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aragtirmanin gerceklesmesinde yapilan ¢alismalarin ac¢iklanmasina iliskin
bilgilere yer verilmis, elde edilen veriler ise bulgular béliimiinde
toplanmistir. Tartiyjma ve sonu¢ boliimiinde ise, arastirmada elde edilen
bulgular 15181inda tartisma ortaya konmus ve Kisisel bir sonug ¢ikarilmstir.
Arastirmanin sonucunda, Tiirkiye Futbol Antrenérleri Eskisehir
Subesine iiye amator futbol antrenérlerinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri

gosterdiklerini ortaya koyan bulgular elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Kuramlari, Spor Kuliibii, Futbol

Antrendrii, Doniisiimsel Liderlik
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ABSTRACT

Master of Science Thesis

A RESEARCH ON THE TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
FEATURES OF AMATEUR F OOTBALL TRAINERS

(As an Example of Eskisehir, 2003-2004 Football Season )

VELI ONUR CELIK

Anadolu University
Institute of Health Sciences

Physical Education Majore Branch

Supervisor: Prof.Dr. Coskun BAYRAK
2005

The aim of this research to put forth the level of transformational
leadership features of amateur football trainers who have member of
Turkish Footbal Trainers Association Eskisehir Office.

The research has been designed in a descriptive model. The
population of the research originates from the 208 amateur football trainers
who are member of Turkish Footbal Trainers Association Eskisehir Office.
For cOllecting the data of the research used MLQ.(Multifactor Leadership
Questionnaire) who have developed by Bass and Avolio. In the data analysis
the frequency distribution and its percentages are being utilized.

The research consists of four parts which are titled as “Introduction”, .
“The Materials and Method”, “The Findings”, “The Argument and The
Result”. The theoretical information has been discussed in the introductory
part. In the material and method part some explanatory information is being

discussed about the work that is done for the development of the research
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and the data that is derived from this is being brought in to light with the
help of the findings which are derived from the research and personal result
is being appeared.

At the final of the research the findings show that the amateur football
trainers who are member of Turkish Footbal Trainers Association Eskisehir

Office have transformational leadership features.

Key Words: Leadership, Leadership Theories, Sport Club, Football Trainer,

Transformational Leadership
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1. GIRIS

Tarihsel siireg icerisinde liderler, takipgilerinin inanglarinda, algilarinda,
degerlerinde ve faaliyetlerinde koklii degisimler yaratma konusunda olaganiistii
bagari gostermiglerdir. Ancak toplumlari ya da gruplari kendi gorisleri ve
amaglann dogrultusunda dontistiirmeyi basararak, degisimde anahtar bir rol
oynayan bu insanlarin elde ettigi basarilar ulagilamaz nitelikte degildir[1]. Ciinkii
stirekli degisen dinamik bir c¢evrede hayatta kalmak ve gelismek isteyen tiim
orgiitler, degismek ve yeniden yapilanmak zorundadirlar. Bu degisimin
gerceklestirilmesinde uygun kosullar1 hazirlayan ve 6rgiitii harekete gegiren
liderler, doniistimcii liderlerdir[2].

Liderlik; bir grup insam belirli amaglar etrafinda toplayabilme, bu amaglari
gerceklestirmek igin grubu ne yapacaklar1 konusunda harekete gecirme bilgi ve
yeteneklerinin toplamidir[3]. Orgiit ve yonetim alanindaki gelismelere bagh
olarak liderlik kavrami ve liderlik yaklagimlarinda da degisim yagsanmaktadir.

» Ozellikle 1978 yilindan itibaren énderligini Burns ve Bass’in yaptig1 bir
grup arastirmacinin ¢alismalart sonucunda liderlik tarzlarindaki geleneksel
yaklasimlarin yeterli olmadig1 disiiniilmiis ve yeni ayrimlara gidilmistir. Alman
sosyolog Max Weber’in karizmatik liderlik teorisinden yola ¢ikilarak, liderlik
tarzlar, geleneklere ve gegmise daha bagiml olan etkilesimeci liderlik, gelecege,
yenilige ve degisime agik olan dontglimcit liderlik adi altinda
siniflandiriimigtir[4].

Liderlik alanindaki hizli degismeler, liderler ve takipgilerinin daha esnek
ve yaratict olabilmeleri i¢in ¢ok daha fazla ihtiyaci beraberinde getirmistir.
Kiresellesme hayatin gercegi olmustur. 20. ylizyilm sonu, 21. yiizyilin bagina
rastlayan, degisen bu gevre icerisinde iyi yoneticiler plan yapan, orgiitleyen ve
denetleyen, iyi bir lider gibi yetki veren ve olanak taniyan bireyler haline
gelmislerdir[5].

Liderlik alaninda yaganan bu gelismeler spor alaninda da etkilerini
gésterméktedir. Ozellikle spor psikolojisi alan yazimi incelendiginde etkilésimci
liderlik teorilerine siklikla rastlanmaktadir. Spor kuliipleri birer orgiit olarak ele

alindiginda, antrendrlerin de bu Srgiitlerde liderlik roliinii {istlenmeleri gerektigi



tartismasiz bir gergektir. Degisen ve beklenmedik durumlarin s6z konusu oldugu
spor alaninda liderlerin, dolayisiyla antrendrlerin de her sartta yonetim
faaliyetlerini yerine getirebilmeleri 6nemlidir. Bu nedenle antrenérlerin
doniisiimcii liderlik dzellikleri gosterebilmeleri bir zorunluluk haline gelmistir.
“Amat6r Futbol Antrendrlerinin Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri” konulu
arastirmanin kuramsal boyutu birinci béliimiinde olusturulmayé calisiimustir.
Arastirmanin ikinci bolimiinde ise materyal ve yontem, iiglincii boliimde de
bulgular yer almaktadir. Tartigma ve sonug ise aragtirmanin dordiincii bsliimiinde

ele alinmustir.
1.1. Liderlik Kavrammin Genel Yonleri ile incelenmesi

Lider; bir grup insanm belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amaglara
ulagmak i¢in onlari etkileme, harekete gegirme yetenek ve bilgilerine sahip kisidir.
Liderligin esasini, bagkalarini etkileyebilme ve onlar1 davranisa yoénlendirebilme
olusturmaktadir. Lider; bagkalarini etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini
gosteren, hedef ve misyon koyan, yol gésterén kisidir[6]. Liderler kaynaklarin,
odiillerin, cezalarin kimlere nasil dagitilacagini belirleyen kisilerdir. Kime ne is ve
gorev verilecegini ve grubun temel amaglarini liderler belirler[7].

Liderlik tizerine yapilan arastirmalar incelendiginde, liderligin gercekte ne
oldugu hakkinda anlagmazlifa digiildiigii goriilmektedir. Bu anlagmazliklarin
kokeni karmagik bir kavram olan lidere, takipgilerine ve durumlara
dayanmaktadir. Liderligi konu edinen arastirmalarin bazilari, liderin kisiligi,
fiziksel Ozellikleri ve davraniglari lizerine odaklanirken, bazilan da lider ve
takipgileri arasindaki iligki “{izerine . odaklanmislardur. D_igerleri ise, farkli
durumlarin lider davrahlsl tizerindeki etkilerini incelemiglerdir[8].

