.

Giliniimiizde gii¢ kavrami daha fazla 6nem tasimakla birlikte en fazla liderler agisindan
onem arz ettigi sOylenebilir. Giiclin yonetimde verimli bir sekilde kullanilmasi gii¢
kaynaklarim1 planli bir sekilde hayata gegirmekle miimkiindiir. Sosyal iliskilerimizin
tamaminda toplumdan topluma kullanim sekilleri degisiklik gosterse de gii¢ faktorii her

zaman Onemli bir faktor olarak hayatimizda yer aldig1 soylenebilir.

Insan yaradilis1 geregi sosyal bir varlik olarak diinyaya gelmektedir. Hem fiziksel hem de
zihinsel olarak ¢evresinden etkilendigi bilinmektedir. Cevre faktorleri, ¢alisma kosullari,
is arkadaglar1 bireyler iizerinde olmasi agisindan 6nemli etmenler arasinda sayilabilir.

Insanlara liderlik ederek motive etmek tarihten beri mevcut bir durum olmustur.
Liderligin giiniimiizde daha ¢ok dnem kazandig1 sdylenebilir. Teknolojinin ve bilginin
hizl bir egilim gosterdigi 21 yy. da Kitlesel bir sekilde topluluklara yon vererek liderlerin

bireyleri motive etmeleri ve liderlik etme ihtiyaci da artis gostermistir.

Ilgili alan yazin incelendiginde hem yerli literatiirde hem de yabanct literatiirde liderlik,
motivasyon ve gii¢ kavramlar1 ayr1 ayri incelendigi gézlemlenmistir. Bu ¢alismada 6zel
ve devlet lniversitelerinin spor bilimleri fakiiltelerinde ¢alisan yoneticilerin giic ve
liderlik tarzlarinin ¢alisan 6gretim elemanlarinin motivasyonlari tizerine etkisinin olup

olmadig1 incelenmistir.



Bu caligma ile birlikte ozellikle yerli literatiire gelecekte yapilacak olan benzer
calismalara katki saglayabilmesi agisindan da bu c¢alismanin 6nem arz edecegi

soylenebilir.



BOLUM 2. GENEL BiLGILER

2.1. Giicin Tanim

Gili¢ kavrami insanlik tarihinin derinliklerine kadar dayanir. Gii¢ten s6z edebilmek igin
iki tane insanin varhigi olmasi gerekmektedir. Tarihten giiniimiize kadar yasanan
toplumsal olaylara, sosyal yapilara, ulusal ve uluslararasi biitiin olusumlarda giicli
imparatorluklara, dinsel, politik, hukuksal ve aile yasantisindan en ilkel kabile yasami
sergileyen topluluklara kadar giiciin izlerini gérmek miimkiindiir. Gli¢ kavrami sosyal,
felsefi, tarithsel ve diger katmanlariyla ele alindigi zaman bir biitiin olarak karsimiza

cikmaktadir (Caliskur, 2016, s. 31).

Gii¢ kavrami pek ¢ok alanda ele alinarak incelenmistir. Mannheim (1950) giicii; bireyin
hangi durumda nerde olursa olsun istedigi davranis1 yaptirabilme olarak tanimlamistir.
Perrow’a (1970) ise glic kavramini, dagilmis bir problem olarak gormektedir. Giig
kavraminin sinirlarinin belirmenin zor oldugunu séylemektedir (Caliskur, 2016, s. 32).

Russel’e (1986) gore; fizigin ana maddesini enerji olusturuyorsa sosyal bilimlerin ana
maddesini de gii¢ kavrami olusturmaktadir. Giig, diger insanlar1 kendi istedigi egilimde
davraniga yonlendirebilme ve iliskiler biitiiniinii kapsamaktadir. Baska bir ifade ile giic
kavrami bireyler arasi iligkileri ifade eder. Dolayisiyla tek basina bir bireyin diger bireyler

ile temas kurmadan gii¢liidiir anlam1 tasimaz (Kogel, 2011, s. 647).

Giig tizerinde ¢alismalar yapan Weber sosyal iliskiler i¢erisindeki biitiin engellere ragmen

bireyin kendi iradesini sergilemesi olarak tanimlamistir (Bayrak, 2000, s. 23).

Foucault’ya (1975) gore ise, gii¢ hakikat ile baglantilidir. Ona gore gergekte var olan
diinya ile ilgili bir kavramdir, hakimiyetini ¢ok farkli bir bigimde ortaya ¢ikarir. Giig,

bireylerin iligkileri vasitasiyla uygulama alani bulur. Bireyler bu iliski siireci icerisinde



basit bir anlamda yer almak yerine var olan giice boyun egme ya da onu uygulamak

durumundadir (Dikili, 2014, s. 153).

Gii¢ kavramini agiklamak gerekirse; McCroskey ve Richmond (1983) giicii bireyin bagka

bir insan tizerinde etki olusturma kapasitesi olarak belirtmektedirler (Yoke, 2018, s. 13).

2.2. Giic ile Tlgili Temel Kavramlar

— Otorite - herhangi bir zorlama olmaksizin yasalara dayanarak mesrutiyeti olan gii¢
ile ilgili temel kavramdir.

— Politik davranis - bireyin kisisel amaclar1 dogrultusunda kisileri etkileme siirecini
ifade eder.

— Etkileme - Bireyin giiclinii kullanmasi esnasinda olusan siireci kapsamaktadir.

— Baski - psikolojik ve planl bir zorlama siirecidir.

— (Parsons 1963, s. 42) baskiy1 bir kisinin belirli bir kisi kurum ya da olusum
tizerinde hedef secerek operasyon siireci olarak da tanimlamistir.

— Iktidar - Psikolojik fiziksel ve mekanik etkiyi ifade etmektedir (Caliskur, 2016, s.
32-34).

2.3. Gii¢ Teorileri

2.3.1. Foucault’in gii¢ teorisi

Foucault'in (1975, 1980) gii¢ teorisine gore sinif, cinsiyet, irk kavramlarini esas alarak bir
yol ¢izer ve giiclin insan ihtiyaclarmin stirdiirebilirlik agisindan 6nem arz ettigini ifade
etmektedir. Gii¢ kuramina gore; gii¢ kontrol amacini gliderek tek bir amaca hizmet eder
¢ok boyutlu ve gizemli bir yapisinin oldugunu sdylemektedir (Collins ve Barnes, 2014, s.
64).

Foucault (1975) i¢in giig, var olan toplum yapilarini ideolojik bakis agilarini incelemek
ahlaki yapilarini tasarlamak ve bireylerin davraniglarini kontrol altina almak amaciyla

yapilan siireci ifade etmektedir. Ona gore giice sahip bir bireyin tek basina sahip



olamayacag firsatlar1 elde ederek giiciin cesitli evrelerde degisiklik gosterdigini iddia
eder.

Foucault’a (1975) gore giig; gergek ile dogrudan baglantilidir. Ona goére gii¢ten kaginmak
olanaksizdir ve bu da onu elestirel yapisini ortaya ¢ikarmaktadir. Onun giice bakis acisi
tekdiize bir yaklasimindan ziyade karisik bir bakis acist igerisinde bakmayi tercih

etmektedir (Dikili, 2014, s. 152).

Bir bagka giic kurami teorisine yaklasim ise; gii¢ toplumlar1 cinsiyet, sinif ve sosyal
iligkilerin denetim altinda tutulmasi i¢in mecburi bir siirecin sonucunu olusturmaktadir

(Collins ve dig., 2014, s. 64).

2.3.2. Hobbes’in hakim gii¢ teorisi

Hobbes’e (1997) gii¢ teorisine gore yasam adina biitlin faaliyetler devam ettigi siirece
insanin daha fazla gii¢ elde etme faaliyeti devam edecektir. Bireyin sahip oldugu temel
ozellikler giic miicadelesine sevk eder, ancak gii¢ anlayisinin alt nedeni ise toplumsal bir
diizenin varliginin zorunluluktan dogmasi esit ve diizenli bir toplumsal diizenin olusmasi
icin bir mekanizmay1 bireyler toplumsal sdzlesme gibi kabul ederler. Kendi tercihleri
sonucunda da bir st yetkili kisiye boyun egerler bdylece bir sosyal diizen kurulmus olur.

bireylerin yurttaslik seviyelerine ulagmalar1 saglanir.

Hobbes’e (1997) gore biitiin tehlikelerden korunmanin birincil yolu tiim yetkileri yetkili
birine veya bir ziimreye devrederek toplumsal bir s6zlesme esasina dayanarak esit bir
diizenin ingsasi ile gii¢lii bir yap: insa edilmelidir. Hobbes anlayisinin ana omurgasi;
insanlarin esit sartlarda kabul edilmemesi takdirde zayif olanin giiclin  olusmasi
durumunda rekabet etme sansini elde edemez temel diisiincesi yatmaktadir. Bu
sozlesmenin olmadigi durumlarda kargasa, giivensiz bir ortam ve fiziksel kuvvet

meydana gelir ( Riska, 2006, s. 515).

Thomas Hobbes daha yapisal ve pozitivist bir pencereden bakmaktadir. Hobbes’e gore
bireylerin her birisi hakim giiciin birer pargalarini olusturarak kendi giivenlik ve sosyal

yapilarinin insasi igin yapici destekte bulunmalidirlar (Bayraktaroglu, 2000, s. 119).



Clegg (1989) ise, devlet yapisinin yabancilagsmasindan ve kurulu bir diizenin egemen gii¢
sahibi bireyler tarafindan kontrol edildigini savunmaktadir. Bu diizenin degisimi ¢ok zor
oldugunu ileri siirmektedir (Clegg, 1989, s. 15-16).

2.3.3. Orgiitsel giic teorisi

Orgiitlerin yapilarini inceleyen bilim adamlar1 kollektif anlamda egitimin ¢ok biiyiik bir
giice sahip oldugunu 6ne siirerek basarinin olusmasi i¢in kaliteli bir egitim ile birlikte
bilingli ve giiglii bir yapilanmanin basar1 adina dogadaki oksijenin gerekliligi gibi hayati
bir dnem tasidigini savunmaktadirlar. Bunun olugmasi i¢in asil hedefe varmak amaciyla
temel bir kontrol mekanizmasi ve gii¢lii bir planlamanin var olmasi gerektigini

savunmaktadirlar (Clegg, ve dig., 2006, s. 32-33).

2.3.4. Sosyal giig teorisi

French (1965) tarafindan Onerilen sosyal gii¢ teorisi ile ilgili akademik literatiire
bakildiginda ¢ok az bir ¢alisma séz konusudur. Bu teori Lasswell ve Kaplan’in (1950)
sosyal psikoloji alaninda gii¢ modellerinden esinlenerek tizerinde c¢alismalar yaparak
gelistirmiglerdir. Bu teorinin temel amact grup igindeki bireylerin sosyal iliskilerini
incelemektir. Sonug olarak bakildig1 zaman bireyler ile sosyal gruplari incelemek temel

amaci tagimistir.

Wrong (1965) ise sosyal gii¢ kuraminin orgiit icerisinde bireylerin ve gruplar arasinda
sosyal bir etki acisindan 6nem tasidigini sdyler. Bu teori Lasswell ve Kaplan’in (1950)

sosyal psikoloji alanindaki gii¢ ¢alismalarindan ilham aldig1 sdylenebilir.

Bu teorinin ana amaci ise; gruplar arasi sosyal iligkileri bireysel diizeye indirerek

inceleme hedefi dogrultusunda yapildigi sdylenebilir (Bayraktaroglu, 2000, s. 110).

2.4. Giig Tiirleri

Pek ¢ok arastirmaci gii¢ kavramuiyla ilgili aragtirmalar yaparak giicii ii¢ farkli kategorilere

ayirmislardir.



2.4.1. Tehdit giicii

Yikici hasar etkisine sahip giig tiirtidiir. Bireyin istemedigi hos karsilanmayan durumlar
meydana gelebilir. Bunun sonucunda da personelin maas kesintisi veya maasin

yiikseltilmemesi gibi sonuglar olusturur.

2.4.2. Degisim giicii

Karsilikli bir kar etme amacina hizmet eder sen benim igin ne yaparsan bende sana
karsiliginda ayni ozellikte davranis sergilerim, mantigi sonucu olusan gii¢ tiirtidiir.
Karsilikl1 bir sézlesme vardir. Anlagsma saglanamamasi durumunda hasar verici bir etkiye
sahip olsa da genellikle dogru ve yerinde uygulandigi zaman igiincii seviye olan

entegrasyon vasitasiyla giiciin meydana gelmesine yol acar.

2.4.3. Entegrasyon yoluyla gii¢

Diger gii¢ tiirleri ile kiyaslandigi zaman potansiyel olarak biyiik bir farklilik s6z
konusudur. Saygi, sevgi ve giiven endeksli gii¢ ¢esididir. En verimli gii¢ ¢esidi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Horine, 2013, s. 24).

2.5. Orgiitsel Giiciin Kaynaklar1 / Tiirleri

Giicilin kaynaklart mevcut giiciin temel dayanagini ifade etmektedir. Giliciin kaynagi
giiclin kontroliinii ne sekilde kontrol edildigini agiklamaktadir. Giice nasil ulasabilirim?
Sorusu giiclin temel kaynaklarin1 bulmaya yoneliktir. Bireylerin davraniglarini

yonlendirmek var olan giiciin temelini olusturmaktadir.

Giiciin kaynaklar ilk olarak French ve Raven (1959) tarafindan birey ve orgiit, grup ve
takim aralarindaki etkilesim ve iletisimden yola c¢ikarak yasal gili¢, zorlayici giig,
odiillendirme giicii, karizmatik (benzesim) giicli ve bilgi / uzmanlik giicii olarak bes
asamada ele almislardir. Max Weber geleneksel otorite agiklamasina yeni bir faktor daha

eklemistir. Mevcut orgiitlerde iist kademede bulunan yoneticiler alt kademde bulunan



bireyleri etkilemek i¢in mevcut giiclin farkl tiirlerini sergileyebilirler, dolayisiyla giic

tiirlerini agiklamak hayati bir 6neme sahiptir. (Kizanlikli ve dig., 2016, s. 495).

2.6. Giiciin Giidii Ve Deger Temeli

Giiclin dogasi geredi diisiiniirler ve psikologlar onun temel bir giidii oldugunu belirtirler.
Unlii filozof Nietzsche’nin gii¢ istemi hipotezine gore; gii¢ kdinatin varolusunun ziinii
olusturan ana bir niteliktir. Psikolojik olarak ele alindiginda insanin yapisinda iki sekilde
kendini belirtir. Diinyada ve bireyler {izerinde hakimiyet kurma, giicii yayma ve kendine
hakim olmak olarak ortaya ¢ikar. Nietzsche; insanin biitiin yaptiklarinin alt nedeninin gii¢
kavramindan kaynaklandigi, toplumlarin kiiltiirel yapilarinin dogusu ve ¢okiisiinii de gii¢
kavrami belirlemektedir. Nietzsche giice ulasan bireylerde haz olustugunu belirtmistir.
Felsefe, politika, sanat, ahlaki yapilarin ana temelini gii¢ kavrami olusturur (Caligkur,
20186, s. 37).

2.7. Gii¢ Gereksinimi

Alfred Adler, ¢ok uzun zamandir gii¢ ihtiyacinin tiim bireylerin temel bir amaci
oldugundan s6z etmistir. Adler’e gore insanin kendi dogasindan kaynaklanan bireyin
sahip oldugu giicii kontrol ederek 6grenmis oldugu bir aktiviteyi kapsamaktadir (Veroff,
1966, s. 76).

Winter (1991), gii¢ ihtiyacinin alt1 ana gostergesinin oldugunu soylemektedir (Apospori
ve dig., 2005, s. 147).

1. Diger bireyler iizerinde gii¢ etkisi olusturabilecek davranislar sergilemek
2. Bilgi toplayarak ya da bireyleri gozeterek onlar tizerinde denetim kurmak

3. Bireyler tlizerinde etki olusturmak, inandirmaya calismak, kabul ettirmek ya da
bireylere bunu kanitlamaya kalkigmak

4. Bireylere 6neride bulunmak, desteklemek ya da yardimci olmak
5. Bireyleri etkilemek
6. Bireylerin hareketlerine gii¢lii bir sekilde duygusal tepkiler sergilemek



Iki ya da daha fazla bireyin biraya gelerek planli bir sekilde kurmus olduklar1 yaprya orgiit
denir. Orgiitlerin faaliyetlerini gii¢ faktorii belirler drgiitsel hedeflere ulasma asamasinda
bir drgiitte gii¢ kavraminin olmamasi drgiitii pasif birakacaktir. Orgiitiin en Snemli unsuru
olan insan faktorii orgiit i¢erisinde lider, yonetici ya da ¢alisan olarak yer almaktadir.
Bireylerin etkilesimlerini ayakta tutanda giic kavrami veya otoritedir. Giig¢ bir diger birey
tizerinde istedigi Ol¢iide etki olusturma basarisidir. (Kizanlikli ve dig., 2016, s. 489).

2.8. Orgiitsel Giic

Orgiitsel giic kavrami, orgiit icerisinde bulunan bireylerin giicii olarak tanimlanabilir.
Ornegin, Knights ve Roberts (1982) modern yapidaki &rgiitlerde bireyler karsilikli bir
etkilesim ile sosyal iliskiler kurarlar. Bu iliskilerin verimliliginin sonucu da orgiitiin
giiclinii meydana getirirler (Mintzberg 1983, s. 4). Orgiitlerde iyi bir gii¢ olgusu
yonetimin biitiin fonksiyonlarmimn ¢aligmasi igin 6nem tasimaktadir. Orgiitlerde

yOneticilerin ¢ogu basariya ulasmalari i¢in giic unsurlarina ulagmak istedikleri

bilinmektedir (Caliskur, 2016, s. 38).

2.9. Gii¢ Kaynaklan

Gii¢ kaynaklari ile ilgili literatiire bakildigi zaman pek ¢ok siniflandirmalara rastlamak
miimkiindiir. Kisaca bir A’nin B ye kars1 giiclini B’nin A’ya bagli olusu olarak

tanimlanmistir (Emerson, 1962, s. 33).

2.9.1. Odiil giicii

Bireylerin diger bireyleri ddiillendirmek amaciyla var olan yetenek ve 6zelliklere sahip
olmast olarak tanimlanabilir. Odiil giicii bireyin deger verdigi, yarar saglayacag ddiilleri
temin etmek ve bireylerin gerekli durumlar saglandiginda maddi ve manevi 6diile sahip

olma diisiincesini kapsamaktadir.



2.9.2. Ceza giicii

Yasalara, kurallara, emirlere ilkelere uyulmadigi zaman yaptirimin olacagi hissi temel
dayanak olusturur. Bu gii¢c kaynagini cezalar iizerinde denetim sahibi olma arzusu ve

odiile sahip olma davranisini engelleme egilimi olusturur.

2.9.3. Yasal gii¢

Bireyin bulundugu is konumu geregi var olan giic modelidir. Yasal gii¢, kaynagini yasal
diizenlemelerden yonetmeliklerden gérevin tanimindan almaktadir. Bu gii¢ tipinin etkili
ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi i¢in soru isaretlerinden uzak belirsizlik olmadan

gdrevin tanimi ve yasal diizenlemelerin sade, agik ve net bir sekilde olmalidir.

2.9.4. Atfedilen gii¢

Bireyin basgkalar1 araciligiyla tanimlanan temel cezbedicilige dayanan gii¢ tipidir. Bireyin

karizmasi sonucu meydana gelir.

2.9.5. Bilgi giicii

Bir amaci gergeklestirmek amaciyla bireyin ihtiyact olan hayati 6neme sahip bilgilerin
yayilmasini kontrol altina alma egilimi seklinde tanimlanabilir. Bilgi kontrolii bireyin
orgiit icerisinde isleyisi temin edecek hayati 6neme sahip bilgileri elde etmesini ve bu
bilgileri diger bireylere dagitimi konusunda kontrol etmek orgiit igindeki iletigim
kontroliinii olusturur. Orgiit igindeki is pozisyonundan ziyade bilginin kendisi 6nem tagir
(Basaran ve Duygulu, 2014, s. 66).

2.9.6. Sohret giicii

Bireyin etkileyici bir yapisinin oldugunun bilinmesi olarak tanimlanabilir.
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2.9.7. Tliskilerin giicii

Bireyin organizasyon ve yonetim iligskilerinden dolayi ortaya ¢ikan giigtiir.

2.9.8. Birligin giicii

Bireyden ziyade daha ¢ok birka¢ insanin beraber olusturmus oldugu giic seklidir.
Buradaki en 6nemli etken birka¢ kisinin daha ¢ok bireyler tizerinde daha fazla etki
olusturdugu inancini olusturur.

2.9.9. Gizli gii¢

Bireylerin tahmin ve 6lgmede zorlandig1 gii¢ seklidir.

2.9.10. Pozisyon giicii

Bireyin yonetim ve is ortaminda sahip oldugu pozisyon geregi bireye ait gii¢ olarak
tanimlanabilir. Bir bagka tanimda ise bireyin is ortaminda kazanmis oldugu gii¢ olarak
tanimlanir.

2.9.11. Uzmanhk giicii

Bireyin ig ortaminda bilgi, yetenek, profesyonellik ve beceri ile astlari iizerinde kurmus

oldugu giicii sembolize eder (Kara6z, 2004, s. 30).

2.9.12. Karizmatik gii¢

Bireyi diger insanlardan ayiran dogustan kazanmis oldugu bireye 6zgii vasiflarini
kullanarak onlar iizerinde etki saglamasi, yonlendirmesi ve bireyleri kitleler halinde
istedigi yere sevk etmesi olarak tamimlanabilir. Iletisim seviyelerinin yiiksek hem
duygusal hem de sosyal iliskileri ileri sevide olan jest ve mimiklerin iyi diizeyde

kullanilmas1 6zgiivenin olmasi gibi benzer 6zellikler karizmatik gii¢ sahibi bireylerin
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temel Ozelliklerini olusturur. Mustafa Kemal Atatiirk, Gandhi, Attila gibi liderler
karizmatik liderlik vasiflarina sahip bireyler olarak 6rnek verilebilir (Bayrak, 2001, s.
27).

2.9.13. Tkna giicii

Bireylerin hedeflere ulasmak igin ikna yoluyla mantikli kanitlar sunarak kisilerin ikna
edilmesi olarak tanimlanabilir. Bir baska tanima gore ise ikna giicii bireylerin dogustan
kazanmig oldugu etkili iletisim kurarak bireyler iizerinde etki birakarak ikna olmalari

olarak da tanimlanabilir (Bayrak, 2001, s. 31).

2.10. Yonetim Kavram

Yonetim kavrami pek ¢ok bilim dallar tarafindan ele alinmistir. Her bir bilim dali kendi
penceresinden agiklamiglardir. Tktisatcilar yonetimi dogal kaynaklar, is giicii ve sermaye
ile beraber iiretim olarak tanimlamiglardir. Sosyologlara gore ise sinif ve sayginlik olarak
tanimlamiglardir. Biitiin bilim dallar1 yonetim kavramini insanlarin g¢abalar1 sonucu
olustugunu belirtmislerdir. Ancak yonetimde asil 6nemli olan dogru bir sekilde
kaynaklarin kullanilmasi 6nem arz etmektedir. Yonetim kavramini agiklamak gerekirse;
belirli birtakim hedeflere ulasmak amaciyla yonetimin biitin unsurlarini zaman

kavramini da hesaba katma siireci olarak tanimlanabilir (Eren, 2011, s. 3).

Bir diger tanima gore ise yonetim; planlama, Orgiitlenme, sevk ve idare, denetleme

yonetimi meydana getirmektedir (Eren, 2011, s. 5).