Liderlik kavraminin bu karmagikligini anlayabilmenin en iyi yolu, degisik
liderlik tamimlamalarina g6z atmaktir. Liderlik {izerine gergeklestirilen
calismalarda liderlik, asagidaki gibi farkli bi¢cimlerde tanimlamistir: Liderlik;

e Yaratici ve yonlendirici moral giig[9],
e (Caliganlar1 ikna ederek, davramiglarini istendik bigime getirme siireci[10],

~ o Iki ya da daha fazla birey arasinda iliskiyi etkileme 6zelliginin varligi[11],



e Grup Uyelerinin ¢aligmalarini yénetme ve koordine etme[12],

o Takipgileri dontigtirmek, hedefleri bagaracak bir vizyon yaratmak ve
takipcilere hedeflere ulasacak agik bir yol belirleme[13],

e Orgiitlenen grubu hedeflere ulagmada etkileme siireci[14],

o Ekibi etkili kilmak igin durumlar yaratma[15],

e Arzu edilir firsatlar yaratan kaynaklara odaklanma eylemlerdir[16].
Liderlik yoneticilik degildir. Iyi bir yonetici iyi bir liderdir, fakat iyi bir

lider muhakkak basarili bir yonetici olacak diye bir kural yoktur. Liderler,
kisiliklerinde tistiin kigiler arasi iletigim, yonlendirme, fikir verme ve temsil
becerilerini barindirirken, yoneticiler genellikle idari, teknik ve sozel becerilere
sahiptir. Ayrica liderler, yeni fikirler ortaya atmak ve diger ¢aliganlar1 bu fikirleri
gergeklestirmeye ikna etmek igin yeterli kisisel giice sahip olduklarindan dolayi
orgiitteki degisimlerin de onciileridir. Etkin liderler kendi giiglerinin tiiriine ve
kaynaklarinin bilincine varmus, karsilastiklari durumlara, takipgilerine ve yer
aldiklart grup igerindeki konumlarina uygun liderlik tarzlarini kullanmay:
ogrenmis kisilerdir[7].

Literatiir igerisinde bir ¢ok liderlik tanimu ile karsilagiimaktadir. Yaygin
olarak liderlikle ilgili diisincelerin asagidaki gibi birka¢ bolime ayrildig:
goriilmektedir[17]:

o [lk olarak liderlik, etkinlik ya da siiregtir,

e Ikinci olarak bu siireg, 6rnek davramiglan etkileme ya da ikna etmeyi igerir,

o Ugiincii olarak liderlik, liderler ve izleyiciler gibi aktorleri igerir,

e Son olarak liderligin, hem genel hedeflere ulagmayr hem de bireysel
hedeflere ulagmay taahhiit ederek grup biitiinliigiinti arttirmayi ve Srgiitsel
degisimi ya da destegi saglamay1 hedefleyen degisik sonuglart vardir.”
Tanimlar icerisindeki farkliliklarla, liderlik beklentileriyle ve tiim liderlik

pozisyonunun béliimleri olan {i¢ anlamli degigkenle (insan, gorev, ¢evre) birlikte,
bazi liderlik kriterleri vardir. Etkili grup liderlerinin yaygin olarak dort 6zelligi
sergiledikleri belirtilmektedir[18]:

1. Liderlik ettikleri insanlara yon ve anlam kazandirmak

2. Giiven saglamak



3. Eylemleri onaylamak ve risk almak. Proaktif olmak, basariya ulasirken

risk almaya hevesli olmak

4. Umut verici olmak. Hem somut hem de sembolik yollarla basariya

ulasabilecek fikirleri desteklemek.

Bunlarin disinda liderlik [19]:

e Grup siirecinin bir fonksiyonudur,

o Kisiliktir,

e Onder olmaya ikna edilendir,

e Inandirmann bir seklidir,

¢ Eylemlerin ya da davraniglarin bir olusumudur,
e Gugli bir iliskidir,

e Basanya ulagmak i¢in bir aragtir,

e Etkilesimin etkisidir,

e Ayirt edici bir roldiir.

Liderlikle ilgili yapilan tiim tanimlarin, liderligin ii¢ &nemli bilesenini

ifade ettikleri gozlenmektedir. Liderlik[20];
e Davranigsal bir siiregtir,
e Insanlar aras1 dogal bir iliskidir,
o Upyeleri, grup ve orgiitiin hedeflerine dogru etkilemeyi ve motive etmeyi
amaglar.

Tim bunlarin 15181 altinda Barrow; liderligi, “bireyleri ve gruplari
hedeflerine dogru yonlendirirken, onlara etki eden davranigsal siirectir” seklinde
ifade etmektedir[21]. Spor ortaminda lider ve takipgilerine yonelik pek ¢ok durum
soz konusudur. Ozellikle antrendrlerin liderlik  bilgi, beceri, tutum ve
davraniglarina sahbip olmasi gerektigi diigiiniilmektedir. Bu ifade, kogun liderlik
davraniglarini, karar verme siirecini, sporcularimi motive etmede kullandiklar
teknikleri ve oyunculariyla kurduklar: iligki tiirlinii gevreleyen ¢ok boyutlu bir
agiklamadir[22]. Bu ve benzeri ifadelerin spor ortamimnda etkin bir sekilde

degerlendirilmesi igin sporda liderlik kavramina g6z atmakta yarar goriilmektedir.



1.2. Sporda Liderlik

Bir grup igerisindeki bireyler bir amaca ulagmaya c¢aligtiklarinda,
genellikle bazilar1 6zel bir ¢aba igerisine girerler. Spor alaninda da bu Kkisi
antrendrdiir. Bazi ko¢lar bu rollerini oldukga otoriter bigimde gergeklestirebilirler.
Buna ragmen sporcular, kendi antrendrlerinin liderlik hissi saglayacagin, bir
tasar1 ile ydnlendirecegini ve grup basarisini kazandiracagini umut ederler. Etkili
liderligin bazi 6rnekleri, basarisizligin sorumlulugunu alma, ¢aligma sirasinda
talimat verme, oyun oncesi ve oyun sonrasi stratejileri tasarlama ve bunlari
iligkilendirme ve her oyuncudan beklentileri agikga ifade etme gibi davraniglari
icerir. Spor ortaminda bir lider olarak kogun diger dzellikleri sunlardir[23].

Yandas: Eger antrenorlerden giiclii bir liderlik bekleniyorsa, antrentrler
nasil yandas olabilirler? Yandaslik, bilingli bir strateji olarak gerceklestirildiginde,
zayiflik degil, olduk¢a giiclii ve giivenilir bir 6zellik olur. Grup liderinin,
stiinliiglini takim igerisindeki en giiglii pozisyonun kendisine ait oldugunu ifade
ederek gostermeye ihtiyaci olmamalidir. Antrenér (Kog), yardimer antrendre ya da
takim kaptanina, takim iligkileri ile ilgili gorevler vererek daha etkili olur. Isinma
egzersizlerine 6nderlik etme, miisabaka ya da egzersiz esnasinda stratejilerle ilgili
tavsiyelerde bulunma ve bunu yerine getirme, se¢ilmis konular {izerinde saha
igerisinde ya da digarisinda karar verme gibi etkinlikler buna 6mek gosterilebilir.

Ogretmen: Etkili antrenorler egitmendir ve sporcularmn  kendi
yeteneklerini daha etkili, daha giivenli ve bagaril1 hale getirmeleri i¢in gelisimsel
bir siire¢ yaratirlar. Sporcularin kogun direktiflerinden bagimsiz bir bigimde
diisiinebilmeleri ve rakiplerine kars1 beklenmedik durumlarda yaratici hareketler
yapabilmeleri sporda egitimsel siireci_n'bir pargasidir. Antrénérler sporcularina, bu
bilgileri, yarisma ortaminda uygulayabilecekleri bir iletisim  ortam
saglamalidirlar. Etkili antrenérler , uzmanliklarim kendi alanlan ile ilgili alan
yazinini okuyarak gelistirirler, seminerlere katilirlar ve diger insanlardan israrla
ogretme yetenekleri ile ilgili doniit isterler. Etkili bir 6gretmen olan antrendr, (1)
sporcularina kendi 6gretiminin etkililigi hakkinda sorular sorar, (2) degisik

iletisim teknikleri kullanir, (3) 6zel doniit saglar, (4) yeni, ¢alisilmamis beceri ve



stratejileri miisabaka esnasinda denemez, bunun yerine bu beceri ve stratejilerin
rahat, devamli bir bigimde yapilana kadar sporculara uygulamasini yaptirir.

Rol Model: Model kavrami bir standart ya da taklit i¢in 6rnek ya da
karsilagtirma  olarak tanimlanmaktadir. Antrenérler, sporcularma dogru
davramslah gOsteren bir model olarak hizmet ederler. Antrendrlerin tavir ve
‘hareketleri, oyuncularindan umduklar1 kurallar ve beklentilere uygun olmalidir.
Cifte standart, takim politikalarina giivensizlige ve giiven kaybina yol agar.

Limit Diizenleyici: Etkili antrenorler gercekgidirler, fakat kendi
sporcularindan yiiksek beklentileri vardir. Sporculardan istenilen, antrenmanlara
devam ve takim politikalarina uymaktir. Bazi durumlarda antrenérler, oyuncularin
maksimum oyun performansina ulagmalarim1 saglamak i¢in, oyuncularin
davraniglar1 tizerinde sinirlayici olmahidirlar. Antrendriin limit diizenlemek igin
birka¢ segenegi vardir; kurallari degistirmeye karar verebilir, herhangi bir konu
hakkinda oyuncularmma s6z hakki taniyabilir ya da bir konunun neden
tartigtlamayacagini agiklayarak o konunun yapilmasini isteyebilir.

Psikolog 'ya da Damisman: Etkili antrendrler yaklagilabilir olmalidir.
Koglar sporcularimi ve oyuncularini tehdit etmezler. Antrendrler, oyuncularinin
her birinin isteklerini dinler ve yanitlarlar.

Arkadas: Bir antrendr oyuncusunun her zaman gergek bir arkadas: olmali
midir? Antrendrler ve oyuncular aymi gruptaki bireyler gibi, ilgilerini ¢eken
benzer seyleri arkadaslariyla paylasir gibi birbirlerine anlatabilmeliler midir? Bu
sorunun yanit: basit degildir. Sporcular antrenérlerine hayranlik ve saygi duymak
isterler. Oyuncularin goriisiiyle, daha yaslh ve daha deneyimli olan antrendr, takim
arkadaglarindan ya da diger arkadagslarindan daha farkli bir igiktir. Oyuncularin
‘b.eklen‘tileri Antr'enéﬂerin tavir ve davranlslarinin her bir oyuncu i¢in farklilik
gostermesidir. Sporcular, oyunculart ile “iyi érkadas” olmaya c;ahsanv
antrendrlerden rahatsizhik duyma egilimindedirler. Bununla birlikte, arkadasligmn
bileseni saglikli bir antrenodr-oyuncu iligkisinde var olmalidir. Antrendrler, spor
alanlarinin diginda bile, her bir oyuncusuyla anlamli bir etkilesim kurmalidirlar.
Antrendrlerin oyunculan ile dogruluk, diristlik, duygularin agiklifi, destek
lizerine yapilandirilan ve saglikl: bir arkadagligi esas alan bir iletisim siireci

gelistirmeleri 6nerilmektedir.



Ebeveynin Yerini Alma: Antrendrlerin rolii ebeveyn olmak degildir,
ancak antrendrler, sporcularinin ebeveynleri tarafindan gocuklart i¢in ongériilen
hedefleri desteklerler.

Liderlik; herhangi bir grup igersinde goze carpan insanlar arasi bir
konudur. Sporda takim kogu, sinif egitmeni ya da egzersiz direktérii lider olarak
diistiniiliir[24]. Tiim bunlarin 15181 altmda sporda kogun bir.lider olup olmadigini
tartigmak anlamsizdir. Ancak burada tartigilmasi gereken konu “antrenériin” bir
lider olup olmadigidir.

Ulkemizde kog ve antrendr kavramlar1 birbiriyle karsilastiriimakta, cogu
kez “ko¢” roliinii oynayan Kkisiler “antrendr” olarak nitelendirilmektedir.
Turkiye’de 6zellikle basketbol bransi “kog¢” ifadesini kullanirken, futbol “teknik
direktér” diger branglar ise “antrendr” kavramimi kullanmakta, GSGM Spor
Egitim Dairesince her yil bir ¢ok bransta ag¢ilan kurslar “antrendrliik kursu” ismini
tagimaktadir[19].

Tiirkiye’de antrendrler egitim, planlama, organizasyon, karar verme ve
program siireclerinin her birinde aktiftirler. Alan yazininda kogun gérevleri olarak
kabul edilen bu &zellikler Tiirkiye’de bir ¢ok bransta antrenorlerin en temel
sorumluluk alaninda yer alir. Bu baglamda yapilan bu ¢alismada kog ve antrenor
kavramlar1 esanlamli olarak kabul edilmis ve kog ifadesi yerine antrendr ifadesi
kullamilmstir.

Antrenorler spor ortaminda bir ¢ok farkl rolii tistlenmektedir. Bu rollerden
bazilar1 agagidaki gibidir [19,25]:

e Damsman: Caligmalar sirasinda her konuda sporcular1 i¢in danigman
olmak.
o Degerleﬁdirici: Sporcularin performansini gerek gozlem yaparak, gerekse

Olcerek degerlendirmek. |

e Sofdr: Gerektiginde sporcularina otomobiliyle servis yapmak.

e Gosterici: Ogretmeye ¢ahistigy becerileri uygulayarak sporcularina
gostermek.

e Arkadas: Iliskilerin 6greten-6grenen diizeyinin Stesinde, bir ¢ok seyin bir

arkadasla paylasilabilecek diizeyde olmasidir.



e Gergegi Bulan: Antrendriin, bir anlamda meslegine duydugu saygidir. Bir
baska deyisle kogun giincel bilgiyi yakalamasidir.

e Bilgi Kaynagi: Antrendoriin, meslek bilgisinin yaninda, meslegiyle iliskili
diger konularda da bilgili olmasidir.

e Giidiileyici: ‘Sporcular1 gilidiileyen faktorlerin ve tekniklerin farkinda
olmasidir.

e Organizatér ve Planlamaci: Glinliik, haftalik, aylk, yillik planlar
yapmak, O6zel turnuvalar diizenlemek, antrendrlerin onde gelen igleri
arasindadir.

e Destekleyici: Antrenoriin, yergiden ¢ok o&vgilye Onem vermesi,
sporcularinin yasayabilecegi hayal kirikliklarini dnlemeye g¢alismast ve
belki de en 6nemlisi onlarin spordan kopmamalarini saglamasidir.