2.10.1. Spor yonetimi

Spor yonetimi ile beraber spor kavrami modern yonetim diisiincesi ile birlikte 1960’11
yillarda ilk olarak Amerika’da konusulmaya baglanmistir. 1966 yilinda Ohio State
Universitesinde uygulamali yiiksek lisans programinin agilmasi sonucu bir &ncii olma
durumu meydana gelmistir. Yiiksek lisans programi ile beraber 6zel alanlarda da spor
yonetimi ile ilgili pek ¢ok uygulamali ve teorik olarak ¢aligsmalar olmustur. Daha sonra

Avrupa kitast ve diger kitalarda da spor pek ¢ok {iniversitelerde spor yonetimi
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bolimlerinin kurulmas: ile beraber bu kavramlar literatiirde yerini alarak pek c¢ok

aragtirma yapilmistir (Basim ve Algan, 2009, s. 3).

2.10.1.1. Spor yonetiminde gii¢

Spor yonetiminde gili¢ kavrami algist kavramsal olarak bakildigi zaman yonetim ve

yonetme ¢ercevesinde ¢ok fonksiyonlu bir yapi olarak sekil almaktadir (Patterson, 2015,
s. 17).

Gii¢ kavraminin ve etkisinin yani sira bir diger boyutu olan giiciin yonetsel gii¢c kavramina

deginmek dnem tasimaktadir. Yonetsel giiciin 6zelliklerini siralayacak olursak;

1- Yonetsel gii¢ kavrami orgiit catisi altinda bulunan bireylerin yonetme hakkina sahip

olan bireylerin mevcut haklarini kullanma seklini ifade etmektedir.

2- Yonetsel giic kavrami temelde giiclinii toplumun kiiltiirel sosyal ve diger
degerlerinden almaktadir. Bir diger deyisle toplumun yansimasidir. Toplumun bu

ozelliklerine dayanmayan yonetsel gii¢c personelde bir etki birakmaz.

Gli¢ kavramina dogal olarak bakacak olursak liderlik ile aralarinda karsilikli bir iliski s6z

konusudur.

Liderler sahip olduklart 6zellikleri kullanarak belirlenmis hedeflere erismek amaciyla

farkl1 gii¢ kaynaklarini kullanma egilimi sergilerler (Yiicel, 1999, s. 168-169).

Orgiitsel yazim incelediginde gii¢ ve otoritesiz bir drgiitsel yapinin meydana gelmesinin
miimkiin olmadig1 goriilecektir. Glic ve otorite lider veya yoneticinin islerin
yirlitiilmesinde hem de bireylerin bu faaliyetleri yerine getirmedeki davranisin
olusmasinda biiyiik bir etkiye sahiptir. Bununla beraber ilgili alanda gii¢ ve otorite ile
ilgili pek ¢ok farkli tanim ve yaklagimlara rastlanmaktadir (Kizanlkli ve dig., 2016, s.
489). Gii¢ konusunda hem yonetim hem de yoneticiler i¢in dneminin biiyiik oldugu

sOylenebilir (Bayrak, 2000, s. 22).
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2.11. Lider ve Liderligin Tanim ve Onemi

Liderlik; kavramsal olarak etimolojik anlamda incelendiginde liderlik etme, yol
gostermek olarak tanimlanabilir. Lider ve liderlik kavramlar1 kdkenini Anglosakson’dan
alir. Yol ya da istikamet anlamlarina gelmektedir. Lider kavraminin Yunancada
“hegemon” Romalilarda da “dux” kelimelerine karsilik gelmektedir. Bu kelimeler de yol
veya seyahat anlamlarina gelmektedir. Lider kavramin ilk defa 1755 yilinda Samuel
Johnson vasitasiyla Ingilizce sozlilkte onden giden kaptan, kumandan seklinde
tanimlanmistir. Liderlik kavrami ise ilk defa 1828 yilinda webster Amerikan sozliigiinde
kendine yer bulmus ve liderin mevcut durumu kosullar1 olarak agiklamistir. Lider
kelimesinin Tiirkge karsiligi da onder kavramindan tliremistir. Fakat alan ¢alismalari
incelendiginde onder kavrami yerine daha ¢ok lider kavraminin kullanildig1 gézlenmistir

(ibicioglu ve dig., 2009, s. 3).

Lider kavrami, Tiirkgedeki s6zlik anlamina bakacak olursak bir kurumda bulunan en tist
seviyede bulunan gorevli kisi onder sef anlamlarinda kullanilir. Liderlik kavrami ise

liderin sorumluluklarini ve lider olma olusunu ifade etmektedir (Yiiksel, 2006, s. 5).

Lider ve liderlik olusumu ile ilgili var olan en eski kaynaklar 5000 yillik Misir hiyeroglif
yazitlari olarak bilinmektedir (Giil, 200, s. 3).

XX. yiizyil bat1 diinyasinda liderlik kavrami1 popiiler bir kavram olarak yerini ilk sirada
almistir. Bunun temelini sanayi devriminin yol actig1 diinya ekonomisindeki etkilere
binaen ekonominin etkili bir sekilde yonetilme istegi neden olmustur. Sanayi devrimi
sonras1 yonetim alaninda organizasyon gibi boliimlerde problemler ortaya ¢ikinca bazi
kisilerin ortaya cikmasina sebep olmustur. 1990°l1 yillardan itibaren bu alandaki
gelismeler en {ist seviyeye ¢ikmis ve bu da liderligin ¢esitli alanlarindaki yaklasimlarinin
olusmasina sebep olmustur. Bu gelismelerde sosyal bilimler igerisinde bir bilim dali

olarak yer almasina yol agmistir (Erdem ve Dikici, 2009, s. 199).

Yapilan arastirmalar lider denilince genellikle siradan bir insanin aklina askerlik ve

politika alaninda lider olmus kisilerin geldigini gostermektedir. Genellikle lider tilkeleri
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ve ordulart yoneten kisiler olarak bilinmektedirler. Ancak lider bu iki alanla sinirh
degildir. Zira sosyal nitelikli bir varlik olan insanlar gruplar halinde birlikte yasamaktadir.
Liderlik kavramini etkileyen dort tane temel unsurdan soz edilmektedir. Bunlari
siralayacak olursak liderin mevcut dogustan var olan bireysel beceri ve kisilik
ozellikleridir. ikincisi ise orgiitiin ve grubun bireyden beklentileri olarak siralamak
miimkiindiir. Ugiinciisii liderle bireyler arasinda mevcut durumu kapsar. Sonuncusu ise
liderle hayranlarnin ortak bir amag igerisindeki durumunu ifade eder. Liderlik kavrami

ise bu dort faktoriin temel bir fonksiyonunu olusturmaktadir (Yigit, 2002, s. 17).

Lider, bireyleri veya hayranlarmi var olan mevcut noktadan alip tasarlamis oldugu
noktaya getiren hayranlarina cesaret, 6zgiiven verebilen {ist yonetimde bulunan bireyleri
harekete gecirebilen ve onlara sorumluk bilinciyle hareket etmelerini saglayan kisi olarak

tanimlanabilir (Aykanat, 2010, s. 3).

Lider grubu pesinden siiriikleyerek istedigi konuma getirebilen, bir bireyde bulunmasi
gereken 0z giiven ve cesur olma duygularina sevk ederek eylemi meydana getiren kisi

olarak tanimlanabilir (Demirci, 1998, s. 122).

Lider mevcut bir kurumun veya herhangi bir toplulugun hedeflerini belirleyen ve bu
hedeflerin hayata ge¢mesi adina kuruma ve topluluk iizerinde etkili bicimde yon tayin
edebilen kisi olarak agiklanabilir (Durukan ve dig., 2006, s. 5).

Bireylerin toplu bir sekilde bir hayat siirmeleri ile meydana gelen liderlik terimi sanayi
devriminin olusturmus oldugu iklimin etkisi ile bir¢ok akademik ¢alisma halini almistir.
Cook ve arkadaglar1 (1997) liderlik kavramini; yon verme ve motive ederek calisanlarin
liderin hedeflerine goniilden gelen bir duygusal bag sonrasi baglanma siireci olarak
tanimlamuglardir (Celik ve Siinbiil, 2008, s. 50).

Liderler mevcut bireylerin davraniglarini istedikleri kivama getirerek yonlendiren bu
asamada herkese ilham olan Ogreterek isi sevdiren gerektigi zaman emir veren beraber
ayni ortami paylasan bireylerin beklentilerini bilip bu dogrultuda hareket ederek doyum
seviyesine ulastiran kisi olarak agiklanabilir (Bakan, 2008, s. 74).
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Bir grup insan1 bir dizi amag¢ ve hedeflere ulasmak amacl bir arada tutarak bireylerin
harekete gegme asamasinda yetenek ve kabiliyetin sonucu meydana gelen siireci ifade

eder (Eren, 2004, s. 431).

Etkili bir liderlik hayranlarina belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in degisik liderlik tarzlari
yansitabilen ve bunlar1 eyleme doniistiirebilen kisilerdir (Bay ve Akpinar, 2017, s. 964).

Liderlik, amacin gerceklesmesi sirasinda organize olmus toplulugun hedefe dogru
etkileme ve motive etme siirecini meydana getirir (Stogdill, 1950). Liderligi “bir kiginin
veya bir toplulugun hedefe ulasmak maksadiyla ortak fikir birligi olarak tanimlamaktadir
(Northouse, 2007, s. 3). Baska bir tanima gore liderlik, yonetici vasfina sahip bireylerin
sorumlulugunu giiven igerisinde yapma basarisidir (Tekaslan, 1989, s. 104). Diger bir
tanima gore ise; takim ruhunun yiikksek spor ortaminda bireylere yol gosterici

sorumlulugunu liderler tislenmektedirler (Bass ve Avolio, 1991; House, 1976, s. 366).

Liderlik olgusu bireylerin ayni1 hedefe ulagmak icin ortak bir caba sonucu olusan
niteliklerin tiimii olarak tamimlanabilir (Tortop, 1993, s. 118). Literatiire baktigimiz
zaman genellikle liderlik tanimlarinda ortaya ¢ikan dort tane temel 6ge bulunmaktadir.

Bu 6geler asagidaki sekilde agiklanabilir (Yilmaz, 2011, s. 8).

Amag - grup liyelerinin bir araya gelmesiyle meydana gelen amaglar, hedefler ilgi ve

temel ihtiyaclar1 olusturur.

— Lider: grubun olusmasina ve etkileme siirecinde en etkili orgiit tiyesidir.

— Izleyenler (iiye) - Liderin her tiirlii etkisini kabul eden bireylerden olusur.
Ortam - Etkilesim diizeyi, motivasyon durumu, bireylerin yeterli olma durumu gibi temel
faktorlerdir. Giinlimiiz diinyasinda bir liderin sahip olmasi gereken temel vasiflar asagida

siralanmaistir.

- Lider kendisini iyi tantyarak kaliteli bir iletisim kurmalidir

- Isini basite indirgeyerek uzmanlik dzelliklerini sergilemeli
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- Orgiit igerisindeki bulunan biitiin iiyelerini tantyarak giiven duygusunu tesis etmeli

- Orgiitiin ulagmas1 gereken hedefleri, amaglar1 belirlemeli

- Zaman unsurunu goz 6niinde bulundurarak hizli kararlar almali

- Fikir ozgiirligi ¢ergevesinde herkesin diisiincelerine saygi gostererek kararlar
alindig1 zaman farkli gortisteki bireylerin fikirlerine bagvurmali

- lleri gbriislii olmal1 gelecekte problem olusturacak olaylar icin tedbir alarak bertaraf
etmesini saglamali

- Onemli sayilacak hedefler igin siirekli kararl bir sekilde ¢aba sarf ederek var olan
en zor kosullarda bile bulundugu ortama giiven vererek motivasyonu yiiksek
tutmal1

- Ihtimalleri devre disi birakmali sdziiniin eri, tepeden bakmamadan herkesin
ulasabildigi biri olmali

- Zamani geldiginde risk alarak zamani verimli bir sekilde kullanmal

- Elestiriye acik iyi bir denetim mekanizmasi olusturarak mevcut sonuglari

denetlemelidir (Pasaoglu, 2013, s. 98).

2.12. Liderlik Tarzlar

Bir yoneticinin liderlik stili veya liderlik anlayisi biiyiik bir etkiye sahiptir. Dogru bir
liderlik stili hem ¢aligsanlar hem de yonetimin organizasyonel hedeflerin sonuca ulagsmasi
amactyla onem tagimaktadir. Calisanlara gore bir liderlik stili sergileyemeyen liderler
orglit igerisinde bireyler ile verimli bir temas kuramayacagi icin basar1 ve motivasyon

diizeyi diistiktiir. Liderlik tarzlar1 asagida siralanmistir (Hicks ve Gullett, 1981, s. 234).
2.12.1. Geleneksel liderlik tarzlar:
Gegmis yillarda kullanimi daha yaygin olarak bilinse de geleneksel liderlik anlayist

giiniimiizde pek ¢ok orgiitte daha yaygin bir sekilde kullanimi 6nem kazanmigtir.

Geleneksel liderlik tarzlar1 asagida 6zetlenmistir (Tekarslan, 1989, s. 107).
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2.12.1.1. Otoriter (otokratik) lider

Otoriter liderlik anlayisinda biitiin yetkiler liderin inisiyatifindedir. Biitiin kararlar liderin
kendisi verir. (Hicks ve Gullett, 1981: 234). Otoriter liderin davranis sekli mevcut 6rgiitiin
ve personelin biitiin politikalarin1 kendisi belirler, nasil olacagini kendisi karar verir,
kendini herkesin iizerinde ayr1 konumlandirmig bir sekilde tutum sergileyerek hareket
igerisinde olur (Tekarslan, 1989, s. 107).

Otoriter liderler bireyler iizerinde kendi hiikiimlerini vurgulayarak gii¢ dengelerini
kendilerinde oldugu hissini siirekli yansitirlar. Orgiit igerisinde de biitiin bilgilere sahip
olduklarini ancak bu bilgiler esliginde bir yol haritasi ¢izilmesi gerektigi inanc1 hakimdir.
Tek yonlii kararlar alarak ortak diisiince birliginden uzak kendi gruplar {izerinde giiclii

bir otoriter diizeni olustururlar (Ertiireten, 2008, s. 23).

Otoriter liderler bireyler tizerinde sik1 bir denetim uygulayarak kurallara siki bir baglilik
s6z konusu yaparlar, bunun aksi bir durum s6z konusu oldugu zaman da cezaya bagvuru
yaparlar. Astlarin performanslarini tehdit ederek yonlendirmeyi bir davranis sekli
bulunmaktadir. Cevrelerine de korku yayarak diizeni saglamak isterler (Kiazad ve dig.,
2010, s. 513-514).

2.12.1.2. Demokratik- katilimer liderlik tarz

Demokratik liderlik tarzi yonetim anlayist neoklasik donemde popiiler hale gelmistir.
Demokratik liderlik tarzi yonetim anlayisinin temellerinden olan bireylerin kararlara
katilmalar1 ve fikir beyan ederek Orgiitiin temel hedeflemis oldugu basartya ulasma
egilimi vardir. Dolayisiyla beraber alinan kararlarin destek bulmasiyla verimin artacagina

inanilmaktadir. (Hicks ve Gullett, 1981, s. 236).
Demokratik liderler 6rgiit icerisinde ortak diisiince olustururlar. Biitiin kararlarda ortak

tartisma mevcuttur. Daha ¢ok lider neriler sunar bireyler de 6nerileri dikkate alir. Orgiit

icerisinde pozisyon dagilimi grubun inisiyatifine birakilir. Grubun agir yiikii paylasilir,
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lider siradan bir pozisyon alarak biiyiik oranda gorevi devreder. Adil bir sekilde bireylere

davranarak hedef dogrultusunda gaba sarf eder (Lewin ve dig., 1939, s. 273).

2.12.1.3. Liberal (laissez-faire) lider

Liberal liderlik tarzi yaklasimi orgiit i¢inde mevcut politikalarin meydana gelmesinde
destegi minimum sevide birakarak gruba sorumlulugu yiikler. Is ile ilgili tartismalarda en
az diizeyde katilmaktadir. Kendisine ihtiya¢ duyuldugu takdirde destek vermektedir.
Grubu kendi bagina birakarak serbest bir sekilde hareket etmelerini saglar. Otoriteden
uzak emirlere dayanmayan bir yonetim anlayis1 hakimdir. Caliganlar ile ast st iligkileri
kat1 kurallarla sinirlandirilmamistir. Etki giliciine bakildigi zaman yapilan calismalar
sonucunda etki ve verim agisindan diger liderlik tarzlarina nazaran etkili bir nitelik

olusturmadig1 gozlenmektedir (Tekarslan, 1989, s. 108).

Liberal liderler serbest bir ortam olusturarak bireyler iizerinde baski olusturmazlar.
Olaylara gerekmedigi siirece miidahil olmazlar. Grubun kararlarma 06zgilir bir hava
olusturarak bireylerin fikirleri temel dayanak olur. Orgiit igerisindeki tartismalara
katilmazlar. Bireylerin davranislari ile ilgili kendilerinden goriis istenmedigi siirece fikir

beyan etmezler (Lewin ve dig., 1939, s. 273).

2.12.2. Cagdas liderlik tarzlari

Geleneksel liderlik etme anlayis1 disina ¢ikarak degisen sartlara ayak uydurmak ve daha
1yi bir yonetim sergilemek amaciyla bir ihtiya¢ dahilinde meydana gelmistir. Bu liderlik
tarzlar1 gliniimiiz kosullarina ve sartlarina daha ¢cok uyum sagladig: sdylenmektedir. Bu
liderlik tarzlar1 igerisinde en ¢ok One ¢ikanlar doniistiiriicii, etkilesimci ve karizmatik
liderlik tarzlaridir (Pasaoglu, 2013, s. 102).

2.12.2.1. Karizmatik liderlik

Karizmatik liderler genellikle kriz, kaos ve ¢ok zor sartlarin olusturmus oldugu bir iklimin

sonucu ihtiyag nedeniyle ortaya c¢ikarlar. Diger bireylere nazaran olaganiistii
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fonksiyonlar1 ve ¢ok giiclii bireysel 6zellikleri bulunmaktadir. Bu tarz liderlik vasiflarina
sahip liderler ¢evrelerine giiven ve cesaret agilayarak calisanlart olumlu motive ederler.

Iyi bir iletisim kurarak bireyler iizerinde ikna kabiliyetleri giicliidiir (Celik ve Siinbiil,
2008, s. 52).

Bu tarz liderler topluluklar: biitiinlestirici ve ileri goriisleri sayesinde saglam orgiitlerin

olusmasina zemin hazirlarlar (Choi, 2006, s. 8).

House’a gore karizmatik liderler, bireyler iizerinde derin bir etkileri vardir. Bireyler
liderlerin biitiin davranislarin1 dogru olarak kabul ederler. Bunun sonucunda da bireylerde
olaganiistii sevgi ve saygi beslerler. Grubun temel hedeflerine goniilden baghilik
gosterirler. Karizmatik liderlerin ortaya ¢ikisi kriz, kaos ve toplumlari derinden sarsacak
diizeyde meydana gelmesi karizmatik liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiyacin
dogmasi ile beraber karizmatik liderler bireyleri motive ederek ihtiyaglari ger¢evesinde
yol almaktadir. Gliglii bir iletisim karizmatik liderligin en 6nemli vasiflarrindan birisidir.
Karizmatik liderler toplumda saygi duyulduklari igin rol model alinirlar (Celep, 2004, s.
33-36).

2.12.2.2 Vizyoner liderlik tarz

Bu tarz liderlik anlayiginda 6rgiit icerisinde bulunan bireyleri etkide bulunarak hareket
edilir. Bu liderlerin en 6nemli 6zellikleri somut ve akla yatkin hedefler belirleme

yeteneklerine sahip olan liderlik tarzidir (Erdogan, 2002, s. 48).

Vizyoner liderler ongoriilii bir kisilik 6zellikleri vasitastyla liderin ulagsmak istedigi
noktaya varmak i¢in ¢alisanlar ile ortak bir birikim ile hareket ederler. Bu asamadaki en
onemli ozellikleri ise siire¢ boyunca olumsuz durumlari 6nceden gérme ve bas etmesi bu
liderlik tarzinin en avantajli yoniinii kapsamaktadir. Degisen ¢evre kosullarini iyi analiz
ederek planli bir sekilde ayak uydurarak olumsuz durumlardan en az etkilenmek i¢in ¢aba
sarf ederler. Orgiit icerisinde diisiinceleri ile bireyleri etkileme 6zelligine sahiptirler.
Bakis acilar1 genis bir yelpazede tutarak gelecege yenilik ekseninde bakmaktadirlar.

Vizyoner liderligin temelini olusturan olgu orgiit icerisindeki bireylere genel bir vizyon
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cizilerek hareket edilir. Vizyoner liderler Kesin net kararlar alarak buluslar yaparlar.
Sorunlar1 ¢ozmede ise pozitif ¢oziim odakli bir profil ¢izerler. Etkili bir vizyoner liderlik
profiline sahip bireyler orgiit icindeki bireyler iizerinde etki diizeyi yiiksektir. Orgiit
disinda da bireyler ile pozitif anlamda iliskiler kurmaktadirlar. Yaratici yapilari sayesinde

daima basariya odaklanarak planli bir sekilde hareket ederler (Schein, 1997, s. 330).

2.12.2.3. Doniistiiriicii (transformasyonel) liderlik tarz

Cagdas liderlik kategorisinde en ¢ok adindan s6z edilen ve dikkat ¢eken liderlik seklidir.
Dontistiiriicti liderlik tarzi degisen gevre kosullarina gerektigi takdirde doniisiime giden
ve uyum saglayarak yola devam edilir (Ozalp, 2010, s. 290). Baska bir tanima gore ise
dontistiiriicti liderlik; var olan bir degisim karsisinda herhangi bir zorlanma olmadan
basartya ulagsmak igin mevcut kosullar géz Oniine alinarak bireylerde motive edici
davraniglar olusmasi i¢in biitiin bilesenlerin ortak bir paydada toplanmasi sonucu var olan

liderlik stilidir (Bambale ve dig., 2011, s. 51).

Dontistiirticti liderler degisimi merkez olarak kabul etmektedirler. Bu dogrultuda degisimi
orgiitte de uygulamak amaciyla bir rehber olarak gorev alirlar. Dontistiirticii liderler orgiit
icerisinde bireylerin gelisimi, becerilerini ve bakis agilarini destekler diizeyde hareket
etmektedirler. Caliganlarin yeteneklerinden fayda saglamaktadirlar. Orgiitsel olarak
biitiin agamalarda doniistiiriicii liderler bireyleri kararlara dahil etmektedirler (Bass, 2000,
s. 9-32; Gibson, 1991, s. 422).

2.12.2.4. Hizmetkar liderlik tarz

Robert Greenleaf (1970) liderlik tarzinin onciiliiglinii yapmustir. Yaklasim tarzina gore
orgiitiin degerleri, normlar1, takim calismasi ile gelisim saglanmasi amaglanmistir.
Hizmetkar liderlik tarzi giicii tek elde bulundurmak yerine paylagimer katilimcilarin
fikirlerine 6nem vererek bir yonetim tarzi olusturur. Takipgilerinin motivasyonlarinin
orglitiin misyonlarin1 gergeklestirmeleri i¢in yiiksek seviyede tutarlar. Bu liderlik tarzinda
lider caliganlardan hizmet beklemenin aksine, kendisi en iyi performansi bireylerin
ihtiyaglar 6lgiisiinde kendini sorumlu hisseder (Dikmen, 2012, s. 100).
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Hizmetkar liderlik anlayisina gore bir aitlik hissini tasiyarak orgiitiin ¢ikarlarini iist
seviyede tutmaktadirlar. Giicii tek basina kullanmak yerine diger bireyler ile paylasmay1
secer. Kendi ihtiyaglar1 yerine bireylerin ihtiyaclarina 6ncelik verirler. Beraber calistig
bireylerin basar1 diizeylerini artitirmalari i¢in ¢aba gosterirler. Orgiit igerisinde giiven, is

birligi eksenli saygi, sevgi egilimi sergilerler (Aslan ve Ozata; 2011, s. 140).

Hizmetkar liderligin temelini bireylerin iyiligini, ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarini ikinci siraya
koyarak hizmet ederler. Algakgoniillii, benlik kaygisi olmadan sorumluluk duygusuyla
hareket ederler. Ahlak yapilari diizglin, sevgiyi temel yol haritas1i olarak
kullanmaktadirlar. Insanlara deger vererek onlarm gelismesini saglamak hizmetkar

liderligin temelini olusturmaktadir (Dehaven; 2007, s. 45).

2.12.2.5 Ruhsal liderlik tarz

Fry (2003) tarafindan insanlarin temel degerleri tizerinden bir aidiyet kazandirma fikrini
benimsemistir. Degerler, tutumlar umut 1518inda lider etkileyebilme giiciinii kullanarak
oOrgiitsel amagclar1 basariya ulastirmasi i¢in ruhsal agidan bireyleri doyuma ulagmalarini
hedefler. Bu yaklagimin temelini soyut diisiincelerin birlesimi sonucu amag ¢ercevesinde
toplanir. Hem lider hem de takipgileri ruhsal kurtulusun performansi arttiracagi diisiincesi

hakimdir (Dikmen, 2012, s. 100).

Ruhsal liderlik bireylerin ruhsal yonden ayakta kalmalari i¢in personelin 6zgiiven ve
duygularin gelisimini amaglamaktadirlar. Ruhsal liderlik anlayisina sahip bireyler
personelin ruhsal ve psikolojik agidan motive ederek hareket ederler. Etik degerlere
baghlik sergilerler daima prensipleri bulunmaktadir. Personele deger vererek ortak bir
sekilde hareket etmeleri sonucu basar1 artmaktadir. Is ortaminda ise ortak degerler
olustururlar. Calisanlara ve is yerine bir giiven ortami olustururlar. Hislerini kullanarak

bireylerin ihtiyaglarini karsilamak i¢in gayret ederler (Fry ve Cohen 2003, s. 269).
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2.12.2.6. Paternalist liderlik tarz

Farh ve Cheng (2000) onciiliigiinii yaptiklar: paternalist liderlik tarzinin daha ¢ok ataerkil
toplamlarda gormek miimkiindiir. Bu yaklasima goére kuvvetli bir otorite ve hakimiyetin
yaninda sefkat, yardimseverlik ve giiclii bir diiriistlik ile meydana gelmektedir.
Paternalist bir lider calisanlar1 ile iligkisi bir babanin veya bir annenin ¢ocugu ile
arasindaki iliski 6rnek alindig varsayilir. Bunun sonucunda da calisanlar kendilerini bir
aile ortam1 saglanmis hissini tasiyarak isler disinda kendi 6zel problemlerini dahi lider ile

paylasma rahathigi tasimaktadirlar (Dikmen, 2012, s. 98).

Paternalist liderler gii¢lii bir disiplinin beraberinde sefkat ile hareket ederler. Paternalist
liderler tipk: bir aile babasi gibi kendi isteklerini devre dis1 birakarak ailesini diisiinerek
caba sarf ederler. Korumact bir egilim sergilemektedirler. Manevi duygularin saglam
kalmasi adina biiyiik bir emek verirler. Paternalist liderler basiretli, hak, hukuk ve adalete

onem verirler. Calisanlar1 arasindaki gii¢lii bir bag olustururlar (Erben ve Giineser, S.

2008).

2.13. Liderlik Teorileri

Gegmisten giiniimiize varincaya kadar liderligi agiklamak amaciyla pek ¢ok teori ya da
farkli bir deyisle pek ¢ok yaklasim tarzi ileri siiriilmiistiir. Bu teoriler ve ya yaklasimlara
baktigimiz zaman liderligi aciklamak hangi 6zellikleri barindirdigin1 ve olusumunu
incelemek, bireylere nasil davranis sergilediklerini ve nasil etkilediklerini amacini
sergilemiglerdir. Liderlik alantyla ilgili ilk bilimsel ¢aligmalar 1930- 1950 yillar1 arasinda
Ozellik teorisi 1950- 1960 aras1 davranissal teoriler ve 1960- 1970 aras1 durumsallik
teorileri olmak tizere ii¢ temel farkli teori bulunmaktadir (Metcalfe ve dig., 2008, s. 586).

2.13.1 Biiyiik adam teorisi

Liderlik ¢alismalarin en eski teorisi olarak bilinmektedir. Bu teori 6zellik teorisinin
gelismesine olanak tanimistir. Platon ve antik Yunan tarihine kadar eski kazanimlara
sahiptir. “Biiyliik adam teorisi” nin savunuculugunu Heredot ve Tacitus yapmuistir.

Isminden de anlasilacag1 gibi biiyiik liderler ile ilgili calismalar yaparak onlari diger
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bireylerden farkli kilan etkenlere yogunlasmislardir. 1910 yilinda Thomas Carlye bu
teorinin gli¢lii bir duruma gelmesine olanak saglamistir. Bu teorinin ana fikirlerini
liderlerin yaradiliglar1 ile beraber bir takim dstiin vasiflar1 ile dogarlar bu vasiflar
sonradan kazanamayacaklar1 ve bu Ozellikleri ile tarihe sekil verdiklerini ileri

stirmektedirler (Dikmen, 2012, s. 34).

Bazi insanlar Allah vergisi sonucu beceriler ile donatilir. Sonradan bireyler bu 6zellikleri
kazanamazlar. Bu o6zelliklere sahip bireyler tarihe yon verirler. Bu 6zelliklerin varligi
toplum tizerinde bu tiir liderlerin kabul gérmelerine ve gii¢lii bir otoriteye sahip olmalarin
kolaylastirict  bir etki saglamaktadir. Toplumlarin kapsamli problemlerine her zaman

¢6ziim odakli miicadele etmislerdir. Tarihin gidisatina ve sekillenmesine, kurama goére bu

tarz ozelliklere sahip liderler yon vermistir (Can, 2005, s. 262; Aslan, 2009, s. 110).

2.13.2 Ozellik teorisi

Ozellik teorisine liderlik alaniyla ilgili bilinen en eski teoridir. Isminden de anlasilacag:
tizere liderligin bireyin 6zellikleri sayesinde oldugunu ifade etmektedir. Stodgill (1974)
kuram ile ilgili 1904-1947 yilina kadar teoriyi sekillendiren 6nemli ¢alismalar yaparak
fikirsel altyapisinin olusmasini saglayarak onciiliigiinii yapmistir (Dikmen, 2012, s. 36).
Bu teoriye gore liderin mevcut 6zelliklerini temel faktor olarak kabul edilmektedir. Diger
bir deyisle agiklamak gerekirse; bir topluluk veya bir grup i¢inde liderin kabul gormesi
temel 6zellikleri sayesinde erismektedir. Bu teoriye gore lider grup i¢inde hem fiziksel

hem de kisilik 6zellikleri agisindan diger bireylerden farklidir (Kogel, 2011, s. 576).

Liderlik teorisi konusunda yapilan ¢alismalarda liderligin siralanan dort tane temel gruba

ayrilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 206).
Ozellik teorisinin ana felsefesini olusturan lider dogustan olur sonradan kazanilacak bir

durum degil kisinin dogumuyla beraber fiziksel ve kisisel ozellikler tasimasi gerekir.

Daha cok kisisel 6zelliklere odaklanilir. Bunlar1 agsagida gibi siralayabiliriz.
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Fiziksel Ozellikler - Gii¢ sahibi olma, cinsiyet, boy, yas, yakisikli olma, 1rk, etkileyebilme

ozelligi, etkili ve giizel konugma vb.

Diisiinsel Ozellikler - Zeka seviyesi, dikkat kabiliyeti, inisiyatif alma, kararli olma
ozelligi, 6n gorii sahibi olma, sorumluluk bilinci, ger¢egi kabul etme, bilgi, kabiliyet, ikna

etme vasfi vb.

Duygusal Ozellikler - Algilayabilme, kendini kontrol edebilme, giiven duygusu, sevme

ve sevdirebilme, {istlin basar1 hissi, hirs vb.

Sosyal Ozellikler - Bireyler ile iyi bir iletisim kurma, dostluk, arkadashk kabiliyeti
kendini topluk iginde kabul ettirme vb.

Ozellik teorisine gore bu tiir 6zellikleri kendi kisiliginde barindiran bireylerin lider
olmalar yiiksektir. Bireyleri lider yapan onlarin fiziksel yapilari, diisiinsel, duygusal ya

da sosyal 6zellikleri toplum iginde onlar1 6n plana ¢ikarmaktadir (Kogel, 2014, s. 677).

2.14. Davramssal Liderlik Teorileri

Bu teoride liderlerin sergilemis olduklar1 davraniglar esas alinir. Bu teorinin ana amaci
liderlerin davranislarini agikliga kavusturarak liderligi agiklamak olarak hedeflenir. Bir
diger ifadeyle bireyin kisiligini davraniglari yansitir ve yansitma sonucu sergilenir.
Davranis teorilerine gore; lider bireylerin sergilemis oldugu cabalarini desteklemels,
bireysel degerlerine disaridan bir gozlemci gibi davranista bulunarak destek olmalidir.
Davranigsal teorilerin, 6zellik teorisine nazaran asagida belirtilen {i¢ tane yarar1 oldugu

belirtilmektedir

- Liderin 6zelliklerini aragtirmak yerine, liderin sergilemis oldugu 6zellikler bi¢imsel
liderlik ile beraber bigimsel olmayan liderleri de ortaya ¢ikarmaktadir.
- Birlideri tanimlamak amaciyla etkili bir sekilde davraniglar1 agiga ¢ikarilirsa egitim

vasitasiyla liderlik davranislari bireylere kazandirilabilir.
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- Liderin davranis modeline karsilik grubun bagska iiyeleri sergiledikleri davranislari,
lider ile bireylerin davraniglarii yakindan takip etme olanagi sunar (Zel,2006, S.
125-126).

Bu teorinin olugsmasinda 6nemli katkilar sunarak onciiliigiinii Lewin, Lippit ve White

(1939) yapmislardir.

Davranigsal liderlik tarzi ile ilgili teorik ve uygulamali olmak {izere pek c¢ok ¢alisma
yaptlmistir. Bu calismalarin temel amaci liderlerin davranig sekilleri belirlenmeye
amaglanmistir. Davranigsal liderlik tarzi ile ilgili temel teoriler asagida detayli bir sekilde

ele alinip incelenmeye caligilacaktir. (Dikmen, 2012, s. 43).

2.14.1. Ohio state iiniversitesi liderlik arastirmalari

Ohio State Universitesi davranigsal liderlik ile ilgili arastirmalarda adeta oncii
konumunda c¢alismalar sergilemistir. Yapilan bu calismalar davranigsal liderlik
teorilerinin ve aragtirmasinin gelisimine olumlu katki yapmustir. 1945 yilinda Ohio State
Universitesinin ¢alismalarmin ana hedefi daha verimli ve etkin bir liderlik stilinin ve
liderin nasil kavrandigini agiklamak olmustur. Yapilan bu ¢alisma sonucunda liderligin
davraniglarini aciklayan iki tane ana boyut ortaya ¢ikarilmistir. Bunlar bireyi dikkate alma

ve inisiyatif gosterme olarak tanimlamiglardir (Bolat ve dig., 2008, s. 174).

Liderlik ile ilgili 1800 tane tanimlama yapilarak bunlarin igerisinden 150 tane segilerek
gelistirilmistir. Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalar1 bireylerin kisisel 6zelliklerine
yogunlagma ve inisiyatif alma iizerine yosunlagmistir. Bu iki etmenin sonucu olarak da
personel ile iyi iligkiler kuran iletisim diizeyi yliksek motivasyon odakli liderler
diisiinmiislerdir. Bu 6zelliklerin olmasi orgiitlerde basariya yol agacagi varsayilmistir

(Kogel, 2014, s. 175).
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2.14.2. Michigan iiniversitesi liderlik arastirmalar

Rensis Likert (1947) onciiligiinde Ohio State arastirmalari igin biitiinleyici 6zellik
gosteren davranigsal liderlik yaklagimlarina gelismesi adma Onemli c¢alismalar
yaptlmistir. Yapilan caligmalarin temelini calisanlarin performansini arttirmak, is
verimliligini saglamak, is tatminini st seviyeye ¢ikarmak, maliyetleri en diisiik sevide

tutarak katki saglamak amaciyla yapilmistir (Dikmen, 2012, s. 47).

Michigan tliniversitesi ¢alismalarin temel amacini ¢alisanlarin is doyumunu olusturmak,
performansi artirarak verimliligi meydana getirmek, diisiik maliyet ile birlikte ¢alisanlarin
is devir hizin1 azaltmaya yonelik bir odaklanma ortaminin saglanmasi i¢in caba sarf
etmeyi amaglamiglardir. Michigan {iniversitesi liderlik arastirmalarini Ohio state
tiniversitesinden hem bireyin liderlik davranist hem de ise agirlik veren bir diisiince yapisi

temel esas olarak gormiislerdir (Aksu, 2003, s. 39).

Yapilan arastirmalarin sonug¢ kisminda iki temel liderlik egilimi oldugu bunlarin gérev
odakl1 ve is odakl1 olarak iki boliime ayirmislardir. Gorev odakli lider ¢alisanlar iizerinde
hakimiyet olusturarak verimliligi artirmay1 amagclar iken, is odak liderlik ise ¢alisanlar ile
yakin bir bag olusturarak onlar1 anlamaya yonelik pozitif yonde bir egilim

sergilemektedir (Kegecioglu, 2003, s. 162).

2.14.3. Mc gregor’un X, Yy teorileri

Psikolog olan Dougles Mc Gregor (1960) tarafindan X ve Y teorileri ile davranigsal
yaklasimlara destek vermistir. Dougles Mc Gregor insanin yaradiligi geregi iki tiir insan
tipi oldugunu ileri siirmektedir. Bunlarin birincisi X varsayimina gore insanlarin tembel
birer kisilik yapisina sahip olduklart bu 6zelliklerini de ancak otoriter baski sonucu
yonetilmeleri gerektigi goriisiinii ileri siirerken, bir diger yaklasim olan Y teorisi ise X in
tam tersine bireylerin kisilik yapilarinda tembelligin olmadigi demokratik bireylerin
goriislerine 6nem verildigi takdirde potansiyel kisiliklerini sergileyeceklerini iddia

etmektedir (Dikmen, 2012, s. 56).
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Kuramin ana seklini X ve Y varsayimi meydana getirmektedir. X varsayimi insanlarin
sorumluluk alma taraftar1 olmadiklar1 ancak birinin yonlendirmesi sonucu olabilecegi
bireylerin is yapma arzularinin olmadig1 bunun olugmasi i¢in de siki bir denetim planl
bir ¢alisma ile miimkiin olacagi varsayilmistir. Otoriter bir liderlik anlayisi ile miimkiin
olabilecegi belirtilmistir. Y varsayimina gore ise tam bir zit diisiince s6z konusudur.
Aksine insanlarin ¢alisma potansiyellerinin dogalar1 geregi mevcuttur. Bunu sadece
ortaya koyabilecek demokratik insani iligkilere énem veren liderlerin varligi yeterli

olacag diistiniilmektedir (Kogel, 2003, s. 594).

2.15. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik ile ilgili bir diger teoride durumsal liderlik teorileridir. Isminden de anlasilacag
tizere liderlerin mevcut durumu esas alinmistir. Arastirmacilar farkli 6rgiitlerde liderlik
tarzlarini agiga ¢ikarmak amaciyla galigmalara devam etmistir. Bunun sonucunda ¢ok
farkli sonuglar elde etmislerdir. Bazi alanlarda kisiye 6zgii liderlik anlayisi hakim iken
bazi1 durumlarda da ise tiretime yonelik liderlik tarzi ¢ok daha etkin oldugu gozlenmistir.
Bunun sonucunda liderlerin daha esnek kosullara mevcut durumlara gore sekil alinmasi
gerektigi inancini ortaya ¢ikarmistir. En etkili liderlik olarak tanimlanacak bir liderlik
tarzinin olmadig, var olan liderlik modelinin kosullara gore sekil aldigi durumsal liderlik

teorisinin temel s6ylemini olusturmaktadir (Bakan, 2004, s. 34).

Durumsal liderlik teorisinin temel varsayimini bireysel 6zelliklerden ziyade genel sartlar
ortamin olusturdugu ozellikler iginde bulunulan mevcut gereksinimler olusturmaktadir.
Bu teoriye gore lider tek bir davranis sekli sergilemez mevcut sartlarda en iyi ve verimli
bir sekilde bireyleri motive ederek durumlara gore liderinde kendini uyarlamasi séz

konusudur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 209).

Bu teoriye gore liderlerin etkin olmasi grup iiyelerinin niteligi yetenekleri mevcut

kosullarin olmas1 sartlarin uygun olmasi ve tecriibelerin olmasi dnem tasimaktadir

(Kogel, 2011, s. 584).
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2.15.1. Fiedler’in durumsallik teorisi

Fiedler’in 1950’lerde durumsallik teorilerinin en eski olan1 sayilmaktadir. Psikologlarin
hastalarina yaklasimlari baz alarak ¢alismalarina baslamistir. Daha sonra grup aktiviteleri

ve liderlik iizerine ¢aligsmalar yapmustir.

Bu yaklagimin temelini grup basarisi ile liderlik stilinin ortamin ya da duruma bagl
meydana geldigini belirtmektedir. Bunun sonucunda da sadece bir liderlik ¢esidi iizerinde
calisarak mevcut duruma baglh degiskenlere ayak uydurulmasi igin ¢aba sarf etmistir
Fiedler’in liderlik kuraminin ana diisiincesini grubun performansinin liderlik modeli ve
cevre dzelliklerinin bir sonucu olarak olustugu diisiincesi hakimdir. Kosullarin iyi olmasi
etkili ve dogru bir liderlik modeli ile beraber basarinin olusmasina sebep olmaktadir (Zel,

2001, s. 116).

Lider i¢inde bulunan duruma bagli olarak yetenekler sergilemelidir. Liderin sahip oldugu
kisiligi duruma gore farklilik gosterebilecegini soylemektedir. Liderin bulundugu
kosullar sahip oldugu yetkiler ve astlartyla olan iligskisi biliyiik 6neme sahiptir

(Kegecioglu, 1998, s. 131).

2.15.2. House ve evans’in yol-amag teorisi

Yol amag teorisinin amaci; Liderler beraber bir amaca hizmet ettikleri bireylere basariya
ulagmalar1 i¢in onlar1 daha ¢ok motive ederek hedefe ulagsmalarini saglamayi
amaglamislardir. Bu yaklasima gore liderler bir yol ¢izerler. Bu teorinin onciiliiglinii
Evans (1970), House (1971) yapmuslardir. Liderlerin davraniglarinin astlarin
motivasyonlari tizerinde 6nemli bir etki saglayacagi diisiincesi yatmaktadir. Bireylerde o
yolda hedeflerine ulagsmalar1 i¢in biitiin engelleri liderler asmalar1 gorev kabul ederler
biitiin degiskenleri goz Oniinde bulundurarak dort tane liderlik stili oldugunu
belirtmislerdir. Durumsal degiskenler temel alinarak hangi liderlik stili uygulayacagina

lider karar vermektedir. Bu liderlik stilleri asagida agiklanmus.
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Yonlendirici Lider - bireylere yapmalar1 gereken biitliin prosediirleri yol gostererek

yapmaktadir.

Destekleyici Lider - bireylerin biitiin ihtiyaglarini gbz oniine alarak iliski kurar.

Katilimer Lider - bireylerin fikirlerini alarak onlarinda biitiin kararlara katilmalar1 saglar.

Basariya Yonelik Lider - bireylerin basarisi i¢in miicadele eder, yol gosterip hedefler

belirleyerek amaca ulagmalarini gaye edinir (Northcraft, 1994, s. 365).

Liderler hangi stilin uygun olup olmadigina asagidaki belirtilen 6zellikler goz Oniine
alarak karar vermektedir. Kurama gore liderler karar almadan 6nce is ortami bireylerin
temel Ozellikleri goz Oniine alarak uygun davranisi se¢mesi Onem tasimaktadir

(Ceylan,1997, s. 318).

2.15.3. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik teorisi

W.J. Reddin (1970) yilinda bu teoriyi gelistirmistir. Bu teorinin temeli liderin yapmasi
gereken gorev esnasinda basariya yoneliktir. Lider astlarinin ihtiyaglarini hesaba katarak
goreve odaklanir. Bu kapsamda da gorev lider i¢in biiyiik bir 6neme sahiptir. Reddin dort
tane liderlik stilini belirtmistir. Bunlari siralayacak olursak;

Ilgili lider - Lider insan iliskilerine 5nem vererek gorev bilinci yiiksek seviyede yer alir.

Biitiinlesmis lider - Lider yiiksek sevide insan iligskisine 6nem verir, gérev bilinci st

sevide yer alir.

Kopuk lider - Lider diisiik seviyeli insan iligkisine sahip, gorev bilinci de buna baglh diisiik

seviyede yer almaktadir.

Kendini adamis lider - Lider diisiik oranda insan iliskisi tagir ancak gorev bilinci

Yiiksek seviyededir. (Zel, 2001, s. 125-126).
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Reddin kuramina gore bir lider biitlin sartlarda basarili olmayir amag¢ ediniyorsa
calisanlarina yaklasimi esnek diizeyde olmasi dnemlidir. Bu davranig daha iyi bir izlenim
birakmasi diistiniilmektedir. Bir diger onemli faktor ise liderlerin durumu, kontroli
yapabilmelerinde gizlidir. Bunlarin bir arada olmas1 hayati bir 6neme sahiptir (Zel, 2001,

s. 129).

2.15.4. Vroom ve yetton’un karar agaci teorisi

Liderlikte karar vermek bu teorinin temelini olugturmaktadir. Karar verme asamasinin
Oonemini vurgulamaya yonelik fikirleri arastirmislardir. Liderlerin tek basina karar
almalarindan ziyade ortak bir fikir birligi ¢er¢evesinde beraber karar almalar1 6nemi

tizerinde durulmustur (Victor, 1999, s. 19).

Bu kurami Victor Vroom ve Philip Yetton (1973) 6ne siirmiislerdir. Kuramin temelini
ise liderlerin farkli o6zellikler sergileyebildikleri, durumsal olarak duruma goére etki
gosterdikleri, liderligin en O6nemli niteliginin karar verme oldugunu varsaymislardir.
Karar agaci modeli olarak da bilinir. Kurama gore bes cesit karar verme tarzi

bulunmaktadir. Bunlar1 asagida siralayacak olursak;

Otokratik—1 (Al) - Lider mevcut sorunlari kendisi ¢oziime kavusturur.

Danigsmaci—1 (CI) - Lider karar verme asamasinda astarin fikirlerine 6nem verir onlarin

katilimin saglayarak kararini kendisi verir.

Danigsmaci—2 (CII) - Lider karar vermeden grup olarak astlarinin fikirlerine basvuru yapar

sonrasinda kararini verir.

Grup-1 (Gl) - Lider astlariyla olan problemi bir tartisma ortami olusturarak ¢oziime

ulastirir.

Grup—2 (GIl) - Lider demokratik bir ortam olusturarak bireysel fikirlerini grubu

etkileyecek tarzda yansitmadan sorunun ¢6ziimii i¢in miicadele eder.
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Yetki Devreden (DI) - Lider yetki ve sorumlulugunu astlarma devrederek ¢oziim igin
bilgilendirmeyi talep eder (Vecchio,1995, s. 319).

2.16. Spor Yonetiminde Liderlik

Diinyada ortaya cikan gelismelere bakildigi zaman kiiresellesme durumunda bilginin
etkilesimini belirleyen etmenler de hizla degistigi soylenebilir. Maddi ve fiziki sartlarin
Ooneminin yaninda yonetimin basarili bir sekilde bilgili, beceri diizeyi yiiksek kabiliyetli
liderlere sahip olmasi 6nem tasgimaktadir. Mevcut gelismeler ile beraber gelisen
diinyamizda spor yonetimi rekabet sporu haline gelmis bulundugu bir kurum olarak
sOylenebilir. Biitlin kurumlarda oldugu gibi spor yoneticileri bulunduklar1 kurumun en
onemli roliinli tasimaktadirlar. Spor yoneticisinin liderlik 6zelliklerini tagimasi ve bu

ozelliklerin sayesinde basarili bir performans sergilemesi sonucu c¢alistigi kurumun

hedeflerine ulagmasi biiyiik bir 6neme sahiptir (Yetim, 1996, s. 92).