Stogdill [26] ve Barrow [27] liderligi, 6zel hedefleri belirlemede ve bu
hedeflere ulagmada grubu organize eden eylemlere etki eden davranigsal bir siireg
bi¢iminde tanimlarlar. Diger arastirmacilar ise liderligi kisaca, bagkalarin
istediklerimizi yaptirmada etkileme siireci olarak tanimlar. Fakat liderlik tanimda
anlatilmak istenilenden daha karigik bir kavramdir. Liderligi anlamak egiliminde
olanlar, insanlarin nasil etkilendikleri ile birinin bir bagkasini nasil etkiledigi
arasindaki iligkiyi kurabilmelidir.

Schein [28], insanlarin bagkalan tarafindan istenilenleri yapmaya razi
olmasinin nedeninin psikolojik bir anlagsma oldugunu belirtmistir. Bu hipotez,
insanlarin yapacaklar1 seyler karsiliinda ayricaliklar ve avantajlarla haklarmi
alacaklarim diiginmelerini ifade etmektedir. Antrendrler ya da spor uzmanlari
oyuncularin bekledikleri destek ve ddillerin farkinda olmak zorundadirlar.
Liderin istek ve taleplerini yerine getiren sporcu, kazanmak, pozitif déstek olmak,
oynamak ve daha yliksek statii sahibi olmak isteyebilir. Asil olan bu ikisi
arasindaki dengeyi kurabilmektir. Sonu¢ olarak hem sporcu hem de lider
birbirleriyle ve takimla psikolojik bir anlagma yaparlar.

Corron [29], liderlik siireci kavramim iki temel sistemde isimlendirmistir.
Bunlardan ilki Stogdill’in taniminda yer alan etkileme sistemidir. Bu yaklasima
gore, lider (antrendr), sporcu ve iginde bulunulan durum, hedeflere ulagma

kavrami igerisinde birbirlerini etkilerler. Antrentrler kendi baslarmna var



olamazlar, takimindaki oyuncular ve igerisinde bulunduklar1 6zel durumlar
tarafindan etkilenirler. En basarili antrenorler kendileriyle, takimlari ve gevresiyle
iliski halinde olmalari ile taninirlar. Antrendrlerin kendilerini diger sporculardan
izole etme egilimi gostermeleri liderligin gli¢ sistemi olarak ifade edilir. Bu giig
sistemi antrendrden oyunculara dogru tek tarafli igleyen giic dongiisii ile etkileme
sisteminden ayrilir. Bu sistemde sporcular duygularini ve diisiincelerini antrendre
aktarma konusunda cesaretlendirilmezler. Bu liderlik yaklagiminin modasi gegmis
olmakla birlikte bazi diktator ¢evrelerde gozlenmektedir. Giiciin kaynad: olan bu
gibi sistemler igerisinde baski, 6diil, otorite, uzmanlik ve sefkat gibi kavramlar

barindirilmaktadir.
1.3. Liderlik Teorileri ve Yaklasimlari

Liderlik kavramu ile ilgili tartigmalar, Plato, Caesar ve Plutarch’a kadar
uzanir. Eski Cin ve Misirda, liderlikle ilgili yazilar yazilmistir. Homer’in Iliadasi
bizlere eski Yunanla ilgili konularda bilgiler saglamaktadir; Agememnon, adalet
ve yargly! tasvir etmistir, Nestor bilgeligi srneklerle agiklamistir, Odeysseus,
kurnazlik ve bilgeligi kendinde kisilestirmistir, Achilles ise kahramanligin ilk
ornegi olmustur[30].

Daha giincel bir bakis agisiyla, liderlik ¢aligmalarinin yaklagik olarak 20.
yizyilin ilk yillarinda bagladig1 ifade edilebilir. Bu erken etkiler 90’1 yillarda
siiregelen teori ve arastirmalarin olugmasina kadar devam etmistir. Bir ¢ok liderlik
teorisi diigtiniildiigiinde spor ile iliskilendirilebilecek genel teori ya da modelin ya
da yaklagimm oldugu goriilebilir. Bunlar; Ozellikler Teorisi, Davranisg1 Teori,
Durumsal Teori bésllgl altinda | Fiedler’in Durumsallik (Olasﬂlk) Yaklagimu,
Hersey ve Blanchard’in Durumsallik (Life-Cycle) Yaklagimi, Yol-Amag (Arag-
Amag) Yaklagimi, X-Y Yaklagimi ve spora 6zgii yaklasimla Chelladurai’nin Cok
Boyutlu Modeli’dir[31].
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1.3.1. Ozellikler (Traits) Teorisi

Ozellikler teorisi, liderlik aragtirmalarindaki ilk ¢aligmalardan biridir. Bu
teorinin temeli, iyi lider olarak dogulduguna, sonradan olunamayacag1 iizerine
dayandmlmigtir. Lider sifatina sahip olan bireylerin nitelikleri, onlari orgiit
igersindeki diger bireylerden ayirir. Yapilan ilk aragtirmalarda bu 6zellikler
psikolojik testler ile tanimlanmaya ¢alisilmis olmakla birlikte liderlerin nasil etkili
oldugu konusuna ¢ok az O6zen gosterilmistir. Bu ozellikler, arastirmacilar
tarafindan genellikle {i¢ kategoriye ayrilmistir. Bunlar; bireylerin fiziksel
Ozellikleri (uzunluk, fiziksel goriiniis, yas, vs.), zeka , konusma becerisi, kavrama
yetenegi gibi entelektiiel nitelikler ve duygusallik, baskin olma ve duyarlilik gibi
kisilik 6zellikleridir[32].

Yaklasik 300 ¢aligmanin ardindan etkili liderlik ile gii¢lii bir iligki gosteren
birka¢ 6zellik su sekilde listelenmistir[33]:

e Zeka, liderlere karigik problemleri ¢6zmede yardimci olur.

e Gorev-konu ile ilgili bilgi, lidere, grup ve 6rgiitiin amaglarmna ulagabilmesi
icin ne yapilmasi gerektigini, nasil yapilmasi gerektigini ve hangi
kaynaklara ihtiyag duyuldugunu hakkinda bilgi saglar.

e Hakim olmak, bireyleri etkilemede ve onlar {izerinde kontrol saglamada
lidere yardim eder, Orgilitin veya grubun amaglarina ulagmasinda
takipgilerin yetenek ve gabalarini yonlendirir.

o Kendine giiven, lidere, takipgilerini etkilemede, engellerin ve zorluklarin
tistesinden gelmede yardimci olur.

e Enerji/aktivite seviyesinin yliksek olmasi lidere baskalarinin talepleriyle
ilgilenmede yardlmél olur. ‘ | '

o Stresle basa ¢ikma, lvidere, liderlik roliiniin dogasinda yer alan belirsizlikle
basa ¢ikmada yardimet olur.

e Giivenilir ve diiriist olma, liderin ahlakli davranmasimi ve takipgilerinin
giivenini kazanmasini saglar.

e Duygusal olgunluk, liderin ben merkezci olmamasini, duygularini1 kontrol

etmesini ve elestirileri kabul etmesini saglar.
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Bu teori “Biiyiik adam” (great-man) kurami olarak da bilinir. 1900-1929
yillar1 arasinda popiiler olmustur. Teoriye gore etkin liderler ayni ortak 6zellikleri
paylasirlar. Dolayistyla bir kogun basarili olabilmesi, ¢alistirdig1 sporcularm ve
ortamin Ozelliklerine gore degil, liderin (ya da kogun) sahip oldugu kisilik
ozelliklerine baghdir. 2. Diinya Savasi1 6ncesinde ve sonrasinda sosyal bilimcilerin
biiyilk ¢ogunlugu tarafindan desteklenmis olan bu teoriye savasin bitmesiyle
birlikte verilen destek hizla azalmaya baslamigtir[19].