Spor yonetiminde liderligi (Chelladurali 1994) s6yle agiklamaktadir "spor yonetiminde
liderlik; yonetimin belirli bir alanda belirlenmis personel ve maddi kaynak ile mevcut

teknolojiler kullanilarak hedefe ulasma olarak tanimlamaktadir.

Spor yonetiminde; liderler olusan sosyal problemleri ¢dzme sorunlart agia ¢ikarak
teshisin konulmasina onciiliik etmeleri sonucu grup ve orgiitiin hedeflerine ulagsmalari i¢in

¢ok biiyiik bir etkiye sahipler (Zaccaro ve dig., 2001, s. 456).

Son yillarda spor yonetiminde liderlik ile ilgili bilimsel ¢alismalarda artis gosterdigi
gozlenmistir. 1994 yilinda yapilan akademik caligmalarda spor yonetiminde liderlik ilk
sirada yer almistir (Scott, 2014). Spor yonetiminde liderler becerilerini yeteneklerini
yonetimde bulunan biitiin bireylere bir yol gdsterme, saglikli bir koordinasyon

olusturarak hedefe ulagmalari igin biiyiik 6nem tasimaktadir (Zec, 2011, s. 331).

2.17. Bir Lider Olarak Yonetici Ve Ozellikleri

Liderlik yonetimin bir fonksiyonu yoneticiligin de temel tasi olarak goriilebilir. Ancak

bir liderin sergilemis oldugu davranislar ve sorumluluk, bir bilingli yoneticinin sergilemis
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oldugundan ¢ok daha 6nem tagimaktadir. Bir 6rgiitiin veya bir grubun iginde bulundugu
kosullari, sikintilar1 liderlerin dogmasina sebep olur. Dolayisiyla liderlerin orgiitiin
cikarlar1 dogrultusunda hedeflerine ulagmalar1 i¢in gorev ve sorumluluklarini yerine

getirmelerine baghdir.

Hicks’ e gore (1981) Bir yoneticinin 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir:

— Uzlastirma - Orgiitiin belirlenmis oldugu ve iiyelerin buna riayet etmedikleri
durumlarda lider konumunda bulunan kisi arabuluculuk yapar ya da sorunu kendisi
cozerek olaya miidahale eder.

— Onerilerde Bulunma - Lider emir vermek yerine fikirlerini, diisiincelerini
personelin motivasyonunu da hesaba katarak bir Oneri niteliginde belirterek
personelin de ortak bir goriis birliginde toplanmalar1 saglanabilir.

— Amaclarin Belirlenmesi - Orgiit icerisinde hedefler kendiliginden olusmaz.
Hedefleri liderler meydana getirir.

— Katalize Etme - Mevcut bir orgiitte hedeflere ulasmada ve organize etmede bir gii¢
mekanizmasina ihtiyag duyulmaktadir. Bu giiclin bir lider vasitasiyla bireylerin
daha ¢ok basariya ulagsmada 6nemli bir yol gosterici olarak bilinmektedir.

— Giiven Saglama -Yiiz yiize tiim problemlere kars1 pozitif bir tavir takinarak liderler
personelin giiven hislerini yiiksek tutabilirler.

— Temsil Etme - Lider bulundugu kurumun dis faktorlere karsi temel bir etkenidir.

— Ilham Verme - Liderler i¢inde bulundugu kurumda temel hedeflere ulasmada
calisanlarin kurumun hedeflerini gerceklestirmede basarili olmalar icin liderler
birer motivasyon onciileridir.

— Ovgii - Insanoglunun temel ihtiyaclarindan bir tanesi de bagskalar: tarafindan bir
taninma ve itibar gérme duygusunun varligidir. Liderler bu durumu goz oniinde
tutarak calisanlarin yaptiklari isin ¢ok 6nemli oldugu bu oOrgiitiin en temel birer
pargasi olduklar1 ve yaptiklari isin ddiillendirilerek basar1 orani arttirilabilir (Hicks,

1981: 238; Turhan, 1983, s. 248- 256).

33



2.18. Gii¢ Ve Liderlik Iliskisi

Liderligin gii¢ ile bagini liderler sahip oldugu orgiitteki grubu koordine etmek, basariya
ulagsmak amaciyla liderlik 6zelliklerinde bulunan ¢esitli giic 6zelliklerini kullanirlar.
Orgiit yonetiminde olmas1 istenen ydneticilerin liderlik vasiflarini tagimalaridir. Bu
Ozelliklerin var olmasi i¢in yoneticilerin belirli egitim siire¢lerinden gegmeleri 6nem arz
etmektedir. Liderler grubu en ¢ok etki altina aldiklar1 karizmatik gii¢ seklidir. Bireyleri
etkilemek amaciyla kullandiklar1 odiil gilicii aslinda liderlik tarzlarmi belirleyerek
egilimlerini sergilerler. Pek fazla tercih edilmese de liderler zor durumda ceza giiclinii de

kullanirlar (Yiicel, 1999, s. 173-174).

2.19. Motivasyon

Insanoglunun biyolojik yapisi ile psikolojik yapis: arasinda ciddi bir bag sz konusudur.
Bireyin basart diizeyi lizerinde motivasyon temel bir etkendir. Motivasyon kavramini

aciklamak gerekirse ¢esitli tanimlara rastlamak miimkiindiir.

Insan organizmasmi davranisa iten, bu davramslarin derecesini ve potansiyel diizeyini
belirleyen, davraniglara belirli bir yon veren ve davranisin devamini saglayan birtakim i¢
ve dis etkenleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarint kapsamaktadir (Akbaba, 2006, s.
347). Motivasyon bir grubun igerisinde bulunan bireylerin temel davranislarin etkileyip
yonlendiren ve davranigin olusup meydana geldigi ana faktor olarak tanimlanabilir

(Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 85).

Diger bir sekilde motivasyonu tanimlamak gerekirse Latincede hareket etmek manasinda
movere kelimesinden geldigi bilinmektedir (Adair, 2003, s. 9). Motivasyon, bireyin
mental fonksiyonlarini harekete gecirerek belirli bir alana yonlendirilmesi olarak
aciklanabilir (Diiren, 2000, s. 104). Bir diger tanimda ise motivasyon bireyin ilk anda
olusan diirtii ve taleplerin 6ncelik sirasina gore bireyin planl bir sekilde hareket etmesi
ile olusan zihinsel ve motor evrelerini hareke sevk eden, koordinasyonunu saglayan
kiimiilatif bir eylem olarak agiklanabilir (Doérnyei, 2013, s. 6). Motivasyon, bireyin

orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in sergilemis oldugu gayreti ifade etmektedir (Cotran ve
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dig., 1996, s. 212). Motivasyon sozciigii bireylerin devamli bir sekilde hareket edilmesi
esnasinda olusan ¢abayi ifade etmektedir (Akat, 1984, s. 175).

Baykal’a (1978) gore motivasyon, bireyin zihinsel siirecini olusturmaktadir.

Ar’ya (2005) gore ise motivasyon, bireyin sosyal-biligsel siirecini kapsamaktadir.
Motivasyon konusunda psikoloji ve yonetim biliminde iki asil teoriden ¢ok fazla s6z
edilir. Bunlardan birincisi Abraham Harold Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisidir.
Bu teoriye gore insan ihtiyaglarinin bes tane kategoriden olustugunu ileri siirer. Bir diger
yaygin olarak bilinen teori ise Frederick Irving Herzberg’in ¢ift-etmen (Two factor)
teorisidir. Bu teoride motivasyonun yoklugunda doyuma ulagamama veya mutsuzluk

olugmayan, fakat olusmasi sonucu bireye haz vererek siniflandirilir.

Insanoglu 6grenmek, diisiinmek ve fizyolojik ihtiyaclarin1 karsilama ihtiyaci hisseder.
Aciktigindan yemek yeme ihtiyacini, susadiginda su gereksinimini diger bireylerden
kabul gorme gereksinimini, basariya ulagsma gereksinimi ig¢in harekete koyularak
davranista bulunur. Psikolojide talepler ve gereksinimler motivasyon basligi altinda

incelenmektedir (Arkonag, 1998, s. 289).

Motivasyon bireyin hedefe yonelik sergilemis oldugu davranislari ile ilgilidir. Diger bir
degisle agiklamak gerekirse bireyin bir amag¢ dogrultusunda harekete ge¢mesi olarak
tanimlanabilir. Bireylerde her zaman gereksinim sonucu tatmin etmeye calistigi
ithtiyaclar1 vardir. Bu gereksinimlerin meydana gelmesi sonucu motivasyon siireci ortaya
¢ikmis olur. Bireyler gereksinimlerini karsilamak amaciyla ¢esitli davranislar sergilerler.
Bu davranislar gereksinimleri karsilamaya yoneliktir. Lider i¢in en dnemlisi ¢alisanlarin

1§ ortaminin uygun ve bireyin gereksinimlerini tatmin etmesi nem tagimaktadir.

Bu tarz bir ¢aligma ortaminin saglanmasi i¢in liderlerin dnceden calisanlarin temel
ihtiyaglarini giidiilerini ve davraniglarin1 gézden gegirerek sartlarin olusmasini saglamasi
Oonem tasir. Maslow’a gore bireyleri davranisa sevk eden temel dayanak onun temel
gereksinimleridir. Fakat bu gereksinimler ihtiyaglar hiyerarsisi iceresinde yer almaktadir.

Ona gore yedi esas ihtiyag vardir. Maslow’a gore, “bu ihtiyaglar hiyerarside oldugu gibi
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sunulan siralamaya gore giderilmelidir” (Brophy, 2004, s. 4). Maslow bu ihtiyaglar
semasini olustururken evrensellige 6nem vermistir. En basta bireyin temel ihtiyaglarindan
sonra diger ihtiyaglar gelmektedir. Bir 6nceki ihtiyacin giderilmesi amaciyla kendisinden
sonra gelecek ihtiya¢ goz ardi edilebilirken, kendisinden Onceki ihtiyacin mutlaka
giderilmesi gerekir. Maslow’a gore (1954), ihtiyaglar viicuda nasil vitaminler kadar
zorunluysa, ‘sevgi’ gereksinimi de bir vitamin ile viicut i¢in esdegerdir. Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisine bakildigt zaman fiziksel ihtiyaglarin yaninda psikolojik
ihtiyaglarinda bireyler i¢in 6nem tasidigi sdylenebilir (Maslow, 1954, s. 24).

2.20. Motivasyon Cesitleri

2.20.1.i¢sel motivasyon

Ogrenme gereksinimi ve basarma duygusunun dogal bir sekilde olusturdugu motivasyon
tiriidiir (Ryan ve Deci, 200, s. 70). Motivasyonun bu ¢esidinde bireyin herhangi bir
zorlama, baski ve miidahale olmaksizin davranis ya da 6grenmenin elde edilmesinde
bireyler haz duyarak igsel bir egilim sonucu hareket ederck kazanilir (Middleton ve
Spanisli, 1999; Raffini, 1996, 3; ve Johnson, 1985, s. 260). i¢csel motivasyon disaridan

bakildigi zaman anlasilmasi zor ve gii¢ bir durum s6z konusudur (Kazusa, 1999, s. 11).

2.20.2. Digsal motivasyon

Digsal motivasyon ceza almaktan ¢ekinme, miicadele etme, 6diil, giizel not alma ve
benzeri dis etkenli faktorler ile ifade edilebilir. I¢sel motivasyona nazaran disaridan
algilama daha ¢ok anlasilir bir durumda oldugu soylenebilir (Kazusa, 1999, s. 11).
Motivasyonu bu tiiriine sahip olan 6grenciler, 6gretmenler, aile, arkadaslar ve benzeri
kisilerin negatif duygu ve diisiincelerinden uzak durmak 6nem tagimaktadir (Middleton

ve Spanish, 1999, s. 66).

36



2.21. Motivasyon Teorileri

2.21.1. Ozerklik teorisi

Bu teoriye gore dis etmenlerden ziyade bireyin kendi tercihleri davraniglarina yon verdigi
sOylenmektedir. Bu teori ilk olarak Edward L. Deci ve Richard M. Ryan (1975) araciligi
ile gelistirilmistir. Bu teoriye gére motivasyon bireyin i¢inden gelerek temel becerilerini
ve kapasitesini gelistirmek amaciyla en basit gereksinimleri meydana getirdigi

sOylenebilir (Deci ve Ryan, 2000, s. 68).

Ogrenme esnasinda bireylerin 6zerk olmasi herhangi bir baski olmadigi hissi olmasi
giidiillenmeyi  arttiracagt  ve bir sorumluluk duygusuyla hareket edecekleri
varsayillmaktadir. Bu durumun tam tersine bireylerin kontrol edilmeleri i¢sel motivasyon

diizeyini diisiirerek 6grenmeyi azaltacagini belirtmislerdir (Black ve Deci, 2000, s. 742).

Ozerklik teorisine gore dort cesit dissal motivasyon teorisi bulunmaktadir. Bunlar digsal
diizenleme, yansitict diizenleme, tamimlanmis diizenleme ve biitiinlestirilmisg
diizenlemedir. Dissal diizenleme bireyin disinda meydana gelen 6rnek verecek olursak
O0gretmenin Ogrenciyi takdir etmesi gibi davramis tipi olarak sdylenebilir. Yansitici
diizenleme igsellestirilmis davranis olarak da bilinir buna 6rnek olarak bir 6grencinin
kendi istegi ile diizenli olarak derslerini aksatmadan siirdiirmesi olabilir. Tanimlanmis
diizenleme bireyin yararli gordiigii davranis tipi olarak belirlenebilir. Biitiinlestirilmis

diizenleme en 6zerk olani olarak gosterildigi soylenmektedir (Vural, 2007, s. 17).

2.21.2. Oz yeterlik teorisi

Oz yeterlilik teorisi bireyin motivasyonunu etkileyen etmenleri etkilemektedir.
Bandura’ya (1982) gore, bireyin belirli bir konudaki kisinin kendi kendini degerlendirme
bi¢imi olarak da agiklanabilir. Bireyin kendine olan 6z giivenini farkina varmasi sonucu
basarma doygusuna sahip olmasi olarak tanimlanabilir (Dembo, 2006, s. 152).

Oz yeterliligi yiiksek bireyler daha ¢ok pozitif olumlu yonde hayata bakarlar. Bireylerin
gecmiste sahip olduklar1 basarilara sahip olduklari tiim pozitif geri bildirimler 6z

yeterliligi artirdig bilinmektedir (Eggen ve Kauchak, 1994, s. 435).
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2.21.3. Motive edici ve durum koruyucu etmenler teorisi

Yapilan calismalarda mevcut calisma kosullarinin bireyin istedigi seviyede olmadigi
zaman bireylerde bir doyumsuzluk hissi olustugu, ancak bunlar var olmasi da bireylerde
tam anlamiyla bir motive edici etki olusturmadigi sonucuna varilmistir. Bu etmenlerin
olusmasi biiyiik bir 6nem tasimaktadir (Gawel,1997, s. 1-3). Bu etmenlerin olmasi bireyi
motivasyonunu saglamaktan ziyade gorevin devamliligini saglamaktadirlar. Bu
faktorlerin olmamasi ¢alisanlarda hosnut olmama, tatminsiz olma, kargasa meydana
gelmektedir. Bu faktorlerin olmasi ile beraber normal bir ¢aligma imkani olusturmaktadir.
Motivasyonun meydana gelmesi i¢in mutlak derecede calisanlari motive edecek

unsurlarin olmasi1 gerekmektedir (Basim ve Argan, 2009, s. 53).

2.21.4. Basar ihtiyaci teorisi

Basari ihtiyaci teorisi; ilk olarak Henry Murray tarafindan ortaya konulsa da 1960 yillarin
basinda David McClelland araciligiyla gelistirilmistir. Bireylerin birlikte hareket etmesi
giic olusturmasi ile basar1 hissi ihtiyaglarin belirlenmesinde dayanak olusturmaktadir.
Birlikte olma gereksinimi, bir gruba ait olma ve bireyler arasi sosyal iliskileri gelistirmeyi
amac etmektedir. Bu 6zelligi yliksek seviyede olan bireyler sosyal iligkilerin iyi olmasina
ve gelisimine biiyilik bir 6nem verdikleri sdylenebilir. Giiglii olma ve basarili olma
gereksinimi yiiksek olan bireyler insanlari etki altina alma ve Giiciinii korumak egilimi
gostermektedir. Basarili olma gereksinimi yiiksek bireylerde genellikle ulasilmasi ¢ok zor
olan hedeflere yonelerek bunlar1 ger¢eklestirmek amaciyla biiyiik bir ¢aba ve 6zveri
sergilerler. McClelland’a gore bireyler hayat boyunca ihtiya¢ gereksinimi icerisinde
olurlar. Ancak bu ihtiyaglar dogustan gelen ihtiyaglar degil sonradan yasam igerisinde

edindikleri tecriibeleri sayesinde oldugunu belirtmektedir (Tagsdemir, 2013, s. 36).

2.21.5. Beklenti teorisi

Vroom 1964 yilinda, karar verme siirecinin arkasindaki motivayonu agiklamak amaciyla

beklenti teorisini ortaya atarak gelistirmistir. Beklenti teorisine gore; calisan bireyler bir
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beklenti igerisine girerler eger tasarlanan beklentiye ulasirlarsa tatmin olurlar. Aksi
durum s6z konusu oldugu zaman ayn1 davranisi sergilemeyeceklerdir (Tasdemir, 2013, s.

39).

Vroom’a gore, bireyler iki davranistan birini tercih eder. Ya da bir davranisi diger
davraniga tercih ederek beklenti igerisine girerler. Vroom’a gore bu teoriyi dort tane temel
kavram iizerine temellendirir. Bunlar; motivasyon, bekleyis, aragsallik ve valens olarak

aciklamaktadir (Kogel, 2003, s. 650).

2.21.6. Performans Doyum Teorisi

Bu kurama gore, temel amag bireyin doyum ve performansi arasindaki iligki iizerinde
durmaktir. Birey eger gostermis oldugu gayret ve miicadele onun performansini yiikseltip
onu doyuma ulastirma inancina ulastirabilirse birey daha fazla bir miicadele vererek
doyuma erisecektir (Porter ve Lawler, 1967, s. 129). Fakat bu asamadaki gayret
performansi direk olarak etkilemez. Kabiliyet, kisilik ve rol algis1 performans ile gayretin

arasindaki iliskiyi meydana getirir.

Bireyin kabiliyeti yapmis oldugu miicadelesi ne kadar yiiksek sevide olsa da kisilik yapisi
uygun olmadig: siirece performansi yiikselmez. Bireyleri yetenekleri dogrultusunda
yonlendirerek sahip olduklar1 kisilik ozelliklerine gore gorev verilmesi Onem
tasimaktadir. Bireylere kisilik yapisina uygun bir gorevin verilmesi olumlu bir davranis
meydana getirir. Bunun yaninda da bireylere yetenekler kazandirarak istenilen davranis
kazandirabilir (Basim ve Argan 2009, s. 54-55).

2.21.7. Maslow’un Thtiyaclar hiyerarsisi kuram

Ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Amerikali psikolog Abraham Harold Maslow (1908-1970)
tarafinda ortaya atilmistir. Bilim diinyasinda ¢ok biiylik ilgi gormiistiir. Yapilan klinik
gozlemleri araciligiyla insan ihtiyaglarini belirleyerek (motivaton and personality) adli
kitabinda yayinlayarak bir ¢1gir agmistir (Basim ve Argan 2009, s. 52-53). Maslow’a gore

motivasyon, bireyin organizmasinda bir gerginligin meydana gelmesi arzusu ile meydana
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gelen egilim olarak agiklanabilir. Maslow’un hiyerarsisine gore, bireyler oncelikle
hayatta kalma ve giivenlik gereksiniminden sonra sayginlik kazanma ve kendini
gerceklestirme ihtiyacin1 gidermeleri s6z konusu olur Maslow’a (1968) gore var olan tiim
bu gereksinimler bireyin kendini gergeklestirerek ifade etmesi igin yapilan bir emegin

tirtinii olarak goriilmektedir (Eggen ve Kauchak, 1994, s. 441).

A
e

Guvenlik ihtiayci

Sekil 2.1. Maslow'un Thtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi (URL1)

Bes tane temel kategoride agiklanan ihtiyaglar kuramina goére bireylerin hedeflerine
ulagmalari i¢in bir takim istek, beklenti ve ihtiyaglar ile beraber bunlarin kategorize
edilmesi gerektigi inanci1 hakimdir (Kula ve Cakar: 2015, s. 194). Maslow’a gore biitiin
gereksinimler 6nem tagimaktadir. Bu gereksinimlerin yoklugunda bireylerde psikolojik
ve fizyolojik agidan biiyiik eksiklikler meydana getirmektedir (Sullo, 2009, s. 39).
Maslow’a gore bireyin motivasyona ulasmasinin ana temelini ihtiyag¢lar olusturur. Bunun
icinde birey harekete gegerek davranigta bulunur (Keskin ve dig., 2005, s. 3). Bireyin
harekete gecmesi i¢in ihtiyacin karsilanmasia baglhidir. Giderin bir ihtiyag bireyi diger
bir basamaga sevk eder. Dolayisiyla alt bir basamakta bulunan ihtiyag¢ karsilanmasi 6nem

tasimaktadir (Kogel 1989, s. 304).
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2.21.8. Pekistirme teorisi

Pekistirme teorisi Harvvard tniversitesi psikologu Skinner tarafindan ortaya atilarak
bilim camiasinda biiyiik bir ilgi gdérmiistiir. Orgiit i¢esindeki ¢alisanlarin davranislarini
gozlemleyerek is doyumlarini ve performanslarini artirma amacini tasimaktadir.
(Tasdemir, 2013, s. 45). Bir davrams bilimcisi olan Skinner (1953) insanlarin
davraniglarint i¢ diinyalariyla iliskilendirir. Bireylerin davranis sergilemeleri diirtii,
gereksinim ve tutumlar1 nedeniyle ortaya ¢iktigini belirterek davranisin ana nedeni olarak
gormektedir. (Onaran, 1981, s. 261). Bu teorinin ana temasi davranislart olumlu bir
seklide sonuglandigi zaman davranis daha sik bir bi¢imde tekrarlanarak bireylerde olumlu
bir hava olusacagi i¢in motivaton diizeylerinde artma meydana gelmektedir. Ancak
olumsuz yonde sonuclanan bir davranis tekrarlanma durumu cok az olacagi igin
motivasyonu olumsuz etkilemektedir (Tasdemir, 2013, S. 45). Sonug olarak bu teoriye
gore bireye gosterilen davranis nem tasimaktadir. Yonetim psikoljisnde bunlari dort ana
kategoriye ayirir bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, cezalandirma ve ortadan

kaldirma olarak belirtilir (Ay, 2007, s. 71).

2.22. Yonetimde Motivasyon Kuramlari

Y 6netimde motivasyon kuramlari genel itibariyle agiklayici modeller, icerik modelleri ve
siire¢ modelleri olarak iige ana gruba ayrilmaktadir. Bu ayrima ¢agdas modeller ayrimini
da ilave edilebilir. Acgiklayict kuram personelin nasil bir motivasyon ile motive
olabileceklerini belirtmeye calisir. icerik modeli kurami ise bireyleri motive eden
faktorlerin neler oldugu iizerine odaklanir. Siire¢ modeli kurami ise davranigin nasil
meydana geldigi ve nasil sergilendigini konu edinir (Yiksel, 2000, Akt: Agirbas ve
dig.,2005, s. 329).