Ozellikler teorisine olan ilginin azalmaya baslamasindan hemen sonra
Stogdill’in (1948), 124 adet 6zellik-iliski ¢aligmasi ve konu hakkindaki goriigleri
yaymlanmistir. Stogdill’in gériisii ve genel kani, sosyal bilimcilerin, liderligin
evrensel Ozellik teorisine olan inanglarinin azalmasina yol agmistir. Bu geligmeler
sonucunda, evrensel 6zellik liderlik yaklagiminin, basarili liderin sahip oldugu

ozellikleri gdstermesinin olanaksiz oldugu ifade edilmistir[34].
1.3.2. Davramsei Teori

Liderlikle ilgili bir diger teori, liderligin Davranig¢1 Teorisidir. Bu teoriye
gére herhangi bir kigi etkin liderlerin davranimlarim1 6grenerek lider olabilir.
Dolayisiyla etkin bir lider ya da kog, dogmaz, yaratilir. Ozellikler teorisinde
insanlar1 inandirmak, isteklendirmek, etki yapmak gibi Ozellikler, bu teoride
yalmizca liderlere 6zgii 6zellikler olmayip her insanda bulunabilecek o6zellikler
olarak kabul edilir[19].

Davranig¢1  teori, lider antrendrlerin davranis bigimlerine gore
| tanimlanabilecekleri temeline dayanmaktadir. Teori iizerine yapilan aragtirmalar,
‘Ozellikler yaklagimini degerlendifmis ve liderligin dogustan olmadigmni, fakat
gelistirilebilecegi ileri siirmiistiir. Liderlik, bireye 6zgii bir unsur olmaktan ¢ok,
liderin, grup liyeleriyle siirdiirdiigii iliskilerden ileri gelen bir davranis stili oldugu
ifade edilmistir[35].

Liderlik konusu iizerindeki arastirmalar cogaldikca “Ozellikler Teorisi’nde
ifade edilen ozelliklerin etkili bir liderlik i¢in yeterli olmayacagi anlasilmis ve
aragtirmacilar liderin kisisel 6zelliklerinden ¢ok “nasil” davrandiklar1 ve “ne”

yaptiklar1 ile ilgilenmeye baglamiglardir. Davranigsal teorilerin gelistirilmesi



12

sirasinda pek ¢ok arastirma ve inceleme yapilmis ve etkili liderlik davramiglarinin
belirlenmesine  ¢alisilmistir.  Yapilan ¢aligmalari su  sekilde ozetlemek
miimkiindiir[36]:

1.3.2.1. Michigan Calhismalar:

Liderlik davranislar {izerine yapilan aragtirma programlari Michigan State
Universitesinde, Rensis Likert yonetiminde yapilmisti. Bu arastirma
programindaki amag, basarili gruplan inceleyerek bu gruplardaki liderlik
davranislarini belirlemektir. Cesitli organizasyon gruplarinda diisiik {iretimde
bulunanlarla, yiiksek tiiretimde bulunan isgiler ve gozetimciler incelenmistir.
Boylece etkin bir liderin digerinden farkini1 tanimlayarak analiz edilmigtir. Buna
gore liderlik davranisi ise yonelik (Ise Donitk Liderlik) ve calisana yonelik
(Isgorene Doniik Liderlik) olarak iki sekilde tammlanmustir[36, 37]:

a) Isgorene Doniik Liderlik: Kisiler arasi iligkilere 6nem veren, is goren
ihtiyaglarim gdzeten ve grup tyeleri arasinda bireysel farkliliklar oldugunu
kabul eden Hderlik davranisidir. |

b) Ise Déniik Liderlik: Isin teknik veya goreve iliskin yonlerine 6nem veren,
ozellikle gorevlerin gergeklestirilmesiyle ilgilenen ve grup liyelerini bu
sonug i¢in bir ara¢ olarak goéren liderlik davran1§1d1r.

Is merkezli lider davranisi (job centered behavior) olarak da ifade edilen
ise yonelik liderlik davramiginda lider, astlarin ¢aligmalariyla yakindan ilgilidir.
Bu tip lider, ig prosediirlerini agiklar ve temelde basari ile ilgilidir. Liderin esas
amaci gorevin etkin bir bigimde yerine getirilmesidir. Caligana yonelik liderlik
davranist ise (employee centered leader behavior) daha ¢ok is gruplafl gelistirme
ve ig gorenlerin iglerinden tatmin clmalan ile ilgilidir. Bu tip liderin esas amact
calisanlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglamaktir. Yapilan arastirmalar liderin
her iki davranig bigiminden birini seg¢tigini gdstermektedir[37].

Ise doniik lider, grup tiyelerinin (takipgilerinin) 6nceden belirlenen ilke ve
yontemlere gore ¢aligip caligmadiklarini yakindan kontrol eden, biiyiik dlgtide
cezalandirma ve mevkie dayanan resmi (formal) otoritesini kullanan bir davranig

gostermektedir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan, grup
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liyelerinin tatminini artiracak ¢alisma kosullarmin gelistirilmesine ¢alisan ve
takipeilerinin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig

gosterdigi ifade edilmigtir[38].
1.3.2.2. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Davranigc1 Liderlik Teorisinin gelismesinde biiyiik katkida bulunan
calismalardan birisi de 1945°de baglayan Ohio State Universitesi Liderlik
calismalandir. Askeri ve sivil pek ¢ok yonetici {izerinde yapilan bu ¢alismanin
amact, liderin nasil tanimlandigin: tespit etmek olmustur. Daha sonra bu tanimlar
faktor analizine tabi tutulmus ve liderlik siirecini ve lideri agiklayan faktorler
belirlenmeye calisilmigtir. Bunu gergeklestirebilmek igin Lider Davranigini
Tanimlama Soru Karnesi (Leadership Behavior Defination Questionnaire) baglikli
liderlerin davranimlarini esas alan bir ara¢ kullanilmistir[38].

Liderlik davraniglarint tamimlamada iki 6nemli bagimsiz degiskenin
onemli bir rol oynadigi belirtilmistir. Bu iki degisken kisiyi dikkate alma
(éonsideration; insan iligkilerine doniikliik veya anlayig) ve inisiyatif (initiating
structure; goreve doniiklikk, yapiyr harekete gecirme) dir. Liderlerin
davramglarinin bu iki degisken etrafinda yogunlastig1 belirlenmistir.

Kisiyi dikkate alma degiskeni, liderin takip¢iler iizerinde gliven ve saygi
yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davranislarini
ifade etmektedir. Bu faktor klasik beseri iligkiler anlayiginin da &tesinde, liderin
grup {lyelerinin (takipgilerinin) ihtiyaglarina ve arzularina yakindan ilgi
gostermesini ve bu dogrultuda davranmasmi ifade etmektedir. Yani takipgiler,
lideri kendi istek ve | ihtiyaglarinin temsilcisi. olarak gormektedir. Kisaca bu
degisken, liderin davraniglarinda takipgilerine agirlik vermesini géstermektedir.

Inisiyatif faktorii ise, liderin, gergeklestirilmek istenen amagla ilgili isin
zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag¢ belirleme, grup iiyelerini organize etme,
iletisim sistemini belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki
davranigini ifade etmektedir. Kisaca bu degisken liderin davranislarinda ise ve isin
tamamlanmasina verdigi agirhig: ifade etmektedir.

Ohio State ¢aligmalarinin temel bulgularini sunlar olusturmustur[36,38]:
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e Liderin kisiyi dikkate alan davramglari arttikga personel devir hizi ve
devamsizligi azalmaktadir (employee turnover).
e Liderin inisiyatifi esas alan davraniglar1 arttikga grup tiyelerinin
performansi artmaktadir.
o Astlann tistlerle iligkisi az ise, yonetim otoriter liderlik tipinde olacaktir.
Bu iki caligmanin da gosterdigi gibi liderlik siirecini agiklamaya g¢aligan
Davramset teorinin agirlik noktasi, liderlerin takipgilerine kars1 nasil davrandiklar
(hareket ettikleri) olmugtur. Bu teori liderlik davramglarini agiklayacak ve
siiflayacak boyutlar1 (faktorler) gelistirmeyi amaglamigtir. Bunu yaparken de
biiyiikk ol¢tide uygulamali aragtirmalara afirlik vermigtir. Boylece arastirma
sonucu belirlenen faktorlerin liderlik davraniglarini agikladifi, dolayisiyla liderlik
stirecinin agiklanabilecegi varsayilmigtir. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da,
kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi noktasindan,

kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar degisen elestiriler yapilmistir[38].
1.3.3. Durumsal Teori

Sporcularin 6zellikleri, 6rgiitsel durum ve 6zel durumlarin gerektirdikleri
bazi durumsal faktorler, liderlik basarisinda 6nemli rol oynar. Aragtirmacilari
sporda bu konuya ¢eken yegane sey 6zel durumlarda antrenorler ile sporcularin
birbirlerinden etkilenmeleridir [39]. Siklikla “kuliip zor bir dénemden gegiyor ve
ben de bu donemde teknik direktorlitk gérevini kabul ettim” sozlerine tanik
olunabilmektedir. Burada anlatilmak istenen ¢aligma ortamin iyi olmadigidir.
Diger taraftan bazi koglarn li¢ hafta igerisinde gorevine son verilip, gittigi diger
takimda bagarih‘ olmas1 da bu teori ile a¢1klanabi1ir[19]. Durumsal teori ba§h.gl’
altinda Fiedler’in Durumsallik (Olasilik) Modeli, Hersey ve Blanchard’in
Durumsallik (Life-Cycle) Yaklasimi ve Yol-Amag¢ (Arag-Amag) Yaklagimi

incelenebilmektedir.
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1.3.3.1. Fiedler’in Durumsalhk (Olasihik) Modeli

Bu modelin 6ne stirdtigli goriis; basarili liderligin, uygun liderlik tarzinin
uygun durumla eslestirilmesine bagli oldugudur. Diger bir ifadeyle, dogru
durumda kullamldig1 zaman tiim liderlik tarzlar etkilidir. Bu modele gore; lider,
kendi liderlik tarzimi ¢6zmeli, belirli sartlari-durumlari tespit etmeli ve daha sonra
bunlar arasinda bir eslestirme yapmalidir. Ya lidere uymasi i¢in durum degistirilir
ya da liderlik rolii duruma uygun lidere verilir[40].

Fiedler’in durumsal (olasilik) modeli, antrenériin davranimlarina
indirgenebilir. Bu durumda ko¢ davranimlari iki boyutta ele almabilmektedir.
Bunlar; antrenériin kisiye yonelik ya da goreve yonelik olmasidir. Ilkinde
antrendr, kisiler arast iligkileri 6n plana gikarirken, gorevi ikinci plana almaktadir.
Bu durumda asil olarak antrendr, takimdaki sporcu ve diger kisilerle isbirligi,
iletisim ve yakinlig1 dncelikle ele almaktadir. Goreve yonelik antrendrlerde birinci
planda c¢alismak ve herkesin {izerine diisen gorevi yapmasi gelmektedir.
Dolayisiyla goéreve yonelik liderlerin, gorevini yerine getirirken sporcularla
etk.ile.sir-n icerisinde olacagi, gdrevini yapmayanlarla bu etkilesimin zayif olacdgl
aciktir. Diger bir anlatimla modelde, kogun tercih ettigi ve etmedigi sporcular .
bulunmaktadir. O nedenle iligkiler “Iyi-kotii” seklinde degerlendirilir. Dolayisiyla
antrendr-sporcu iligkisi ya iyidir ya da degildir. Antrendr gorevini yerine
getirirken bunu, daha 6nceden belirlenen belli kosullara gére yapar veya yapmaz.
Ornegin basinda sik sik okudugumuz “antrendriimiiz ayn1 zamanda transferle de
birinci dereceden sorumlu olacak ve alt yapiyla da ilgilenecektir” ifadesi,
antrendriin kullip yapist igerisindeki sorumluluk alanlarinin resmen onceden
belirlenmesi olarak kabul edilmelidir. O nedenle antrendriin gorevlerini yerine
getirmesi suasmdaki yapisal durum “yapilandirilmig—yapilandiriimamis” seklinde
degerlendirilmektedir. Yapilandirilmig veya yapilandiriimamig olma, takimdaki
baz1 iligki veya rollerin yapisiyla ilgilidir. Hemen hemen bir ¢ok spor takimi
yapilandirilmigtir. Yani takim igerisindeki statii ve roller belirginlesmis, hangi
gorevlerin kimin sorumlulugunda, bir ¢ok yetki alaninin kimler tarafindan

kullanilacagi agikliga kavusturulmustur{19].
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Antrendriin  yapilandirilmig-yapilandirilmamig ortamda, yaptirimlarinin
glici de farkli olacaktir. Bir takimla anlagmadan &nce yoneticileri uzun uzun
disiindiiren kosullar siralayan antrenér ile, “bu takimda her kosulda g¢aligsmak
isterim” diyen antrenériin o takimdaki giicli aym olmayacaktir. Ilkinde antrendr ,
gliglii bir konumdayken, ikincisinde “en biiyiik baskanin” piyonu’ konumundadir
ve antrendr giiclii degildir. Onun i¢in antrendriin bir lider olarak bir takimdaki
giicii “gliglii-zay1f” seklinde degerlendirilmektedir. Bu ii¢ temel durumsal faktére
gore sekiz olast kombinasyon yaratilmasi olasidir. Buna gore, ¢ok iyi ve ¢ok kotii
durumlarda goéreve yonelik; orta diizeyde uygun ortamlarda da kisiye yonelik
antrendrliigiin daha uygun olacag: ifade edilmektedir. Yani bir takimin sahip
oldugu sporcular iyi, kultip ekonomik olarak gii¢lii ise ya da bunun tam tersi
dogruysa goreve yonelik liderligin, genelde takim lig siralamasinin ortasinda yer
aliyor, kuliibiin ekonomik durumu da ¢ok kotii degilse, iligkiye yonelik liderlik bu
takimlara daha uygun goéziikmektedir. Eger antrenér, davranimlarinda bir esneklik
gostermiyor ve takim degistiriyorsa yeni gittigi takim ortami antrendriin gérev
anlayisina (iliskiye veya goreve yonelik olma) uyuyorsa antrendriin bu takimda
bagarih oldugunu gériiriiz. Bu durum spdr ortaminda neden bazi antrendrlerin bir
takimda basarisiz olurken, gitmis olduklart diger takimda basarili olduklarinm
aciklamaktadir[19].