2.22.1. Spor yonetiminde motivasyon

Spor yonetiminde motivasyon bireylerin gereksinimlerinin karsilanmasi i¢in bireyin
ortami uygun hale getirme siireci olarak tanimlanabilir. Orgiit hedefleri géz Oniine
alindig1 zaman liderler hem uygun kosullar hem de bireylerin ihtiyaglarini esas alarak

gbzetim altinda tutarak bu ihtiyaglara uygun hareket etmek de gerekmektedir. Bireyleri
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motive etme anlayisi insanlarin gereksinimleri sonucu meydana gelmektedir. Bireyleri
motive etme faktorii Orgiitlin hedefleri temel alinarak oOrgiitiin amaglarini anlatmaya
calisarak kabul gormesini saglamak pozitif yonde etki saglar. Motive etme esnasinda lider
bireyleri motive ederek yapilan isin en iyisini istekli bir sekilde olusmasini saglamaktir
(Liebler ve dig, s. 1992; Akt: Agirbas ve dig, s. 2005, s. 327).

Motivasyon oOrgiit igerisinde onemli bir faktordiir. Bunun temel sebebi motivasyonun
bireylerin performansii artirdig1 gibi Orgiitiin basarisini da arttirir. Orgiit i¢indeki
basariy1 yiiksek sevide tutmak isteyen bir lider bireyler ile yakin bir bag kurarak duygu,
diisiince ve fikirlerine saygili bir sekilde kulak vermesi &nem tasir (Izmirli, s. 2000).
Motive olamamus bireylerin kendisinden beklenen basariyr sergilemeleri zordur. Orgiit
icerisindeki 1§ hayatinda motivasyon bir ara¢ olarak bireylerin kendisinden beklenen en

yiiksek basariy1 ortaya koymalart amaglanir (Kogel, 2001, s. 727).

Bir diger husus ise liderin personele pozitif etki saglayacak giidiileme araci saglamali
bunu yapilmast igin ise bireyleri iyi tanimak ve herkesin farkli bir kisiligi oldugu igin

buna gdre motivasyon destegi saglanmasi onem tasir (Basaran, 1984, s. 207).

2.23. Motivasyon Ve Liderlik iliskisi

Orgiitlerin  hedeflerine ulagmalarinda motivasyon temel bir yapr tasi gorevi
tistlenmektedir. Orgiit i¢indeki basar1, motivasyon ile dogru orantilidir (Serinkan, 2008,
s. 163). Orgiitiin hedeflerine ulasmasi amaciyla bir araya gelen bireylerin liderlerin
herhangi bir zorlama, baski veya engel olmadan fikir 6zgiirliigli ve diisiince 6zgiirliigii
olmasi 6rgiit icindeki motivasyonu arttirarak basariyr meydana getirmektedir (Bolat ve

dig., 2008, s. 170).

Liderler personelin yapilarina uygun bir sekilde insa ettigi baskidan uzak bir ortamin
sonucu motive olmalarini saglamlalidir. En 6nemlisi de bireylerin beklentilerine uygun

kosullar olusturarak desteklemeleri 6nem arz etmektedir (Sezici, 2008, s. 169).

Liderlerin basarili olmalar1 6rgiit icinde var olan personelin motivasyonlarina bagl bir

etmendir. Liderin motivasyon olgusunu ve tiim 6zelliklerini bilmesi 6nem tasimaktadir.
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Liderlerin bireysel o6zellikleri, i¢ ve dig faktorlerin personelin davraniglarini ne tiir
etkiledigini g6z onilinde bulundurarak bireylerin motivasyon olgusundan farkli bir sekilde

etkilendiklerini bilmeleri gerektigi sylenmektedir (Wiley, 1997, s. 263).

Liderlerin davranislar1 6rgiit icerisinde personelin basarisi {izerinde ¢ok biiyiik bir etki
tagimaktadir. Personelin Orgiitiin hedefleri dogrultusunda kendisinden beklenen gorevi
yerine getirmesi, ¢alisma arzu icerisnde olmalari, basariy1 hep diri tutmalar1 verimli bir
liderlik anlayist ile miimkiin oldugu sdylenmektedir. Bunun olusmasi ic¢in liderler
personele her zaman duygu ve diisiincelerinin yani sira davraniglart ile de bunun

desteklenmesi pozitif yonde temel dayanak olusturmaktadir.

Motivasyonun karmasik ve bazen anlagilmasi gii¢ iliskiler yumagi olmasi nedeniyle
liderin ¢alisanlari nasil etkili motive edecegini ¢ok iyi analiz etmesi ve bu konuda gerekli
cabalarin ortaya konmasi c¢ok oOnemlidir. Her orgiitte liderler, c¢alisanlarma ozgii
motivasyon tekniklerini kullanarak onlarin performanst ile orgiitiin etkinligi ve

verimliligini artirmasi gerekmektedir.

Motivasyon kavraminin karmakaristk olusu bireylerin anlamalarini  zor hale
getirebilmektedir. Bunun daha seffaf hale getirilmesi gereken liderler oldugu varsayilir.
bunun gerceklesmesi i¢inde liderlerin gorev alaninda bulunan bireyleri etkili analiz iyi
iletisim kurma ve her personele uygun c¢esitli motive edici araglar kullanarak hedefe

ulasmalar gerektigi soylenmektedir (Unlii ve dig., 2013, s. 111).

2.24. Spor Yénetiminde Giig Tle Tlgili Yapilmis Cahsmalar

Ilgili alan yazin incelendiginde, yerli ve yabanci literatiirde dogrudan spor ydnetiminde
gli¢ lizerine yapilmis aragtirmalara rastlanmamakla birlikte bu alanda yapilan ¢aligmalarin
agirlikli olarak orgiitsel giic ile ilgili oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, giig stilleri,

kiiltiirel gii¢, giic olgusu konusunda da pek ¢ok calismanin yapildigi gorilmiistiir.

Belirtilen konular ile ilgili yapilmis bazi caligmalar asagida ele alinmistir.

Hargreaves (1986), Ingiltere’de sanayi devriminden giiniimiize kadar popiiler olan

sporlar1 inceleyerek spor yonetimi ve gili¢ arasindaki iligski detayl bir sekilde ele almistir.
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Farkli tiirdeki spor dallari ile sinif, cinsiyet ve 1rk ayrimi arasindaki sosyal gii¢ dengeleri
arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Elde edilen bulgularin sonucunda sporun Britanya’da

medya, ticari faaliyetler ve kitleler tizerinde gii¢lii oldugunu belirtmistir.

Bicer ve arkadagslar1 (2004), glic ve kuvvet egzersizlerinin zihinsel engelli ¢cocuklarin
hareket beceri ve yeteneklerine etkisini arastirmayr hedeflemislerdir. Arastirmaya 9 kiz
ile 17 erkekten olusmustur. Durarak atlama, diiz mekik, ters mekik gibi fiziksel aktiviteler
esliginde uygulamislardir bu aktiviteler haftada iki giin iki saatten olusmustur. Elde edilen
bulgularin sonucunda gii¢ ve kuvvet egzersizlerinin zihinsel engelli ¢ocuklarda sportif
becerilerini fiziksel olarak performanslarini, gelisimlerini pozitif yonde etki sagladigini

belirtmislerdir.

Ozaslan (2006), Selguk iiniversitesi Egitim ve fen edebiyat fakiiltelerindeki Bélim ve
anabilim dali bagkanlarinin yonetim stireci esnasinda tercihte bulunduklar1 gii¢ stillerine
yonelik olarak kendilerinin ve 6gretim elemanlarinin diisiinceleri ve hakim gii¢ stilini
belirlemeyi amacglamistir. Elde edilen bulgulara gore bdliim ve anabilim dal
baskanlarinin daha ¢ok uzmanlik giiciinii tercih ettikleri, 6gretim elamanlarinin bakis
acisina gore boliim bagkanlarimin uzmanlik giiciinii kullandiklari, anabilim dali

baskanlarinin uzmanlik giiciinii tercih ettiklerini belirtmistir.

Titrek ve arkadaslar1 (2009), istanbul ilindeki resmi ve 6zel ilkdgretim okullarinda
bulunan yoneticilerin orgiitsel giic kaynaklarin1 saptamak amaciyla bir arastirma
yapmiglardir.  Arastirmada Avrupa yakasinda 740 Ogretmenin  goriislerine
basvurmuslardir. Calismalarinda  orglitsel giic  Olgegini  kullanmiglardir.  Okul
yoneticilerinin daha ¢ok zorlayici ve yasal giicleri kullandiklarini, 6diil giicline daha az
seviyede basvurduklarini saptamiglardir. Arastirma sonucunda 06zel okullarin resmi
okullara oranla daha ¢ok ddiillendirme, karizmatik ve uzmanlik giictinii kullandiklarini

tespit etmislerdir.
Meydan (2010), orgiit kiiltiirii, orgiitsel gii¢ ve orgilitsel adalet kavramlarinin bireyin is

tatmini ve orgiite olan baglilig1 {izerine olan etkisini arastirmistir. Calismada ilkogretim

okullarinda calisan 394 6gretmene anket yontemi uygulatarak verileri elde etmistir.
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Arastirmada orgiit kiiltiiriiniin, is tatmini, orgiitsel giic ve orgiitsel adalet iizerinde etkili

oldugu sonucuna varmistir.

Meydan ve arkadaslar1 (2010), liderlerin sergilemis olduklar1 kiiltiirel gii¢ unsurlarini
tespit etmeyi amacglamiglardir. Liderlerin mesru, 6diillendirme, uzmanlik ve benzesim
giiclerini smiflandirarak mesru glic ve uzmanlik giliciiniin 6n plana c¢iktigini
gozlemislerdir. Benzesim ve Odiillendirmenin geri planda durdugunu zorlayici gii¢

unsuruna da az bir etkide bulundugunu tespit etmislerdir.

Helvaci ve arkadaslar1 (2011), Usak il ve ilgelerinde gorev yapan okul miidiirlerinin
orgiitsel glic kaynaklarinin 6gretmenlerin bakis acilarina gore Ogrenim durumlari,
cinsiyet, yas ve kidem gibi degiskenlerine yonelik 96 6gretmenin katildig: bir arastirma
yapmiglardir. Aragtirma sonucunda 6gretmenlerin goriislerine gore okul miidiirleri yasal,

zorlayici ve karizmatik gii¢ kaynaklarini1 daha ¢ok tercih ettiklerini belirtmislerdir.

Kosar ve arkadaslari (2011), ilkokul 6gretmenlerinin algi diizeylerine gore okuldaki
yonetimde bulunan yoneticilerin sergilemis olduklart giic stilleri ile orgiit kiiltiiri
arasindaki temel iligkiyi belirleyen bir calisma yapmislardir. Ankara ilinde bulunan 424
ilkokul 6gretmeni katilmistir. Yaptiklart ¢alisma sonucunda okul yoneticilerin kisilik

giicii ile 6diil giicii arasinda pozitif yonde bir iliski bulmuslardir.

Pawel ve arkadaslar1 (2013), 2010 FIFA Diinya Kupasi’nin Giiney Afrika’da sosyal
kimlik tlizerinde etkisine dair bir aragtirma yapmislardir. Yapmis olduklar1 calismada ise
bu tarz mega giicii spor etkinliklerinin sosyal kimlik ve sosyal sermaye {izerine etkisin
olup olmadig: detayli arasgtirmiglardir. Caligmalarinda sosyal sermayenin olumlu yonde
etkilendigini, sosyal kimligin ise hem olumlu hem de olumsuz yonde etkilendigini tespit

etmislerdir.
Yorulmaz (2014), 6gretmenlerin ve yoneticilerin okul yonetiminde goérevli yoneticilerin

sergilemis olduklar1 giicii belirlemeyi amaglamistir. Mugla ilinde bulunan 2613 okul

kurumu ve Ogretmen ile 268 okul yoneticisi katilmistir. Bunun sonucunda okul
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yoneticilerinin gii¢, karizma, uzmanlik, ddiillendirme yasal ve zorlayict gili¢ dengelerini

sonuna kadar sergilediklerini tespit etmistir.

Altinkurt ve arkadaslar1 (2014), Okul miidiirlerinin kullandiklar1 glic etmenleri ile
Ogretmenlerin  Orgiitsel sinizm algilart  arasindaki  temel iliskiyi Dbelirlemeyi
hedeflemislerdir. Orneklem grubunu Kiitahya il merkezinde gérevli 305 lise 6gretmeni
olusturmustur. Elde edilen bulgulara gore, 6gretmenler okul miidiirlerinin daha ¢ok yasal
giicii tercih ettikleri, en az da zorlayic1 giice basvurduklarim1 belirtmislerdir. Okul
mudiirlerinin kullandiklar1 gili¢ ile O6gretmenlerin Orgiitsel diizeyde sinizm algilart
arasinda ise diislik ve orta sevide farklilig1 tespit etmislerdir.

Kizanhkli ve arkadaslar1 (2016), orgiitsel giig, otorite, gii¢ etmenlerini ve giig tirlerini
incelemislerdir. Bu dogrultuda, Weber’in gii¢c kavramina yonelik bakis agisini1 irdeleyerek

¢esitli onerilerde bulunmuslardir.

2.25. Spor Yénetiminde Liderlik ile Tlgili Yapilms Cahsmalar

Spor yonetiminde liderlik ile ilgili alan yazin incelendiginde, bu alanda yapilmis pek ¢ok
yerli ve yabanci ¢alisma mevcuttur. Yapilan bu ¢alismalarin, agirlikli olarak liderlik ve
motivasyon, karizmatik liderlik ve orgiit kiiltiirii, etik liderlik ve orglitsel giiven,
dontisiimcti liderlik ve orglitsel vatandaslik empatik bakis agisi ile liderlik davranislari

gibi bunun disindaki belirtilen konular ile ilgili bazi ¢alismalar asagida ele alinmistir.

Brooks ve arkadaslar1 (2000), glic ve kondisyon Antrendrlerinin liderlik davranisinm
egilimlerini ve is sorumluluklarini aragtirmiglardir. Liderlik davranisinin 5 boyutu (egitim
ve 6gretim, demokratik davranis, otokratik davranis, sosyal destek, odiil davranis1 ve
olumlu geribildirimler) konusunda bas ve yardimci kuvvet ve kosul koclar1 arasinda
anlamli bir farklilik bulunmamistir. Ancak Idari gorevler icin harcanan is zamaninn is
sorumlulugu degisken yiizdesi lizerinde sorumlu antrendr giicii ile kondisyon antrendrii
arasinda anlamli fark bulunmustur. Veriler ayrica, giic ve kondisyon antrendrlerinin
cinsiyeti ile gesitli 6grenci sporcularla ¢alisarak ayrilan zamanin yiizdesi arasinda da

onemli farkliliklar oldugunu ortaya koymuslardir.
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Yilmaz (2006), okul yoneticilerinin etik liderlik 6zelliklerinin okullarda orgiitsel giiven
diizeyleri iizerine etkisini arastirmay1 hedeflemistir. iliskisel tarama yontemi kullanilarak
2004-2005 yillar1 arasinda ilkégretim devlet okullarinda gorev yapan Ogretmenler
orneklemi olusturmustur. Yapmis oldugu c¢alismada 1144°ii bayan 1288 erkek olmak
tizere 2432 ogretmen olusturmustur. Etik liderlik olgegi ve okulda giiven o6lgegi
kullanmistir. Bulgular kisminda ise orgiitsel giivenin agiklamaya yonelik olumlu pozitif
yonde etkiledigi bir diger alt boyutta da orgiitsel giivenin c¢alisanlara giiven, duyarlilik,

sorumluk gibi pozitif yonde etkiledigi sonucuna varmistir.

Erkmen (2007), Konya Selguk iiniversitesi spor bilimleri fakiiltesinde 6grenim goren
Ogrencilerin empatik bakis acilari ile sporda tercihte bulunduklari liderlik davraniglari
arasinda baglantiy1 incelemistir. Arastirma evrenini spor bilimleri fakiiltesinde 6grenim
goren 361 Ogrenci olusturmustur. 138 kadin 223 erkekten olusmustur. Calismanin
sonucunda cinsiyet degiskeninde empatik bakis acistyla bakildig1 zaman temel bir fark
goriilmemistir. Ancak tercih edilen liderlik davramisinda anlamli bir fark oldugunu

sOylemistir.

Arslantas ve arkadaglar1 (2007), doniisiimcii liderlik, orgiitsel vatandaslik davranist ve
orgiitsel adalet arasindaki baglantilar1 incelemek amaciyla bir ¢alisma yapmisglardir.
Uretim firmasinda 233 mavi yakali personelden veriler toplayarak elde etmislerdir.
Calismada doniistimcii liderligin karizmanin adalet ve orgiitsel vatandaslik iizerinde

pozitif yonde etkisini saptamiglardir.

Yurt (2009), Tackwondo Federasyonuna bagli antrendrlerin katilimiyla federasyona bagl
antrenodrlerin liderlik tarzlarini belirlenmeyi hedeflemistir. Faal hizmet eden 10°u bayan
97 si erkek olmak iizere 107 antrendr goniillii bir sekilde calismaya katilmislardir.
Antrendrlerin liderlik tarzlari, milli kimlik durumlart yas, cinsiyet, antrenorliik
tecriibelerine bakmigtir. Sonug olarak milli kimlik ve cinsiyet olarak bakildig1 zaman
anlamli bir fark olmadig1 ancak yas ve otokratik liderlik davranis1 sergilemeleri arasinda

anlamli bir fark oldugunu sdylemistir.
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Bulug (2009), sinif 6gretmenlerinin algt diizeylerine dayali okul miidiirlerinin liderlik
tipleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri belirlemeyi hedeflemistir. Arastirmanin
orneklem grubunu Ankara ilinde bulunan 250 6gretmen olusturmustur. Elde edilen
bulgulara gore doniisiimcii liderlik, davranisi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir
farklilik oldugu serbest doniistimcii liderlik tarzi ile Orgilitsel baglilik arasinda negatif

yonde etki sagladigini tespit etmistir.

Aykanat (2010), karizmatik liderlik ve 6rgiit kiiltiirii arasinda olumlu bir iliskinin olup
olmadigin1 tespit etme amaci ile ¢calisma yapmistir. Yapilan ¢alismada olumlu diizeyde
bir etki tasidig tespit edilmis olup anket yontemi kullanmigtir. Caligma Ardahan valiligi

ve valilige bagl kuruluslarda calisan personellerden olusmaktadir.

Palmer ve arkadaslari1 (2010), Avustralya’da Maori Kadinlarinin spor yonetimi ve liderlik
deneyimlerini  arastirmiglardir.  Maori  Kadmlarinin  ig  tecriibelerini,  spor
organizasyonlarini, liderlik deneyimlerini ve karsilastiklar1 engelleri elestirel bir dil
kullanarak aciklamaya calismislardir. Elde edilen bulgularda Maori Kadinlarinin kendi
topluluklarina karst spor deneyimleri vasitasiyla giiglii spor tutkulari ve tecriibeleri ile
liderlik tistlendiklerini gormislerdir. Karsilagtiklart engellere ragmen erkeklerin egemen
oldugu, rekabet giiciiniin iist seviyede bulundugu, irk¢iligin, ayrimciligin, cinsiyetgiligin

oldugu bir ortamda motivasyonlarini koruyabildiklerini tespit etmislerdir.

Dinger (2012), Edirne ilinde resmi ve 6zel okullarda goérev yapan beden egitimi
ogretmenlerinin liderlik davraniglarint demografik 6zellikler temel alinarak yapmustir.
Arastirmanin evrenini Edirne il ve ilgelerinde gbrev yapan beden egitimi 6gretmenleri ile
Trakya tniversitesi beden egitimi fakiiltesinde 6gretim elemanlar1 olusmustur. Beden
egitimi 6gretmenlerinin ¢alistiklar1 okul tiirti bakimindan anlamli bir fark bulunulamadi

fakat cinsiyet bakimindan liderlik davraniglarinda farklar oldugunu belirtmistir.

Onen ve arkadaslar1 (2015), orgiit icerisinde liderlik ve motivasyon kavramlarini
irdeleyerek kuramsal olarak iki kavram arasinda bulunan iliskiyi incelemeyi
hedeflemislerdir. Caligmada liderligin tanimi, tiirleri ve yaklagimlari ile motivasyonun

tanimu, tiirleri ve teorileri kapsamli olarak ele bilgi vermislerdir.
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Peachey ve arkadaglari (2015), 1970’lerden gilinlimiize kadar spor yonetimi liderligi
literatiirtinii kapsamli olarak sentezlemeyi hedeflemislerdir. Alan ile ilgili genis derleme
yaparak spor yonetimi liderligi ile ilgili akademik olarak yeterli diizeyde incelenmedigini

bu eksikligin akademik olarak ¢oziimlenmesi gerektigini belirtmislerdir.

Burton (2015), sporun yonetim kademelerinde kadinlarin varliginin az olusunun temel
nedenlerini incelemeyi hedeflemistir. Gelisen firsatlara ve imkanlara ragmen kadinlarin
spor yonetiminde ve sporun tiim kademelerinde liderlik pozisyonlarinda yeterli diizeyde
temsil edilmedigini belirtmistir. Calismanin sonunda yeni arastirma alanlarini ve spordaki
liderlik pozisyonlarini ve bu pozisyonlardaki kadinlarin sayilarini en 1iyi nasil

artirabileceklerine iliskin tavsiyelerde bulunmustur.

Gilindogdu ve Sunay (2018), Tiirk Spor Teskilati’nin yapisinda gorev alan spor
yoneticililerinin gosterdikleri liderlik tarzlarini belirlemeyi amaglamislardir. Baskin
olarak yoneticilerin gostermis olduklar1 yoneticilik tipleri tespit ederek elde edilen
bulgulara gore Tiirk sporunun teskilat yapisinda gorev alan yoneticilerin baskin olarak

doniistimcii liderlik stili 6zelliklerini sergilediklerini belirtmislerdir

Aydin (2016), 2015/2016 yillar1 arasinda Adiyaman, Bartin, Celal bayar, Firat Erciyes
tiniversitelerindeki beden egitimi alanindaki egitim goren oOgrencilerin liderlik
Ozelliklerini incelemistir. Toplam 712 erkek ve 386 kadin 6grenci ¢alismaya katilmistir.
Calismada beden egitimi alaninda 6grenim goren 6grencilerin liderlik o6zelliklerine
bakildiginda cinsiyet ve insan kaynaklar1 ¢ercevesinde anlamli derecede temel farklar

oldugunu belirtmistir.

2.26. Spor Yoénetiminde Motivasyon ile ilgili Yapilmis Calismalar

Spor yonetiminde motivasyon ile ilgili alan yazin incelendiginde yabanci literatiirde spor
yonetiminde motivasyon ile ilgili ¢alismalar mevcut olsa da kisir kalmistir. Yerli
literatiirde dogrudan spor yoOnetiminde motivasyon ile ilgili yapilmis arastirmalara
rastlanilmamistir. Bu alanda agirlikli olarak basariya yonelik motivasyon ve takim

birlikteligi, i¢sel ve digsal motivasyon etmenlerinin ¢alisanlarin motivasyonlarina etkisi,
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motivasyon ve kaygi arasindaki iligki, kiiltiirler aras1 fiziksel motive edici etmenler,
miizigin sporcularin performanslarina olan etkisi gibi belirtilen konular ile ilgili bazi

caligmalar agagida ele alinmistir.

Yan ve arkadaslar1 (2004), Amerikan dogumlu Cin asilli yaslar1 12 ile 16 arasi ¢ocuk ve
ergenlerde fiziksel olarak motivasyonlarindaki farkliliklar1 inceleyerek kiiltiirleraras: bir
calisma yapmisglardir. Arastirmanin 6rneklemini 202 kadin 222 erkek olmak {izere toplam
424 kisiden olusmustur. Verilen toplanmasi i¢in fiziksel aktivite motivasyon anketi
kullanarak verilerin sonuglar ise farkli kiiltiirde bulunan ¢ocuk ve ergenlerin sosyal ve
kiiltiirel olarak motivasyonlarinda temel farklar tespit edilerek spora ve aktivitelere

katilimda farklar gozlemislerdir.

Gayles (2004), sporcularin akademik performansin bir gostergesi olarak motivasyonu
detayl1 bir sekilde aragtirmistir. Orta batidaki bir kurumda gergeklestirilmis ¢aligmaya
211 koleje giden sporcudan olugsmustur. Sporcuda akademik performans: 6ngérmede bir

anahtar olarak kullanarak motivasyonu detaylandirarak gerceklestirmistir.