Fiedler’in durumsal yaklasiminin kullanildigi spor alanindaki galismalar
ilging sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Buz hokeyi liginde en etkili antrendrlerinden
biri olan Danielson’un kisiye (iligskiye) yonelik bir lider oldugu bulunmustur. Bird,
voleybol {izerinde yaptigi bir caligmada daha fazla beceri‘ gerektiren Division 1
programindaki antrenérleri}n kisiye yonelik liderlik ﬁzelliklgri gosterirlerken daha
az beceri gefektiren Division 2 programinda bunun tefsinin gérﬁldﬁgﬁnﬁ ortaya
koymustur[39]. Fiedler’in modelinin uygulandigi spor ortaminda basarili olan
kogun, bir baska ortamda basarili olamayabilecegi sdylenebilir. New York Giants
futbol takiminin olduk¢a basarili antrenérii Ray Perkins, Bear Bryant’in emekli
olmasindan sonra Alabama’nin bagma geg¢mis ve olduk¢a basarisiz birkag yil
gegirmistir[19].

Bu modelin bazi zayif taraflan oldugu goriilmektedir. Oncelikle

durumsallik degiskenleri karmagiktir ve degerlendirmesi zordur. Ayrica model,
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astlarin 6zelliklerine ¢ok az ilgi gostermektedir ve liderin ya da astlarin degigen
teknik becerilerine hig¢ dikkat edilmemigtir. Tiim bu elestirilere ragmen, bu model,
liderligi anlamak, kavramak ve 6grenmek i¢in olduke¢a ilging bir modeldir. En
onemli katkisi, sartlara uygun somut cevaplar aramasiyla, aragtirmalara yeni bir
yon kazandirmasidir.

Fiedler liderlerin iyi ya da zayif olarak nitelendirilemeyecegini belirtmistir.
Ciinkii bazi durumlarda lider gorevini oldukga iyi yerine getirirken sartlarin
degismesiyle baz1 durumlarda da bu ger¢eklesemeyebilir. Bundan dolay: 6rgiitler,
durumu uygun hale getirerek etkin liderligi kazanabilirler. Uygun durum, uygun
liderlik tarziyla eslesmedigi hallerde liderin degil, durumun degistirilmesi

gerektiginin lizerinde durulmustur[40].
1.3.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik (Life-Cycle) Yaklasimi

Hersey ve Blanchard [42, 43], etkili liderlerin kendi liderlik stillerini
takipgilerinin ve g¢evrelerinin ihtiyaglarina yamit verebilecek bigimd¢
uyarlamalarini onermislerdir.  Hersey ve Blanchard, 6zel bir durum icin
uygulanan liderlik stilini, takipgilerin olgunluk seviyelerinin belirleyecegini ileri
stirmiiglerdir. Bu yiizden liderlerin degil, ¢aliganlarin (sporcularin) {izerinde
durmuglardir. Olgunluk bireylerin kendi davraniglarinin sorumlulugunu almada
gosterdikleri yetenek ve istek bigiminde tanimlanmugtir.

Bu modele gore, gorev yapi davraniginin azalabilmesi i¢in sporcularin
olgunluk seviyelerinin artmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bununla birlikte, iligki
davramsi ile olgunluk arasinda ters U iligkisi vardir. Diisiik ve yiiksek olgunluk
seviyelerinde iligki davranigi diigiik olabilir ancak orta derecede olgunluk
seviyesinde iliski davranigi yiiksek olabilir[39]. |

Case [44], Hersey ve Blanchard’in teorisinden hareketle bir caligma
gerceklestirmistir. Bagarili basketbol antrenérlerinin liderlik davraniglar1 (LBDQ
kullanilarak) incelenmigtir. Toplam 399 basketbol oyuncusu antrendrlerini
degerlendirmislerdir. Sporcular olgunluk seviyelerine gore simflandirilmistir (orta

okul, lise, kolej, ve iiniversite katilimeisi). 40 kogun iliski ve gorev davranis
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sonuglar1 hesaplanmis ve sonrasinda olgunluk (rekabet) seviyelerine gore
siniflandirilmislardir.
Sonuglar, olgunluk - iligki davranis:1 ve olgunluk - gérev davranig: arasinda

bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Case’in bu aragtirma sonuglari sekil 1.1.’de

aciklanmustir[34].
Yiksek Yitksek
Gdrev
Gorev Davranigi > Iliski Davranist
) Nigki
UK. Kolej Lise Orta O.
Diisiik Disiik

Yiiksek Olgunluk Diisiik

Sekil 1.1. Case’in Modifiye Edilmis Life-Cycle Modeli [44]

1.3.3.3. Yol-Amag (Arac-Amag) Yaklasim

Robert House, beklenti motivasyon teorisini temel alan yol-amag teorisini
gelistirmistir[45]. Yol-amag teorisi, sporcularin ihtiyaglar1 ve hedefleri tizerinde
durmaktadir. Diger bir deyisle, lider isleri kolaylagtiran biri gibi gorillmektedir.
Antrendr ya da lider sporcularin kendi amaglarini kavramalarina yardim etmelidir.
Liderlerin basarisi, sporcularin hedeflerine ulagip ulagsmamasi ile es degerdedir.
Bu teorinin temel Onerisi, liderlerin fonksiyonunun takipgilerine hedeflere
ulagmada destek saglamasidir. Bu da, hedeflerine ulagmalar1 igin sporcular
odiillendirmek, basarlya giden yoldaki engelleri ve gii¢liikleri belirtmek ve kisisel
memnuniyetleri i¢in firsatlar arttirmak ile gergeklestirilir. Ornegin bir sporcunun
amact atletizm miisabakasinda okul rekorunu kirmak ise, antrendriin goérevi
sporcuyu oOdiillendirmek ve bu hedefine ulagsmasimi miimkiin kilacak bir
antrenman programi saglamaktir[34].

Kuramin gelistirilme siirecinde giidiilenmeye iligkin beklenti kuramindan
yararlanilmistir. Kuramda onerilen ve liderin benimsemesi gereken ii¢ temel ilke

sOyledir[46]:
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1. Orgiitlerde astlarin (sporcularin) ulagmaya calistiklar1 bireysel amaglart
belirlemek,

2. Astlann (sporcularin) ulagmaya caligacaklar: hedefler koyma, bu hedeflere
ulagirken st diizeyde performans gostermelerini saglama; bunu
basarmalari i¢in de onlar: 6diillendirmek. |

3. Astlarn (sporcularin) bireysel ve orgiitsel amaglara ulagabilmek i¢in, tist
diizeyde performans gdsterebileceklerine inanmalarini saglamak.

Bu temel ilkelerin benimsendigi bir durumda gergeklesmesi olas: liderlik

stireci Sekil 1.2°de verilmigtir.

Lider, amaglarla Lider, amaglara Astlar ¢ok daha
odiilleri > ulagma yolunu » fazla giidiilenmis
sekillendirir. agiklar ve geligtirir. olur.
<
\ A v

Astlar tist diizeyde Hem bireysel, hem

performans > de 6rgiitsel amaglara

gosterirler. ulagilir.