Dede ve arkadaslari (2004), 6grencilerin matematik dersine yonelik ig¢sel ve digsal
motivasyonunu incelemislerdir. Caligmalarinin 6rneklemini Ankara ilinde bulunan bir
ilkdgretim okulu 7.smf dgrencilerinden olusmustur. Ogrencilerin digsal etmenlerden

ziyade i¢sel etmenlerin harekete ge¢mesini istediklerini belirtmisglerdir.

Agirbas ve arkadaglari (2005), sosyal sigortalar kurumu bagkanligi hastanelerinde
bashekim yardimcilarinin ¢alisma ortaminda sahip olduklari motivasyon araclarinin
beklenti diizeylerini ne kadar karsiladigi ve isten tatmin olup olmadiklarini saptamak
amaciyla bir ¢alisma yapmislardir. Verilerin analizinde faktor analizi, ¢oklu regresyon
analizi ve ¢oklu regresyon analizi kullanarak analizlerden elden edilen veriler sonucu

bireysel farkliliklardan ¢ok orgiitsel 6zelliklerin daha ¢ok etkili oldugu gozlemislerdir.
Dede ve Yaman (2007), Tlkogretim 6grencilerinin matematik fen ve teknoloji derslerine

yonelik motivasyon diizeylerinin cinsiyet, siif diizeyi ve 6grencilerin sevdikleri ders

degiskenlerine gore farkliliklari incelemislerdir. Arastirmanin 6rneklem grubunu Sivas il
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merkezinde ilkdgretim 6,7 ve 8. siniflarda egitim goren 740 Ogrenciden olusmustur.
Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore 6grencilerin motivasyon sevileri, cinsiyet,

sinif diizeyleri ve sevdikleri derslere gore anlamli bir fark oldugu tespit etmislerdir.

Karakaya ve Ay (2007), motivasyon kavramini etkileyen temel faktorleri, demografik
ozellikleri ile beraber etkilesimini incelemeyi hedeflemislerdir. Anket yontemi kullanarak
verileri z ve X2 testi ile analiz yapmislardir. Elde edilen bulgulara gore bireysel olarak
etkilerin oOrgiitsel etkilere oranla daha fazla 6nem tasidigi, bunun yani sira bireysel
farkliliklar ve egitim diizeyi Onemli bulmuslardir. Calisanlarin egitim ve gelir

diizeylerinin yiikselmesi motivasyonu pozitif yonde etkiledigini belirtmislerdir.

Diindar ve arkadaglar1 (2007), i¢sel ve dissal motivasyon etmenlerinin g¢alisanlarin
motivasyonuna olan etkisinin olup olmadigini incelemislerdir. Afyonkarahisar il
merkezinde bulunan termal otel isletmelerinde anket yontemi kullanarak igsel ve digsal
motivasyon etmenlerinin personelin motivasyonu iizerinde etkili oldugunu

saptamislardir.

Hergiiner ve arkadaglar1 (2010), sporcularda basariya yonelik motivasyon ve takim
birlikteligi arasindaki baglantiyr incelemislerdir. Arastirmanin evrenini Kayseri ve
Mersin illerinde goniilliiliik esasina dayanarak brangi futbol olan 13-34 yaslar1 arasinda
degisen kadin ve erkek toplam 120 sporcu olusturmustur. Elde edilen bulgulara gore,
takim birlikteligi ile basariya yonelik motivasyon arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugu, basartya yonelik motivasyon ile takim birlikteliinin sportif basariyr olumlu

yonde etkiledigini belirtmislerdir.

Laukka ve arkadasi (2011), miizigin sporcularin performansini ve motivasyonlarina etki
edip etmedigini arastirmislardir. Calisma Isvecli elit diizeyde 252 sporcuya sporun ve
egzersizin miizigin duygusal ve motivasyonel kullanimina odaklanan bir anket kullanarak
elde edilen verilere gore elit sporcularin antrenman Oncesi esnasi ve sonrasinda miizigi
bilingli bir sekilde performanslarini kolaylastirmak amaciyla miizigi pozitif yonde motive

araci olarak gordiiklerini bildirmislerdir.
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Khan ve arkadaglar1 (2011), badminton oyuncularinin motivasyon ve kaygi arasindaki
iligkiyi belirlemeyi hedeflemislerdir. Aragtirmanin 6rneklem grubunu yaslart 17 ile 25
arasinda degisen 20 kisiden olusmustur. Kaygi testi ile basar1 motivasyon testi
uygulayarak basar1 motivasyonu ile kaygi arasinda anlamli negatif yonde iliski tespit

etmislerdir.

Peters ve arkadaslar1 (2011), spor yonetiminde performans ve motivasyon teorileri ile
ilgili aragtirma yapmislardir. Basari, hedef, atif, 6z yeterlilik, kendi kaderini belirleme
kuramlar1 gbzden gecirmislerdir. Spor psikologlari i¢in Oneriler ile beraber tartigma
konulart ele alip sporcularin motivasyonunu arttirmak i¢in hedef belirleme, biligsel
yapilandirma ve imgeler agiklanmis olup sporculara 6zgii konulara genis yer vermislerdir.
Ertiirk (2017), 6gretmenlerin is motivasyonlarimi arttiran ve olumsuz yonde etkileyen
faktorleri incelemeyi amaglamistir. Orneklem grubunu 2016- 2017 egitim 6gretim yilinda
Bolu ili Yenicaga ilgesinde gorev yapan 50 Ogretmenden olusmaktadir. Arastirmanin
sonucunda Ogretmenlerin motivasyonlarini yiikselten veya arttirabilecek durumlar ile
olumsuz etkileyen bireysel, okul sistemi, 6grenci ve veli iliskisi, yonetim kavrami,
meslektas kaynakli problemlerin motivasyonun yiikseltilmesi veya olumsuz yonde etki

sagladigini belirtmistir.

Tiim bu bilgiler 15181nda arastirmamizin hipotezleri asagida siralanarak bu sorulara cevap

aranmistir.

- Ozel ve devlet iiniversitelerindeki 6gretim elamanlarmin is motivasyonlar
cinsiyete gore farklilik gostermekte midir?

- Ozel ve devlet iiniversitelerindeki dgretim elamanlarmin is motivasyonlari
tinvana gore farklilik gostermekte midir?

- Ozel ve devlet iiniversitelerindeki dgretim elamanlarinin is motivasyonlari ile
hizmet yillar1 arasinda iliski var midir?

- Ozel ve devlet iiniversitelerindeki dgretim elamanlarmnin liderlik stilleri farklilik
gostermekte midir?

- Ozel ve devlet iiniversitelerindeki 6gretim elamanlarinin gii¢ stilleri farklilik

gostermekte midir?
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Cinsiyete gore 6zel ve devlet iiniversitelerinin spor bilimleri fakiiltelerinde
calisan yoneticilerinin gii¢ tarzlari farklilik gostermekte midir?
Cinsiyete gore 0zel ve devlet {iniversitelerinin spor bilimleri fakiiltelerinde

calisan yoneticilerinin liderlik tarzlar1 farklilik géstermekte midir?
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BOLUM 3. YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Calismada betimsel arastirma modellerinden tarama modeli kullanilmastir.

3.2. Arastirma Grubu

Arastirmanin evreni Marmara Bolgesi’ndeki devlet ve 6zel iiniversitelerin spor bilimleri
fakiilteleri ile beden egitimi ve spor yiiksek okullarinda gorev yapan 390 6gretim
elemanindan olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise 86’s1 devlet (40,17+9,78 yas Ort.)
ve 35’1 6zel (40,20+12,55) olmak iizere bu evren icerisinden kolayda 6rnekleme yontemi
ile segilen ve yaslar1 23 ile 72 arasinda degisen toplam 121 6gretim elemanindan
olugsmustur. Katilimcilara ait yas ortalamasi ise 40,18+10,60 olarak tespit edilmistir.
Arastirmadaki katilimcilarin 41°1 kadin, 80’1 ise erkek Ogretim elemanlarindan
olusmustur. Arastirmada 4’{i devlet (Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi, Istanbul
Universitesi, Diizce Universitesi, Marmara Universitesi) ve 3’ii 6zel iiniversite (Gedik
Universitesi, Istanbul Aydin Universitesi, Halic Universitesi) olmak iizere toplam 7
tiniversite yer almaktadir. Arastirmada devlet iiniversitelerinde yer alan katilimcilarin
3’1 profesor, 32’si dogent, 7°si doktor 6gretim iiyesi ve 44’1 arastirma gorevlileri ile
Ogretim gorevlilerinden olusmustur. Arastirmada 06zel {niversitelerde yer alan
katilimcilarin ise 3’1 profesor, 2’si dogent, 4’1 doktor 6gretim iiyesi ve 26’s1 aragtirma

gorevlileri ile 6gretim gorevlilerinden olugsmustur.

3.3. Veri Toplama Araglan

Arastirmada 13 motivasyonu Olcegi, liderlik stilleri 6lgegi, orgiitsel gilic algis1 6lcegi

kullanilmistir.
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3.3.1. Is motivasyonu él¢cegi

Olgek, Mottaz (1985) tarafindan gelistirilip Diindar ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
Tiirkce uyarlamasi yapilan 24 maddeli ve besli likert tiiriinde bir dlgektir. Olgegin
degerlendirilmesi 1,00-1,80 Cok Diisiik; 1,81-2,60 Diisiik; 2,61-3,40 Orta; 3,41-4,20
Yiiksek; 4,21-5,00 Cok Yiiksek, seklindedir. Olgek icsel ve digsal motivasyon olmak
iizere iki alt boyuttan olusmaktadir. I¢sel motivasyon igin toplam puan araliklari, 9-16,2
(Cok diisiik); 16,29-23,4 (Diistik); 23,49-30,6 (Orta); 30,69-37,8 (Yiiksek); 37,89-45
(Cok yiiksek) seklindedir. Digsal motivasyon i¢in toplam puan araliklari ise, 15-27 (Cok
diisiik); 27,15-39 (Diisiik); 39,15-51 (Orta); 51,15-63) (Yiiksek); 63,15-75 (Cok yiiksek)
seklindedir. I¢sel motivasyon alt boyutunda, ilgi ¢ekici ve zorlayici is, iste ortaminda
bagimsizlik, isin ¢alisan personel i¢cin 6nem derecesi, ise katilim, sorumluluk alma,
yaraticilik, bireyin beceri ve yeteneklerini kullanma firsatlari, bireyin performansina
iligkin tatmin edici geri bildirim faktorleri olarak kabul edilmektedir. Digsal motivasyon
araglar1 iki boyutta ele alinmaktadir: ilki, sosyal motivasyon araclar1 iken ikincisi ise

orgiitsel araclardir.

3.3.2. Liderlik stilleri olgegi

Olgek, Ogbonna ve Harris (2000) tarafindan gelistirilmis olup, Ozgdzgii ve Atilgan
(2016) tarafindan Tiirk¢e uyarlamas1 yapilmistir. Olgek bireylerin ¢alistiklart kurumdaki
yoneticilere ait liderlik davraniglarini 6lgen 13 madde ve dort alt boyuttan olusmaktadir.
Olgekteki alt boyutlar: Katilimer liderlik stili (6lgekten alinabilecek en diisiik ve en
yiksek 5-25 puan arasi) destekleyici liderlik stili (6lgekten alinabilecek en diisiik ve en
yiiksek 4-20 puan arast) ve yonlendirici liderlik (6lgekten alinabilecek en diisiik ve en
yikksek 4-20 puan arast  seklindedir. Olgek likert tiiriinde ve katilimcilardan
yoneticilerinin liderlik davranislarina iliskin hig, az, orta, ¢cok, tam seklinde seceneklerden

olusmaktadir.
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3.3.3. Orgiitsel gii¢ algis1 6lcegi

Olgek Raven vd. (1998) tarafindan gelistirilip Meydan (2010) tarafindan Tiirkge
uyarlamasi yapilmistir. Olgek 33 madde ve 11 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin puan
degerlendirmesi 11 alt boyut her bir alt boyut, en diisiik puan 3 , en yiiksek 15 puandan
olusmaktadir. Olgegin giivenilirlik katsayisi, 0,83 olarak belirlenmistir.

Bu alt boyutlar: Kisisel ddiillendirme giicti( boliim baskanim hakkimda iyi diistiniiyorsa
benim 6diil almami saglayabilir) , kisisel olmayan 6diillendirme giicii (boliim bagkanima
saygt duyarim, deger veririm ve onunla anlagsmazlik i¢cinde olmak istemem) , kisisel
zorlayici gii¢ (gecmis tecriibelerimden boliim bagskanima itaat etmemin zorunlu oldugunu
anliyorum) , kisisel olmayan zorlayici giic ( bélim baskanim isimle ilgili yaptigi
degisiklikleri mantigima uydurabilecegim uygun sebeplerle aciklar) , mesru esitlik giicii
(mesru karsilik giicii ( bolim baskanim is yerimde 6zel menfeat saglamama yardimci
olabilir) , mesru bagimlilik giicii ( boliim bagkanimin ger¢ekten benim yardimima ihtiyaci
var) , pozisyon kaynakli mesru gii¢ ( b6liim bagskanimin yaptigim isleri dogru bir sekilde
yapmami istemeye hakki vardir ) , uzmanlik giicii ( bolim baskanimin teknik bilgisi
muhtemelen benden daha iyidir ) , karizmatik gii¢ ( bolim bagkanima hayranlik duyarim
ve onu Ornek alirim) , bilgiye dayali gii¢c ( boliim baskanim muhtemelen isimi benden
daha iyi biliyordur) seklindedir. Olgek besli likert tiiriinde ve “(5) Tamamen

Katiliyorum’dan ve (1) Hi¢ Katilmiyorum’ seklinde puanlanan bir 6lgektir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde tanimlayici istatistikler, cinsiyetler arasi
farkin tespiti i¢in bagimsiz gruplar t-testi, gruplar arasindaki farkliliklarin tespiti amaciyla
tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA), degiskenler arasi iligkilerin tespiti i¢in ise
Pearson korelasyon analizi ile regresyon analizi (enter metodu ile) uygulanmistir.
Verilerin analizi SPSS 17 programinda gerceklestirilmis olup anlamlilik diizeyi 0,05

olarak belirlenmistir.
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3.5. Verilen Toplanmasi

Aragtirmada kullanilan Olgekler aragtirmaci tarafindan katilime1 sayist  kadar
cogaltilmistir. Arastirmada 4’{i devlet (Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi,
Istanbul Universitesi, Diizce Universitesi, Marmara Universitesi) ve 3’ii 6zel iiniversite
(Gedik Universitesi, Istanbul Aydm Universitesi, Hali¢ Universitesi) olmak iizere toplam
7 Universite verilerin toplanmasi i¢in belirlenmistir. Belirlenen iiniversitelere 6l¢eklerin
uygulatilabilmesi igin gerekli izinler alinarak bu dogrultuda 86’s1 devlet tiniversitesinden,
35’1 ise Ozel tiniversiteden olmak {izere toplam 121 6gretim elemanina ulasilmistir. Bizzat
arastirmaci tarafindan 6lgekler tiniversitelerdeki 6gretim elemanlarina uygulatilarak veri
toplama islemi gergeklestirilmistir. Verilerin toplanmasi goniilliiliik esas1 dikkate alinarak

yapilmuistir.
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BOLUM 4. BULGULAR

Aragtirmaya ait bulgular asagida verilmistir.

Tablo 4.1. Arastirmadaki katilimcilarin yas degiskenine iliskin tanimlayici istatistikler

Degisken N Min. Maks. Ort. Ss.

Yas 121 23 72 40,18 10,606

Tablo 1’e gore, arastirma yaslar1 23 ile 72 arasinda degisen ve yas ortalamasi 40,18+10,60

olan toplam 121 katilimcidan olusmustur.

Tablo 4.2. Arastirmadaki kadin ve erkek katilimcilarin yas degiskenine iligkin tanimlayici istatistikleri

Cinsiyet Degisken N Min. Maks. Ort. Ss.
Kadin 41 23 54 37,20 8,274
Yas
Erkek 80 25 72 41,71 11,366

Tablo 2’ye gore, arastirmada yas ortalamasi 37,20+8,27 olan 41 kadin katilime ile, yas
ortalamas1 41,71£11,36 olan 80 erkek katilime1 yer almistir.

Tablo 4.3. Arastirmada devlet tniversiteleri ile 6zel tniversitesinde c¢alisan dgretim elemanlarinin yas degiskenine
iligkin tanimlayici istatistikler

Universite Tiirii Degisken N Min. Maks. Ort. Ss.
Devlet 86 24 65 40,17 9,784
Yas
Ozel 35 23 72 40,20 12,558
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Tablo 3’e gore, arastirmada devlet iiniversitesinde calisan ve yas ortalamasi 40,17+9,78
olan 86 6gretim elemani ile 6zel tiniversitesinde ¢alisan ve yas ortalamasi 40,20+£12,55

olan 35 6gretim eleman1 yer almstir.

Tablo 4.4. Kadin ve erkek katilimcilar arasindaki is motivasyonu 6lgegi alt boyutlarna ait farki gésteren bagimsiz
gruplar t-testi analizi

Alt boyutlar Cinsiyet N Ort. Ss. df t p
I.(;sel Kadin 41 37,85 4,016 119 -,194 ,847
Motivasyon Erkek 80 38,04 5,340
Kadmn 41 52,73 7,543
D_1$sa1 119 ,740 ,461
Motivasyon Erkek 80 51,49 9,308

Tablo 4’ e gore, kadin ve erkek 6gretim elemanlar arasinda is motivasyonu dlgegi alt

boyutlarinda istatistiksel agidan anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.5. Devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerde galisan 6gretim elemanlar arasindaki giig stilleri 6lgegi alt
boyutlarina ait farki gosteren bagimsiz gruplar t-testi analizi

Alt Boyutlar Unlxje{sne N Ort. Ss t P
taru
K{glgel Odiillendirme D“evlet 86 10,24 2,84 2107 045+
Giicii Ozel 35 11,34 2,33
Kisisel Olmayan Devlet 86 8,65 2,46
w v . - . -,128 ,898
Odiillendirme Giicii Ozel 35 8,71 243
Kisisel Zorlayict Gii¢ D,?Vlet 86 10,13 2,28 , 763 447
Ozel 35 9,77 2,43
‘o Devlet 86 9,42 2,28
Kisisel Olmayan ) 1,774 079
Zorlayic1 Glig Ozel 35 8,54 2,86
Mesru Esitlik Giicii D..eVIet 86 9,01 2,10 -,098 ,917
Ozel 35 9,06 2,38
Mesru Karsilik Giicii D.SEVIet 86 9,19 1,81 ,626 ,533
Ozel 35 8,94 2,20
Mesru Bagimlilik giicii D..eVIEt 86 10,50 2,28 ,539 ,580
Ozel 35 10,26 2,13
Pozisyon Kaynakls Devlet 86 11,08 2,39
N i -1,274 ,205
Mesru Giig Ozel 35 11,69 2,29
Uzmanlik Giicii Devlet 8 910 2,89 -3,787 ,000*
Ozel 35 11,29 2,86
Karizmatik Giig Devlet 8 o8 262 o801 o04*
Ozel 35 11,46 2,78
Bilgiye Dayali Giig D..eVIEt 86 10,50 1,86 - 737 ,463
Ozel 35 10,77 1,76
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Tablo 5 incelendiginde, devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerde calisan Ogretim
elemanlar1 arasindaki gii¢ stilleri Olgegi alt boyutlarinda kisisel ddiillendirme giicii,
uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlami farklar

bulunmustur (p<0.05).

Tablo 4.6. Devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerde ¢aligan 6gretim elemanlar arasindaki liderlik stilleri 6lgegi alt
boyutlarina ait farki gosteren bagimsiz gruplar t-testi analizi

Alt boyutlar Universite Tiirii N Ort. Ss. t p
Katilimer Liderlik Stili Devlet 86 18,78 4,291
. -2,022 ,048*
Ozel 35 20,57 4,474
Destekleyici Liderlik Stili Devlet 86 14,62 3,971
. -2,901 ,005*
Ozel 35 16,54 3,003
Yonlendirici Liderlik Stili Devlet 86 15,43 3,317
4 -1,502 ,136
Ozel 35 16,43 3,310

Tablo 6 incelendiginde, devlet iiniversiteleri ile 6zel iiniversitelerde calisan 6gretim
elemanlar arasindaki liderlik stilleri 6l¢egi alt boyutlarindaki katilimei liderlik stili ve

destekleyici liderlik stili alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlami farklar bulunmustur
(p<0.05).

Tablo 4. 7 Devlet iniversiteleri ile 6zel tiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlari arasindaki is motivasyonu 6lgegi
alt boyutlarina ait farki gosteren bagimsiz gruplar t-testi analizi

Alt boyutlar Universite Tiirii N Ort. Ss. t P
Icsel Devlet 86 37,31 5,334
: 3 -2,891 ,005*
Motivasyon Ozel 35 39,60 3,210
Dissal Devlet 86 51,43 9,050
. 3 -,945 347
Motivasyon Ozel 35 53,09 7,920

Tablo 7’ye gore, devlet liniversiteleri ile 6zel liniversitelerinde ¢alisan §gretim elemanlari
arasinda is motivasyonu Olceginin igsel motivasyon alt boyutunda istatistiksel agidan
anlaml1 bir fark bulunmustur (p<0.05). Dissal motivasyon alt boyutunda ise herhangi bir
anlaml fark tespit edilmemistir (p>0.05).
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Tablo 4.8. Devlet tiniversiteleri ile 6zel iniversitelerinde ¢aligan 6gretim elemanlari arasindaki liderlik stilleri 6lgegi
alt boyutlarna ait farki gosteren bagimsiz gruplar t-testi analizi

Alt Boyutlar  Cinsiyet N Ort. Ss. t p

Kadin 41 19,76 4,716

Katilime1 ,819 414
Erkek 80 19,06 4,244
. Kadin 41 15,29 3,649

Destekleyici ,245 ,807
Erkek 80 15,11 3,907
L Kadin 41 16,17 2,982

Yonlendirici 1,068 ,288
Erkek 80 15,49 3,493

Tablo 8’e gore, devlet liniversiteleri ile 6zel {iniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlari
arasinda liderlik stilleri 6l¢eginin hicbir alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamastir (p>0.05).

Tablo 4.9. Devlet tniversiteleri ile 6zel tiniversitelerinde galigan 6gretim elemanlari arasindaki liderlik stilleri 6lgegi
alt boyutlarina ait farki gosteren bagimsiz gruplar t-testi analizi

Cinsiyet N Ort. Ss t p
Kisisel Odiillendirme Kadin 41 10,88 2,571
,907 366
Giicii Erkek 80 10,40 2,827
Kisisel Olmayan Kadin 41 8,78 2,734
- . 337 737
Odiillendirme Giicii Erkek 80 8,61 2,297
Kisisel Zorl Gi Kadin 41 10,41 2,313 119 188
151S€ orlayiCi Gug¢ f ,
Y Erkek 80 9,82 2,321
Kisisel Olmayan Zorlayict ~ Kadin 41 8,93 2,805
-,754 452
Giic Erkek 80 9,29 2,312
e Kadm 41 9,02 2,382
Mesru Esitlik Giicii -,001 ,999
Erkek 80 9,02 2,081
L Kadin 41 9,29 2,159
Mesru Karsilik Giicii ,720 473
Erkek 80 9,02 1,814
Mot Bagimlilik siici Kadmm 41 10,51 2,146 - -
esru Bagimlilik gucu , ,
; g 8 Erkek 80 10,39 2,297
Pozisyon Kaynakli Mesru Kadin 41 11,46 2,111
) ,686 494
Giic Erkek 80 11,15 2,501
Kadn 41 10,41 3,049
Uzmanlik Guici 1,776 078
Erkek 80 9,39 2,992
_ ) Kadmn 41 10,80 2,892
Karizmatik Giig 1,362 176
Erkek 80 10,09 2,663
Bilsive Davals Gi Kadin 41 10,78 1,768 865 288
lgiye Dayali Giig ) )
glye bay Erkek 80 10,48 1,869
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Tablo 9’a gore, devlet {iniversiteleri ile 6zel liniversitelerinde ¢alisan §gretim elemanlari
arasinda orgiitsel gii¢ algis1 6l¢eginin hicbir alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir

fark bulunmamustir (p>0.05).

Tablo 4.10. Unvana gore katilimeilarin igsel motivasyon alt boyutundaki farki gsteren ANOVA testi sonuglart

Igsel Motivasyon Sum of Squares df Mean Square F p
Gruplar arast 51,604 4 17,201
Grup ici 2847,322 117 24,336 7107 ,550
Toplam 2898,926 121

Tablo 10’a gore, 6zel ve devlet liniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin unvanlari
bakimindan i¢sel motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark tespit

edilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.11. Unvana gore katilimcilarin dissal motivasyon alt boyutundaki farki gésteren ANOVA testi sonuglari

Dissal Motivasyon Sum of Squares df Mean Square F p
Gruplar arast 29,697 4 9,899

Grup ici 9132,303 117 78,054 ,127 ,944
Toplam 9162,000 121

Tablo 11’e gore, devlet tniversiteleri ile Ozel iniversitelerinde ¢alisan Ogretim
elemanlarinin {invanlar1 bakimindan digsal motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Tablo 4.12. Hizmet yil1 ile is motivasyonu 6l¢egi alt boyutlari arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon analizi sonuglari

Degisken I¢sel Motivasyon Digsal Motivasyon
Pearson Correlation ,108 -,020
Hizmet Y1li p 237 825
N 121 121

Tablo 12’ye gore, devlet tniversiteleri ile ©Ozel tUniversitelerinde ¢alisan Ggretim
elemanlarinin hizmet yillar1 ile i¢sel ve digsal motivasyon puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo 4.13. Igsel motivasyon ile gii¢ tarzlar arasindaki iliskiyi gdsteren regresyon analizi sonuglari

Degiskenler Beta ﬁ;(:a Standagﬁiﬂrﬂmls t p
Sabit 31,046 3,151 9,85 ,000
Kisisel Odiillendirme Giicii ,389 ,269 ,217 1,44 ,151
Kisigel Olmayan Odiillendirme Giicii , 137 ,244 ,068 ,56 576
Kisisel Zorlayici Giig -,092 ,226 -,044 -,40 ,685
Kisisel Olmayan Zorlayici Giig -,424 ,201 -,214 -2,10 ,038
Mesru Esitlik Giicti -,322 ,256 -,143 -1,26 ,210
Mesru Karsilik Giicii ,178 317 ,070 ,56 577
Mesru Bagimlilik giicii ,258 ,219 117 1,17 ,242
Pozisyon Kaynakli Mesru Gii¢ ,195 ,222 ,094 ,87 ,382
Uzmanlik Giicii -,616 ,222 -,381 -2,77 ,007*
Karizmatik Gii¢ ,182 ,270 ,102 ,67 ,502
Bilgiye Dayali Giig ,658 ,320 ,246 2,05 ,042*

Bagimli Degisken: I¢sel Motivasyon
R=,490 Diizeltilmis R?>= ,16
3,128 p< .01

T
1

Tablo 13 incelendiginde, R?=,16 degeri, yordayici1 degisken durumundaki kisisel
odiillendirme giicii, kisisel olmayan odiillendirme giicii, kisisel zorlayict giig, kisisel
olmayan zorlayici gii¢, mesru esitlik giicii, mesru karsilik giicli, mesru bagimlhilik giict,
pozisyon kaynakli mesru gii¢, uzmanlik giicii, karizmatik giic, bilgiye dayali giic olmak
tizere, hepsi birlikte yordanan durumundaki i¢sel motivasyona ait varyansin yiizde 16’sini1

acikladigini gostermektedir (F= 3,128, p<.01).
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Tablo 4.14. Dissal motivasyon ile gii¢ tarzlar1 arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi sonuglari

Std. Standartlastirilmig

Degigkenler Beta Hata Beta t p

Sabit 37,609 5,090 7,388 ,000
Kisisel Odiillendirme Giicii -751 435 -236 -1,728 ,087
Kisisel Olmayan Odiillendirme Giicii 426 394 ,119 1,082 ,282
Kisisel Zorlayict Giig ,408 ,365 ,109 1,120 ,265
Kisisel Olmayan Zorlayici Giig 21,272 325 -,362 -3,909 ,000*
Mesru Esitlik Giicit 646 413 161 1,564 121
Mesru Karsilik Giicii 861 512 ,190 1,680 ,096
Mesru Bagimlilik giicii -,078 ,354 -,020 -,219 ,827
Pozisyon Kaynakli Mesru Gii¢ -,093 358 -,025 -,259 ,796
Uzmanlik Giicti -1,206 ,359 -,419 -3,360 ,001*
Karizmatik Giig 1,909 436 ,601 4,376 ,000*
Bilgiye Dayali Giig ,595 516 ,125 1,153 251

Bagimli Degisken: Digsal Motivasyon
R=,610 Diizeltilmis R?=,30
F= 5,879 p< .01

Tablo 14 incelendiginde, R?>= ,30 degeri, yordayici degisken durumundaki kisisel
odillendirme giicii, kisisel olmayan odiillendirme giicii, kisisel zorlayici giig, kisisel
olmayan zorlayici giic, mesru esitlik giicli, mesru karsilik giicli, mesru bagimlilik giicii,
pozisyon kaynakli mesru gii¢, uzmanlik giicii, karizmatik gii¢, bilgiye dayali giic olmak
tizere, hepsi birlikte yordanan durumundaki digsal motivasyona ait varyansin yiizde

30’unu’smi acikladigint gostermektedir (F= 5,879, p<.01).
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Tablo 4.15. I¢sel motivasyon ile liderlik stilleri arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi sonuglari

Degigkenler Beta Std. Hata Standagleatiurllmls t p
Sabit 43,325 3,980 10,886 ,000
Katilimei Liderlik Stili -,122 282 -,062 -434 665
Destekleyici Liderlik Stili 662 391 288 1,692 093
Yénlendirici Liderlik Stili 057 389 022 ,148 883

Bagimli Degisken: I¢sel Motivasyon

R=,284 Diizeltilmis R?= ,05

F= 3,428 p< .01

Tablo 15 incelendiginde, R?>= ,05 degeri, yordayici degisken durumundaki katilime1
liderlik stili, destekleyici liderlik stili ve destekleyici liderlik stili olmak iizere, tigii birlikte
yordanan durumundaki i¢sel motivasyona ait varyansin yilizde 5’ini acikladigim

gostermektedir  (F= 2,856, p<.01).

Tablo 4.16. Digsal motivasyon ile liderlik stilleri arasindaki iliskiyi gosteren regresyon analizi sonuglari

Degiskenler Beta Std. Hata StandarBtleatsatlrllmls t p

Sabit 32,591 2,224 14,658 ,000
Katilimer Liderlik Stili -,164 ,158 -, 147 -1,042 ,299
Destekleyici Liderlik Stili ,284 ,219 ,220 1,299 ,197
Yonlendirici Liderlik Stili ,270 ,217 ,183 1,245 ,216

Bagimli Degisken: Digsal Motivasyon
R=,261 Diizeltilmis R?>= ,04
F= 2,856 p<.01

Tablo 16 incelendiginde, R?= ,04 degeri, yordayici degisken durumundaki katilimci
liderlik stili, destekleyici liderlik stili ve destekleyici liderlik stili olmak iizere, ticii birlikte
yordanan durumundaki digsal motivasyona ait varyansin yiizde 4’inii agikladigini
gostermektedir (F= 2,856, p<.01).
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BOLUM 5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

SONUCLAR

Aragtirmaya ait sonuglar agsagida verilmistir.

Arastirma yaslar1 23 ile 72 arasinda degisen ve yas ortalamas1 40,18+10,60 olan toplam

121 katilimcidan olusmustur.

Arastirmada yas ortalamasi 37,20+8,27 olan 41 kadin katilimci ile, yas ortalamasi
41,71£11,36 olan 80 erkek katilimc1 yer almigtir.

Arastirmada devlet liniversitesinde ¢alisan ve yas ortalamasi 40,17+9,78 olan 86 6gretim
elemant ile 6zel liniversitesinde calisan ve yas ortalamasi 40,20+12,55 olan 35 6gretim

elemant yer almistir.

Arastirmada kadin ve erkek Ogretim elemanlar1 arasinda is motivasyonu Olgegi alt

boyutlarinda istatistiksel acidan anlamli bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Arastirmada devlet {iniversiteleri ile 6zel Universitelerde ¢alisan Ogretim elemanlari
arasindaki gii¢ stilleri dl¢egi alt boyutlarinda kisisel ddiillendirme giicii, uzmanlik giicti
ve karizmatik gii¢ alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agcidan anlami farklar bulunmustur

(p<0.05).
Arastirmada devlet iiniversiteleri ile 6zel iiniversitelerde ¢alisan 6gretim elemanlari

arasindaki liderlik stilleri 6lgegi alt boyutlarindaki katilimer liderlik stili ve destekleyici
liderlik stili alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlami farklar bulunmustur (p<0.05).
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Arastirmada devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlari
arasinda is motivasyonu Olgeginin igsel motivasyon alt boyutunda istatistiksel agidan
anlaml bir fark bulunmustur (p<0.05). Digsal motivasyon alt boyutunda ise herhangi bir
anlaml fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Arastirmada devlet tiniversiteleri ile 6zel {iniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlari
arasinda liderlik stilleri 6lgeginin higbir alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamaistir (p>0.05).

Arastirmada devlet iiniversiteleri ile 6zel {iniversitelerinde ¢alisan Ogretim elemanlari
arasinda orgiitsel gii¢ algis1 6lceginin hicbir alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir

fark bulunmamustir (p>0.05).

Arastirmada 6zel ve devlet liniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin unvanlari
bakimindan i¢sel motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark tespit

edilmemistir (p>0.05).

Arastirmada devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin
tinvanlar1 bakimindan digsal motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlaml

bir fark tespit edilmemistir (p>0.05).

Arastirmada devlet tiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin
hizmet yillari ile i¢sel ve digssal motivasyon puan ortalamalari arasinda istatistiksel agcidan

anlamli bir iligki bulunmamaistir (p>0.05).

Arastirmada R?=,16 degeri, yordayici degisken durumundaki kisisel odiillendirme giicii,
kisisel olmayan odiillendirme giicii, kisisel zorlayic1 giig, kisisel olmayan zorlayic1 giig,
mesru esitlik giicli, mesru karsilik giicii, mesru bagimlilik giicii, pozisyon kaynakli mesru
giic, uzmanlk giicli, karizmatik giig, bilgiye dayali glic olmak {iizere, hepsi birlikte
yordanan durumundaki i¢sel motivasyona ait varyansin yiizde 16’smi acikladigim

gostermektedir (F= 3,128, p<.01).
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Arastirmada R?=,30 degeri, yordayic1 degisken durumundaki kisisel diillendirme giicii,
kisisel olmayan o6diillendirme giicii, kisisel zorlayici giic, kisisel olmayan zorlayici giic,
mesru esitlik giicli, mesru karsilik giicli, mesru bagimlilik giicii, pozisyon kaynakli mesru
gii¢, uzmanhk giicii, karizmatik gii¢, bilgiye dayali giic olmak tizere, hepsi birlikte
yordanan durumundaki digsal motivasyona ait varyansin yiizde 30’unu’sii acikladigini

gostermektedir (F= 5,879, p<.01).

Arastirmada R?= ,05 degeri, yordayici degisken durumundaki katilimer liderlik stili,
destekleyici liderlik stili ve yonlendirici liderlik stili olmak tizere, {igii birlikte yordanan
durumundaki i¢sel motivasyona ait varyansin ylizde 5’ini acikladigin1 gdstermektedir

(F= 2,856, p<.01).

Arastirmada R?= ,04 degeri, yordayic1 degisken durumundaki katilimer liderlik stili,
destekleyici liderlik stili ve destekleyici liderlik stili olmak tizere, ti¢li birlikte yordanan

durumundaki digsal motivasyona ait varyansin yiizde 4’{inii acikladigini1 géstermektedir

(F= 2,856, p<.01).

Arastirmaya ait bulgular asagida tartisilmistir.

Arastirmada 6zel ve devlet liniversitelerinin spor bilimleri fakiiltelerinde c¢alisan
yoneticilerinin gili¢ ve liderlik tarzlarinin ¢alisan 6gretim elemanlarinin motivasyonlari

izerine etkisinin incelendigi ¢alismada elde edilen bulgular asagida tartisilmistir.

Arastirmada kadin ve erkek Ogretim elemanlari arasinda is motivasyonu Olgegi alt
boyutlarinda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark tespit edilmemistir. Yapilan analizler
sonucunda puan ortalamalarinin birbirine yakin oldugu goriilmistiir. Kadin ve erkek
ogretim elemanlariin yoneticilerine yonelik algiladiklar1 motivasyon diizeyleri arasinda
anlaml diizeyde fark olusturmayacak nitelikte bir farkin oldugunu, benzer motivasyonel

yaklasimlara sahip olduklarini sdylemek miimkiindiir.

Ertiirk (2016), yapmis oldugu c¢alismasinda 6gretmenlerin i¢sel motivasyon diizeylerinin

yiiksek oldugu, digssal motivasyon diizeylerinin orta seviyelerde oldugunu, cinsiyet
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degiskenine bakildigt zaman anlamli bir farkin olmadigi ortaya ¢ikmistir. Elde ettigi
bulgular mevcut c¢alismamizdaki sonuglar ile benzerlik gostererek ¢alismamizin

bulgularin1 desteklemektedir.

Yildiz (2010), ise calismasinda kadin 6gretmenlerin i¢sel motivasyon diizeylerinin erkek
ogretmenlere gore daha yiliksek oldugu sonucuna varmustir. Elde edilen bulgular bu
sonucun iste yeterli olma durumu, taninma, basarili olma, ekonomik motivasyon
faktorleri aldiklar {icret, prim ve 6dil ile ¢alisma kosullariin etkisi sonucu oldugunu

belirtmistir. Bu bulgular ¢alismamizin bulgulartyla drtismektedir.

Meydan (2010), bir diger arastirmada calismamizin bulgularmin aksine erkeklerin
kadinlara kiyasla is motivasyonlarinin daha diisiik seviyede oldugunu tespit etmistir. Bu

bulgular kadinlarin is ortamiyla duygusal bir bag olusturduklariyla aciklanabilir.

Yildizhan ve Yazict (2019), ise calismalarinda spor genel miidiirliigliniin tasra
teskilatlarinda gorev alan personelin motivasyon algilarini belirlemek amaciyla arastirma
yapmiglardir. Calismanin 6rneklem grubunu spor il midiirligiiniin Tirkiye’nin 7
bolgesinden 14 ilde calisan 112 kadin ve 290 erkek toplam 407 personelden meydana
gelmektedir. Tasra teskilatlarinda Erkek ve kadimlarin Igsel ve dissal motivasyon
boyutlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Bu farkin olmayisi benzer is
olanaklarinin saglanmis oldugu kadinlara pozitif ayrimcilik uygulanmadig: ile iliski

olabilir. Bu bulgular ¢alismamizin bulgularini desteklemekledir.

Cetin ve Arkadaglar1 (2017), arastirmalarinda ise lider yoneticilerin ¢alisanlarin
motivasyon diizeyleri lizerine etkisini arastirmislardir. Arastirmanin 6rneklem grubunu
Samsun ilinin Terme ilgesinde 111 belediye personelinden olusmaktadir. Elde edilen
bulgularda ¢alisanlarin liderlik algilarinin motivasyonlari izerinde anlamli fark oldugunu
tespit etmislerdir. Elde edilen bu veriler liderlerin sergilemis oldugu liderlik tarzlariyla
iligkili oldugunu tespit etmiglerdir. Bu veriler ¢alismamizin bulgulartyla benzerlik
gostermemektedir.

Benzer bir sekilde Argon ve Ertiirk (2013), Diizce ili Kaynagh il¢esinde gorev yapan 166

ilkdgretimde ¢alisan dgretmenlerin igsel motivasyonlarini belirlemek amaciyla aragtirma
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yapmusglardir. Erkek ve kadin 6gretmenlerin is motivasyonu alt boyutlari arasinda anlaml
bir fark bulunamamaistir. Bu durum &gretmenlerin kisilik 6zellikleri ile iligkili olabilir.

Elde edilen bu bulgular ¢alismamizin bulgularini desteklemektedir.

Bir diger aragtirmada Diindar ve arkadaslari1 (2007), i¢sel ve digsal motivasyon araglarinin
calisanlarin motivasyonlart iizerine etkisini arastirmislardir. Erkek ve kadinlarin
motivasyonlarinda anlamli bir fark bulunmamustir. Elde edilen bu bulgular ¢alismamizin

bulgulariyla benzerlik géstermektedir.

Arastirmada devlet iiniversiteleri ile 6zel iiniversitelerde ¢alisan 6gretim elemanlari
kiyaslandiginda arasindaki gii¢ stilleri dlgegi alt boyutlarinda kisisel ddiillendirme giicii,
uzmanlik giicii ve karizmatik gii¢ alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlami farklar
bulunmustur. Puan ortalamalarina bakildig1 zaman kisisel ddiillendirme giicii, uzmanlik
giici ve karizmatik giic alt boyutlarinda 6zel {tniversitelerde c¢alisan Ogretim
elemanlarinin devlet {iniversitelerinde calisan 6gretim elemanlarindan daha yiiksek
skorlara sahip oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu durmun 6zel {iniversitelerin 6gretim
elemanlarina saglamis oldugu ¢alisma kosullarinin devlet tiniversitelerine oranla daha iyi
oldugu, Ogretim elemanlarina kendilerinin gelisimine olanak sagladigi ve o6zel

tiniversitelerde bilgi ve beceriye 6nem verildigi ile iligkili olabilir.

Kosar ve Calik (2011), ogretmenlerin algilamalarina gore ilkokul miidiirlerinin
kullandiklar gii¢ tarzlarinin belirlemeyi amaglamislardir. Elde edilen bulgularda kisilik
giicii ile 6diil giici arasinda anlamli bir farkin oldugu, gerektigi zaman da yasal ve
zorlayict gii¢ stilini kullandiklarini tespit etmislerdir. Bu bulgular okul yoneticilerin
ogretmenler tizerinde kullanilan gii¢, kisilik ve 6dil giicliniin uygulandigi okullarda
ogretmenlerin daha ¢ok uyum saglayarak pozitif etki sagladigi, zorlayicr gii¢ kaynaginin
sergilendigi okullarda ise yasal ve zorlayici giiciin kullanildigir okullarda uyumun
zorlastigl, negatif bir etki sagladig tespit edilerek bu bulgular aragtirma bulgularimizla

ortiismektedir.

Jang’in (2004), elde ettigimiz bulgularimizla benzer ¢aligmasinda da yoneticilerin daha

cok karizmatik glic ve uzmanlik giicii sergiledikleri okul ortaminda yoneticilerin
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calisanlar lizerinde sergilemis olduklar1 6dil giicii ve kisilik giicii pozitif etki saglarken
zorlayici giic ise negatif etki gdsterterek anlamli farklar bulunmustur. Jang’in elde ettigi

bu bulgular ¢alismamizin bulgularin1 desteklemektedir.

Ozaslan (2006), benzer sekilde yapmis oldugu calismasinda fen edebiyat ve egitim
fakiiltelerinde bolim ve Anabilim dali bagkanlarinin yonetim esnasinda tercihte
bulunduklar1 gii¢ tipleri ve 6gretim elemanlarinin degerlendirmelerini esas alarak hakim
gi¢ tipini belirlemeyi amaglamistir. Selguk tniversitesi fen edebiyat ve egitim
fakiiltelerinde 2005-2006 akademik yilinda gorev yapan bolim ve ana bilim dali
baskanlari ile 6gretim elemanlar aragtirmanin evrenini olusturmaktadirlar. Arastirmanin
orneklemi 13 boliim baskani, 23 anabilim dali bagkani ve 136 dgretim elemanlarindan
olusmaktadir. Arastirmada elde edilen bulgularda boliim baskanlarinin en ¢ok 6diil giicii
kullandiklari, ana bilim dali bagkanlarinin uzmanlik giicii kullandiklari, arastirma
gorevlilerinin bolim ve anabilim dali bagkanlarmma oranla daha ¢ok mevki giiciinii
kullandiklarini, egitim fakiiltelerinde calisan 6gretim elemanlarinin fen edebiyat
fakiiltesindeki Ogretim elemanlart kiyasla bolim ve anabilim dali bagkanlarinin
karizmatik giiclin daha c¢ok tercih ettiklerini tespit etmistir. Bu durum yoneticilerin
Ogretim elemanlarini daha ¢ok ikna araci olarak kullanmis olabilecegi iligkilendirilebilir.

Elde edilen bu bulgular ¢alismamizin bulgulariyla benzerlik tagidigini1 gostermektedir.

Bagcer (2015), tekstil sektoriindeki yoneticilerin kullandiklar gii¢ tarzlarinin calisan
personellerin ise tatmin olma durumlarini belirlemek amaciyla arastirma yapmustir. Elde
edilen bulgularda ¢alisanlarin yoneticilerden algiladiklar1 karizmatik gii¢, ddiillendirme
giicii ve uzmanlik giiciiniin ¢alisanlar1 pozitif yonde etki sagladigi, zorlayici gii¢ tarzinin
ise negatif yonde etki ederek anlamli farklar bulunmustur. Bu tiir sonucun olusmasi
calisanlarin kendi istekleri sonucu yapmis olduklar1 daha ¢ok motive ederken, zorla
yapmak durumunda kaldiklar1 zaman da negatif etki ile ilgili olabilir. Bu bulgular

calismamizin bulgularini desteklemektedir.
Bakan ve Biiyiikbese (2010), Kahraman Maras ilinde milli egitim bakanligina bagli gorev

alan yoneticilere ve yonetici adaylarinin hangi gii¢ tarzini kullandiklarini belirlemek

amaciyla aragtirma yapmiglardir. Elde edilen bulgularda kamu ve 6zel okullarda anlaml
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farklar bulunmustur. Devlet okullarinda ¢alisan yoneticilerin sirastyla yasal ve zorlayici
karizmatik ve ddiillendirme giiciinii kullandiklari, 6zel okullarda gorev alan yoneticilerin
ise uzmanlik giicii, karizmatik gii¢, d6diillendirme giicii ve zorlayici giicii kullandiklar1 bu
farklarin olmasi kamu kuruluslarinda denetim eksikligi ve sinirsiz bir giiciin var oldugu
hissi ile agiklanabilir. Bu bulgular elde etmis oldugumuz arastirmamizin bulgularini

desteklemektedir.

Titrek ve arkadaslari (2009), Istanbul ilindeki resmi ve 6zel ilkdgretim okullarinda gorev
yapan yoneticilerin orgiitsel giic kaynaklarin1 saptamak amaciyla bir arastirma
yapmiglardir. Okul yoneticilerinin daha ¢ok zorlayict ve yasal giigleri kullandiklarini,
6diil giiciine daha az seviyede bagvurduklarini saptamiglardir. Arastirma sonucunda 6zel
okullarin resmi okullara oranla daha ¢ok 6diillendirme, karizmatik ve uzmanlik giiclinii
kullandiklarini tespit etmislerdir. Bu bulgular mevcut ¢alisma bulgularimizla benzerlik

gostermektedir.

Arastirmada devlet iiniversiteleri ile 6zel tiniversitelerde ¢alisan 6gretim elemanlari
arasindaki liderlik stilleri 6lgegi alt boyutlarindaki katilimer liderlik stili ve destekleyici
liderlik stili alt boyutlarinda istatistiksel agidan anlami farklar bulunmustur. Katilimci
liderlik stili ve destekleyici liderlik stilleri ortalamalara bakildigi zaman devlet
tiniversitelerinde 6zel iiniversitelere kiyasla daha diisiik sevide oldugu goriilmiistiir. Bu
durumun 6zel tiniversiterin Ozel tinversiterin daha demokratik, birlikte karar alma ve
sorgulama faktoriiniin oldugu, 6gretim elemanlar1 ve yoneticilerin bir arakdas ortami

igerisinde bir takim ruhu ile ¢alisma sergiledikleri ile ilgili olabilir.

Benzer bir sekilde Ozgdzcii ve Atilgan (2016), Okul ortaminda ydneticilerin
ogrenmelerin algilarina bakildigi zaman yoneticilerin en ¢ok yonlendirici, katilimer ve
destekleyici liderlik davranisi sergilediklerini tespit etmislerdir. Bu durum yoneticilerin
seffaf ve hesap verilebilir bir yonetim anlayisi ile iliskili olabilir elde edilen bu bulgular

calismamizin bulgulariyla ortiigmektedir.

Bitmis ve arkadaslar1 (2015), katilimcr liderligin is motivasyonu {izerine etkisini

arastirmiglardir.  Elde edilen bulgularda katilimer liderligin  ¢alisanlarin i
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motivasyonlarin1 pozitif etkileyerek anlamli farklar bulunmustur. Katilimer liderligin
calisanlar1 karar vermeye dahil etme fikirlerine 6nem vererek motive olmalari ile ilgili

olabilir. Bu bulgular mevcut arastirma bulgularini destekler niteliktedir.

Benzer bir arastirmada Yilmaz (2004), ilkogretim okullarinda gérev yapan Yozgat ilinde
107 dgretmenin algilarina gore yoneticilerin liderlik davraniglarini tespit etmek amaciyla
arastirma yapmistir. Elde edilen bulgularda yoneticilerin destekleyici liderlik tarzi

sergiledikleri, bu bulgu da mevcut aragtirma bulgularini desteklemektedir.

Benzer bir sekilde Sama ve Kolamaz (2011), okul yoneticilerinin destekleyici ve
gelistirici liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin Orgiitsel bagliliklar1 tizerine etkisini
arastirmislardir. Ankara’da devlet okullarinda gorev yapan 509 6gretmen arastirmaya
katilmistir. Okulda yoneticilik gorevi tistlenen miidiirlerin 6gretmenlerin algilarina gore
destekleyici ve gelistirici liderlik davranislar ile orglitsel bagliliklar1 arasinda anlamli
farklar bulunmustur. Bu farklarin destekleyici liderlik davranislari arttikca 6gretmenlerin
aidiyet duygulanyla iligkilendirilebilir. Literatiirde elde edilen bu bulgularin mevcut

arastirmamizi desteklemektedir.

Brinia ve arkadaslar1 (2016), yapmis olduklar1 arastirmalarinda ise Yunanistanda lisede
gorev yapan yoneticilerin uygulanan liderlik tarzlarmi belirlemek amaciyla arastirma
yapmuslardir. Yaptiklar1 arastirmanin 6rneklem grubu 235 lisede gorev yapan okul
yoneticisinden olusmaktadir. FElde edilen bulgularda yoneticilerin katilimer ve
dontisimcii liderlik tarzlari ile motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu

sonucuna varmiglardir. Bu bulgular arastirma bulgularimizi desteklemektedir.

Yapilan aragtirmada devlet iiniversiteleri ile 6zel {iniversitelerinde g¢alisan Ogretim
elemanlar1 arasinda is motivasyonu 6l¢eginin i¢csel motivasyon alt boyutunda istatistiksel
acidan anlamli bir fark bulunmustur. Dissal motivasyon alt boyutunda ise herhangi bir
anlaml fark tespit edilmemistir. Ortalamalara bakildig1 zaman is motivasyonu 6l¢eginin
i¢sel motivasyon alt boyutu 6zel tiniversitelerde devlet {iniversitelere kiyasla daha yiiksek
oldugu, digsal motivasyon alt boyutunda ise hem devlet iiniversitelerinde hem de 6zel

tiniversitelerdeki  ortalamalarim  birbirine  yakin  olmast  farkin  olmadigim
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gostermektedir.Bu sonucun 6zel iiniversitelerde 6gretim elemanlarma saglanan ilgi,
saglanan caligma kosullari, baski ve stresten uzak bir ortamin saglanmasi, 6gretim
elemanlarina bireysel gelisimlerini tamamlama firsati oluturuldugu ile iliskilendirilebilir.
Diindar ve arkadaslar1 (2007), igsel ve digsal motivasyon araglarmin c¢alisanlarin
motivasyonlari {izerine etkisini aragtirmislardir. Mevcut aragtirmamizda is motivasyonu
Olceginin i¢sel motivasyon boyutunda anlamli fark bulunurken, bu arastirmada ise hem
i¢sel hem de digsal motivasyon alt boyutlarinda anlamli fark bulunarak arastirmamizla

benzerlik i¢erisindedir.

Ozdasli ve Akman (2012), igsel ve digsal motivasyonun ¢alisanlar iizerindeki etkisini
arastiran arastirmalarinda i¢sel motivasyon algisinin digsal motivasyon algisina kiyasla
yiiksek sevide oldugunu belirtmislerdir. Bu bulgu mevcut arastirma bulgulariyla

ortismektedir.

Selen (2016), Tekirdag belediyesinde calisan personelin igsel ve digsal motivasyon
algilarini belirlemek amaciyla arastirma yapmistir. Elde edilen bulgularda ekonomik ve
psikolojik etmenlerin igsel ve digsal motivasyon iizerinde anlamli diizeyde etkiledigini
belirtmistir. Igsel motivasyon alt boyutu mevcut arastirma bulgusuyla benzerlik

gostermektedir.

Arastirmada 6zel ve devlet {iniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin unvanlari
bakimindan igsel ve digsal i motivasyonu diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli
bir fark tespit edilmemistir. Yapilan tanimlayici istatistik analizinde 6zel ve devlet
tiniversitesinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin hem igsel hem de digsal is motivasyonu

puan ortalamalarinin birbirine ¢ok yakin oldugu tespit edilmistir.

Diindar ve arkadaslar1 (2007), icsel ve digsal motivasyon araglarinin calisanlarin
motivasyonlar1 iizerine etkisini arastirmislardir. Elde edilen bulgularda {invanlar
bakimindan ig¢sel ve digsal motivasyonlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmadigini
belirtmislerdir. Bu bulgular mevcut arastirma bulgularimizla benzerlik gostermektir.

Ertan ve Agca (2008) tarafindan yapilan arastirmada da i¢csel motivasyonun iinvana gore

calisanlarin motivasyonlarina gore farklilik gosterdigi, bu bulgunun calisanlarin bireysel
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olarak bigi, beceri, yetenek, ve donanimlarinin ayni seviyede olmadiklariyla iliskili

olabilir. Elde edilen bu bulgu mevcut arastirma bulgularini desteklememektedir.

Ertlirk (2016), 6gretmenlerin is motivasyonlarina yonelik algilarim1 arastirmistir. Elde
edilen bulgularda 6gretmenlerin igsel ve digsal motivasyonlari ile tinvanlari arasinda
anlamli fark bulunmustur. Arastirma bulgularinda fark bulunmazken bu aragtirmada

bulunmustur.

Recepoglu (2012), Ogretmenlerin is motivasyonlarinin farkli degiskenler agisindan
incelemeyi amaglamistir. Elde dilen bulgularda 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri
tinvan baz alindiginda anlamli farklar bulunmustur. Bu bulgu 6gretmenlerin iinvanin
farkli sartlar1 beraberinde sagladigi ve daha ¢ok motive olduklari ile ilgili olabilir. Mevcut
calismamizda fark bulunmazken, bu arastirmada ise fark bulunarak mevcut arastirma

bulgularimizla benzerlik gostermemektedir.

Arastirmada devlet iiniversiteleri ile 6zel {iniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlar
arasinda liderlik stilleri 6l¢eginin hicbir alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir fark
bulunmamistir. Bu durumun cinsiyetin liderlik tarzlari tizrinde belirleyici bir faktor
olmadigi, erkek ve kadin liderlerin benzer oOzelliklere sahip olduklari, Ogretim
elemanlarinin yodnetici algilarmin cinsiyete gore ayirmadiklariyla iligkili olabilir. Bu
bulgu Tas ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan c¢alismalarinda benzerlik
gostermektedir. Her iki calismada cinsiyetin liderlik stilleri {izerinde etkili bir unsur
olmadigindan s6z etmektedir. Ancak Kili¢ ve arkadaslari (2011) tarafindan yapilan
calismalarinda ise cinsiyetin liderlik iizerinde belirleyici bir unsur oldugu sonucuna
varmislardir. Yine mevcut ¢alisma bulgularimizi destekler nitelikte benzer bir ¢alismada
Keklik (2012) elde ettigi bulguda cinsiyetin liderlik stili lizerinde belirleyici bir unsur
olmadigindan s6z etmektedir. Benzer bir calismada Ozel ( 2013) yapmis oldugu
caligmasinda da cinsiyet degiskeninin kadin ve erkek yoneticiler lizerinde anlaml bir etki
olusturmadigini tespit etmistir. Bu bulgu elde ettigimiz bulgulan desteklemektedir.Yine
caligmamizla benzerlik igerinde Yilmaz ve arkadaslar1 (2017) yapmis olduklari
caligmalarinda cinSiyetin liderlik {izerinde herhangi bir farklilagsmaya gitmedigi sonucuna

ulasarak mevcut arastirmamizla benzerlik gostermektedir.
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Arastirmada devlet iiniversiteleri ile 6zel {iniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlari
arasinda orgiitsel gii¢ algis1 6lgeginin hicbir alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bir
fark bulunmamustir.Bu durumun cinsiyetin yoneticilerin gii¢ stilleri lizerinde belirleyici
bir faktér olmadigi, 6gretim elemanlarinin yoneticilerinden algiladiklar1 gii¢ stillerinin
yoneticilerin bilgi, deneyim, uzmanlagma gibi faktorlerin benzerlik igerisinde olmasi
cinsiyet faktoriinlin gii¢ tarzlari {izerinde bir etken olusturmadigi ile iligkili olabilir. Bu
bulgu Helvact ve arkadaslar1 (2011) okul miidiirleri iizerinde yapmis olduklari
arastirmasinda Ogretmenlerin algilarina gore yoneticilerin  cinsiyet faktorii baz
alindiginda anlamli bir farkin olmadigi, bu sonu¢ mevcut caligma bulgumuzu
desteklemektedir. Benzer bir arastirmada Titrek ve Zafer (2009) yapmis olduklar
arastirmalarinda cinsiyet faktoriiniin 6zel ve devlet okullarinda calisan yoneticilerin
Ogretmenlerin algilamalarina gére anlamli diizeyde bir etki olusturmadigi sonucuna
varmislardir. Bu bulgu mevcut arastirmamizi desetkler niteliktedir. Ozaslan (2006)
yapmis oldugu arastirmasinda da cinsiyetin yoneticilerin gii¢ tarzlari iizerinde anlamli
diizeyde bir etki olusturmadigi soncuna varmistir. Bu bulgu arastirma bulgumuzu

desteklemektedir.

Devlet tiniversiteleri ile 0zel iiniversitelerinde ¢alisan 6gretim elemanlarinin hizmet
yillari ile igsel ve digsal motivasyon puan ortalamalari arasinda istatistiksel agidan anlaml
bir iliski bulunmamistir. Her iki tniversite tiirinde elde edilen puanlarin benzerlik

gostermistir.

Benzer bir arastirmada Recepoglu (2012), 6gretmenlerin is motivasyonlarimin farkl
degiskenler acisindan incelemeyi amaclamistir. Elde edilen bulgularda 6gretmenlerin
motivasyon diizeyleri hizmet yilina gére anlamli farklar bulunmamustir. Bu bulgu

calismamizin bulgularini desteklemektedir.

Arastirmada Ogretim elemanlarinin yoneticilerinden algiladiklar1 gii¢ tarzlarimin is
motivasyon diizeyleri tizerinde etkili oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Ortaya ¢ikan bu
anlamli etkinin gii¢ stilleri alt boyutlarinin, uzmanlik giicii ve bilgiye dayali gii¢ alt
boyutlarindan kaynaklandigi gériilmiistir. Ogretim elemanlarmimn  ydneticilerinden

algiladiklar1 uzmanlik giicliniin i¢sel motivasyon iizerinde etki saglarken negatif yonde
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etkiledigi, bu durumun o6gretim elemanlarina yoneticilerinden bilgi beceri ve astlar
tizerinde yeterli diizeyde olmadiklari,6gretim elemanlarinin yoneticilerinden algiladiklar
bilgiye dayali gii¢ alt boyutunun ise anlaml1 diizeyde etki sagladig1 ve pozitf yonde etki
gostererek  Ogretim  elemanlarmin  kisisel gelisimlerine yeterli diizeyde bilgi
sagladiklariyla iligkili olabilir. Bu bulgu Abdel Halim (1979) ve Gantz (1980) tarafindan
yapilan ¢aligmalarla benzerlik gostermektedir. Her iki ¢alisma da orgiitsel gii¢ algisinin
bir kurumda ¢alisan personellerin is tatmini ve motivasyon diizeyleri lizerinde etkili bir

unsur oldugundan bahsetmektedir.

Arastirmada yoneticilerin liderlik stilleri , katilimci liderlik stili, destekleyici liderlik stili,
yonlendirici liderlik stillerinin 6gretim elemanlarinin  hem i¢sel hemde digsal
motivasyonlar1 iizerinde anlamli diizeyde etkilemedigi goriilmiistiir. Elde edilen bu
bulgunun Ogretim elemanlarinin yoneticilerinden algiladiklar1 liderlik stilleri alt
boyutlarindan katilimer liderlik stilinin 6gretim elemanlarinin igsel motivasyonlari
tizerinde negatif bir etki sagladigir goriilmiistiir. Bu bulgunun 6gretim elemanlarinin
bireysel olarak demokratik, seffaf, elestiriye acik, fikir 6zgiirliigiine onem veren, 6gretim
elemanlarinin is ortaminda is birligi igerisnde olmalarin yoneticilere duyulan ihtiyacin
azalmasi ile iliskili olabilir.Destekleyici ve yonlendirici liderlik stillerinin 6gretim
elemanlarinin igsel motivasyonlari lizerinde anlamhi diizeyde etki gostermedigi, ancak

pozitif etki sagladig1 goriilmiistiir.

Ote yandan yoneticilerin  liderlik  stillerinin ~ 6gretim  elemanlarinin  digsal
motivasyonlarina anlamli diizeyde etki gostermedikleri goriilmiistiir.katilimct liderlik
stilinin Ogretim elemanlarinin digsal motivasyonlarina negatif bir etki sagladigi
goriilmiistiir. Bu durumun 6gretim elemanlarinin is kosullarinin, kisilik yapilarmin ve

sahip olduklar1 digsal motive edici faktorlerin yeterli seviyede olmalariyla iliskili olabilir.

Destekleyici ve yonlendirici liderlik  tarzlarmin 6gretim elemanlarmin  digsal
motivasyonlarini anlamli diizeyde etkilemedikleri gorilmistiir. Bu durmun &gretim
elemanlarinin kendi islerinde yeterli bilgi, birikim ve deneyime sahip olmalari, 6gretim

elemanlarinin i etigine saygi duyarak biitiin kurallara riayet etmeleri herhangi bir
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yonlendirmeye ihtiyag igerisine girmedikleri, 6gretim elemanlarinin is ortamini keyifli

hale getirmeleri ast {ist iligkisinin ¢ok fazla olmamasiyla iligkili olabilir.

Sonug¢ olarak, Ogretim elemanlarinin cinsiyete gore is motivasyonlar1 farklilik
gdstermemistir. Ogretim elamanlarinin gii stilleri; 6zel ve devlet iiniversitesinde calisma
durumlarina gore kisisel odiillendirme, uzmanlik ve karizmatik gili¢ alt boyutunda
farklilik gostermistir. Ogretim elamanlarinin liderlik stilleri; katilime1 ve destekleyici
liderlik stili alt boyutunda farkliik gostermistir. Ogretim elamanlarinin i
motivasyonunda ise sadece i¢sel motivasyonda anlamli farklilik elde edilmistir. Ote
yandan ¢gretim elamanlarinin unvan durumlarina gore is motivasyonu puanlar1 farklilik
gostermemistir. Bunun yani sira hizmet yili ise i3 motivasyonu arasinda anlamli iligki

saptanmamistir.

Gli¢ tarzlarmin is motivasyonu lzerindeki etkileri incelendiginde ise uzmanlik,
karizmatik ve bilgiye dayali gii¢’ iin i¢gsel motivasyon iizerinde; kisisel olmayan zorlayici,
uzmanlik ve karizmatik gii¢’ {in ise digsal motivasyon iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Ote yandan liderlik stillerinin ise is motivasyonu iizerinde

anlamli bir etkiye sahip olmadig tespit edilmistir.

Oneriler asagida siralanmistir.

Ozel ve Devlet iiniversitelerinin spor bilimleri fakiiltelerinde ¢alisan ydneticilerinin gii¢
ve liderlik tarzlarmin c¢alisan 6gretim elemanlarinin motivasyonlari iizerine etkisinin
incelenmesi amaciyla yapilan bu calisma ile ilgili arastirma sonuglar1 dogrultusunda

verilebilecek oneriler asagida sunulmustur.

- Gelecek calismalarda evren ve drneklem grubunun daha biiyiik bir alanda olmasi
Onerilebilir.

- lleride yapilacak arastirmalarda hem yerli literatiirde hem de yabanci literatiirde bu
alanda caligmanin olmamas1 sebebiyle kiiltiirler arasi bir calismanin yapilmasi

Onerilebilir.
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- Calismamiza benzer bir arastirma yapilmasi durumunda farkli kurumlarda
yapilmasi Onerilebilir.

- Farkli fakiiltelerdeki yoneticilere benzer bir arastirma yapilmasi onerilebilir.
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EKLER

Aragtirmada liderlik stilleri 6lcegi,

kullanilmistir. Calismamizda kullanilan 6lgekler asagida verilmistir.

is motivasyonu Olgegi, orgiitsel glic algis1 dlgegi

Asagidaki dlcekler bilimsel bir arastirma amaciyla hazirlanmistir. Herhangi bir isim alinmayacaktir. Sadece

yas, cinsiyet, unvan ve hizmet yil bilgilerine ihtiyag vardir. Olgekleri doldurdugunuz igin tesekkiir ederiz.

Asagida liderlik stilleri ile ilgili maddeler yer almaktadir. Kendinize en yakin olan segenegi yandaki

kutucuklara X isareti koyarak belirtiniz

LiDERLIK SIiTiLLERI OLCEGI

Katilma Derecesi

Hig

Az

Orta

Cok

Tam

Boliim bagkanim karar vermeden dnce astlarinin sdylediklerini
dikkate alir.

Boliim bagkanim eyleme ge¢cmeden dnce astlarina danisir.

Boliim baskanim bir sorunla karsilagtiginda astlariyla fikir alis
verisi yapar.

Boliim bagkanim astlarina 6nerilerini sorar.

Boliim baskanim yapilacak islerle ilgili astlarinin tavsiyelerini
dinler.

Boliim baskanim ¢alisanlarin islerinde daha memnun
caligmalarina yardimei olur.

Boliim baskanim ¢aliganlarin kisisel refahini1 dnemser

Boliim baskanim isleri daha zevkli hale getirmek i¢in kiiciik
seyler yapar

Boliim bagkanim tiim ¢alisanlarina esit davranir.

Boliim baskanim isin nasil yapilmasi gerektigini agiklar.

Boliim bagkanim neyi nasil yapacagina karar verir.

Boliim bagkanim belirli performans standartlariin devamliligini
saglar.

Boliim baskanim yapilacak igleri programlar.
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iS MOTiVASYONU OLCEGI

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

. Yaptigim iste basariliyim.

. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

. Caligma arkadaslarim ¢aligmalarimdan dolayi beni takdir ederler.

. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inanryorum.

. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum.

. Kendimi okulun 6nemli bir ¢alisan1 olarak gériiyorum.

. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

Ne) Beel BN o | NU, B RESNy ROS Y I NS i Tl

. Boliim bagkanim ¢alismalarimdan dolay1 her zaman beni takdir eder.

10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12.0kulda, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek imkanlari iicretsiz
saglanir.

13.Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans
gibi egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

16. Calismakta oldugum okulun ileride su anki durumundan daha iyi
olacagina inaniyorum.

17. Bolim baskanim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkamm vardur.

19. B6liim bagkanim ¢alisma arkadaslarimla olan anlagsmazliklarimi
¢Ozmekte yardimci olur.

20. Bagarimdan dolay1 ekstra {icret alirim.

21. Bagarimdan dolay1 édiillendirilirim.

22. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢éziimiinde ¢alisma arkadaslarim her
zaman yanimdadir.

23. Bu igyerinden emekli olacagima inantyorum.

24. Yaptigim isten aldigim ticretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
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Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katillyorum

Kesinlikle

Boliim bagkanim hakkimda iyi diigiiniiyorsa bu benim 6diil almami saglayabilir.

Ne olursa olsun amirim benim amirimdir.

Boliim bagkanim muhtemelen isin en iyi nasil yapilacagini bilir

AW |IN|FE

Bir kere anlatildiginda neden degisimin gerektigini anlayabilirim

Boliim bagkanima saygi duyarim, deger veririm ve onunla anlagsmazlik i¢cinde olmak
istemem.

Boliim bagkanimi sevdigimden dolay1 onun onay1 benim i¢in 6nemlidir

Isyerimde gegmiste yarattigim bazi sorunlari telafi edebilirim

Gegmis tecriibelerimden boliim bagkanima itaat etmemin zorunlu oldugunu
anliyorum.

Bolim bagkanim isterse is yerimdeki hadiseleri benim igin hos olmayan bir hale
sokabilir.

10

Bolim bagkanim kendimle 6zdeslestirebilecegim birisidir.

11

Ben isleri yapmasam boliim baskanim ¢ok zorlanir.

12

Bolim bagkanimin beni begenmedigini bilmek beni rahatsiz ederdi.

13

Bolim bagkanim muhtemelen isimi benden daha iyi biliyordur.

14

Itaat ettigimde gegmiste iyi yapamadigim bazi seyleri telafi edebildigimi gordiim.

15

Boliim bagkanim is yerimde 6zel menfaat (yarar) saglamama yardimei olabilir.

16

Istenildigi sekilde davranmasam boliim baskanim bana kars1 soguk ve uzak olurdu.

17

Boliim bagkanim igimle ilgili yaptigi degisiklikleri mantigima uydurabilecegim uygun
sebeplerle aciklar.

18

Boliim bagkanimin benim yardimima gergekten ihtiyaci var.

19

Bolim bagkanimin yaptigim isleri dogru bir sekilde yapmamui istemeye hakki vardir.

20

Benden beklendigi sekilde calistigimda boliim baskanim bana daha degerli oldugumu
hissettiriyor.

21

Zaman zaman yaptigim hatalardan dolay1 kendimi b&liim bagkanima kars1 borglu
hissediyorum.

22

Boliim bagkanim isterse terfi etmemi ya da ylikselmemi zorlastirabilir.

23

Bolim bagkanim bu zamana kadar kendisinden istedigim bazi iyi seyleri yapti.

24

Isimi boliim baskanimin istedigi gibi sekilde yapmak kendimi kabul gormiis
hissetmemi saglar.

25

Bir ast1 olarak boliim baskanimin sdylediklerini yapmak zorundayim.

26

Boliim bagkanima hayranlik duyarim ve onu 6rnek alirim.

27

Boliim bagkanimin davranislari yiikselmemi veya terfi almamu saglayabilir.

28

Boliim bagkanimin teknik bilgisi muhtemelen benimkinden daha fazladur.

29

Boliim bagkanim isterse 6diil/iicret artig1 almami ¢ok zor bir hale sokabilir.

30

Bir amirin astlarinin yardim ve igbirligine ihtiyaci vardir.

31

Yapmam istenen degisimin neden daha iyi oldugunu daha sonra anlarim.

32

Bolim bagkanimin bana daha 6nce yaptigi iyilikler yiiziinden kendimi ona itaat etmek
zorunda hissediyorum.

33

Bolim bagkanimin hakkimda kotii fikre sahip oldugunu bilmek bile beni iizerdi.
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