Sekil 1.2. Yol — Amag Kuraminda Liderlik Siireci [46]

1.3.4. X-Y Yaklagim

1950°’li yillar sirasinda, Douglas McGregor, yoneticiler arasinda hizla
popiiler olan bir liderlik gﬁrﬁgﬁ ortaya atmustir. McGregor’un bu ¢alismast etkilli
liderlerin  ozelliklerini tammlamaya ¢alisan, ilk ozellik yaklagimimna
benzemektedir. Bu ¢alismada ilk ¢aligmalardan farkli olarak McGregor, liderlerin
tavir ve inang¢ yapilar lizerine odaklanmigtir. McGregor, liderlerin ¢ogunun,
caliganlar1 ile ilgili iki tavir ve inang¢ yapisindan birini kabul ettiklerini
disiinmektedir[47]. Liderlikte Rol Yaklagimi olarak da bilinen bu yaklagima gore,
liderlik rolii yonetici ya da patron olmaktan g¢ok is¢i, ya da memur rolii

seklindedir. Bu iki teorinin karsilastirilmasi su sekildedir[19]:
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Cizelge 1.1. X-Y Teorisinin Karsilastirilmasi [19]

Teori X TeoriY

1.Insanlar dogustan ¢alismay1 sevmezler ve eger | 1.Iste , zihinsel ve fiziksel efor harcanmasi oyun
yapabilirlerse ¢ahgmaktan kaginirlar. kadar, dinlenme kadar dogaldir.

2.Insanlar islerini yapmalar igin zorlanmali, |2.Insan, yerine getirmek istedikleri amaglar igin
kontrol edilmeli, yonlendirilmeli ve tehdit | kendisini kontrol edebilir ve yonlendirebilir.
edilmelidir.

3.Normalde insan demek yonlendirilmeyi | 3.Normalde insan olmak demek, uygun kogullar
istemek, sorumluluktan kaginmak ve goreli|altinda 6grenmek, sorumlulugu kabul etmenin
olarak ¢ok az hevese sahip olmak demektir. yaninda sorumluluk aramak da demektir.

Bu teoriye gore eger bir kimse teori Y’yi kabul edip teori X’i reddederse

iliskilerindeki liderlik ve yonetim anlayiginda da buna uygun bir segenegi
izleyecek demektir{48].

Bagarili antrendrlerin  davramiglar1 kayit edilebilir. Bunun ig¢in bir
antrenman sirasinda antrendrlerin 6gretim, o6diillendirme, cezalandirma, tegvik
etme, organize etme gibi davraniglar1 kodlanmaktadir. Bdylece belli bir zaman
dilimde antrenériin sergiledigi davramislarin toplamma bagh olarak gozlenen her
bir davraisin sikhig1 belli bir yiizde ile ifade edilebilmektedir. Ornegin bir
antrenman sirasinda antrentr 200 davranig gostermis ve bunun 20 tanesi tesvik
etmeyle ilgiliyse tegvik edici davranigin %10 oldugu sdylenebilir. Boyle bir
yaklagim antrendriin baglica kullandii 6gretme seklini belirlemek agisindan
onemli olabilir. Efsane basketbol antrentrii John Wooden’in 30 saatlik
- gozlenmesi sonunda kaydedilen toplam 2236 davranigin yiizde olarak dagilimi

gizelge 1.2.°de gosterilmektedir[19].
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Cizelge 1.2. Antrendr Davramimlarimin Kodlanmas: Oregi [49]

TOPLAM
KOD KATEGORI ACIKLAMA ILETISIMDEKI
%
T Talimat Ne yapmasi, nasil yapilmasi gerektigiyle 50.3
' ilgili s6zel talimatlar.
A Atesleme Ogretilen davramst yogun bir sekilde 12.7
yaptirmak i¢in aktivite edici s6zler.
M+ Olumlu Model Nasil yapilacaginin dogrusunu gésterme 2.8
M Olumsuz Model Nasil yapilmamasi gerektigini gosterme. 1.6
0 Odiil Sézel komplimanlar, tesvik 6.9
AZ Azarlama Hosnutsuzlugu belirten cimleler 6.6
SO0 Sozel Olmayan Odiil | Giilimseme, sirtina vurma gibi sézel 1.2
olmayan komplimanlar ya da tegvik
SOC So6zel Olmayan Ceza Kaslar gatarak tehditkar bakis, elle [zlenmedi

caresizlik hareketi, sporcunun gegici
olarak 6rn. Tek basina sut atmak gibi
yerini degistirmek

AZ/YT | Arzarlama/Yeni Talimat | Azarla ilgili tek bir szel davranis, sonra 8.0
az dnce verilen talimat yenileme.
Ornegin “sana kag kez soyledim sut
attiktan sonra kol ve bilek topu

izleyecek diye”
D Diger Yukaridaki kategorilere girmeyen 24
, davramslar ‘
K Kodlanamayan - Belirgin olarak gériilemeyen ya da 6.6

igitilmeyen davramslar

1.3.5. Chelladurai’nin Cok Boyutlu Liderlik Modeli

Bu modelde, sporcu memnuniyeti ve performansi liderligin ti¢ bileseninin
etkilesiminin tiriinii olarak goriiliir; bunlar zorunlu liderlik davranisy, tercih edilen
liderlik davramigt ve gergek liderlik davranigidir[34]. Bu ii¢ lider davramisi,
takimdaki sporcularin haz duymalari ve iyi performans gdstermeleri i¢in 6némli
oldugundan, Chelladurai, liderin davranimlarina ek olarak, bu davramimlarin
ortaya ¢ikmasindaki faktérleri de Onceller olarak isimlendirmektedir.

Chelladurai’nin modeli sekil 1.3’de gosterilmistir[19]:
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ONCELLER LIDER DAVRANISI

1. DURUMSAL 4. ZORUNLU
OZELLIKLER > DAVRANIS

_ 2.LIDER 5. GERCEK 7. PERFORMANS
OZELLIKLERI DAVRANIS —» +
HAZ
3. UYELERIN 6. TERCIH
OZELLIKLERI [ ™ EDILEN

Sekil 1.3. Liderligin Cok Boyutlu Modeli [50]

Sekil 1.3 icerisinde gosterilen liderligin ¢ok bdyutlu modelinde yer alan
yedi faktor su sekilde agiklanabilir[19]:

Durumsal ozellikler olarak, yapilan sporun takim veya bireysel spor olup
olmamasi, takimin hedefi, sosyo-kiiltiirel cevre sayilabilir.

Liderin dzellikleri olarak, liderin cinsiyeti, yasi, meslekteki deneyimi,
yetenegi, kisiligi diistiniilmelidir.

Uyelerin (Sporcularin) ézellikleri, olarak da yine yas, cinsiyet, beceri
diizeyi ve kisilik 6zellikleri sayilabilir. ,

Zorunlu Lider Davranis: Liderin ﬁstlendigi gﬁreil' gerégi yerine getirmesi
gereken davraniglardir. Takimda kurallarin belirlenmesi, verilecek odiilleri veya
cezalarm neler oldugu, takimda kimin bir miisabaka sirasinda neler yapacaginin
belirlenmesi, antrenoriin zorunlu olarak yerine getirmesi gereken davranislardir.
Hatta baz1 kliiplerde yoneticilerin, antrendriin sporcularina kars: belli bir tarzda
davranmasini istedikleri de bilinmektedir.

Tercih Edilen Lider Davramgi: Sporcularin liderlerinden bekledikleri

davranmis sekilleridir. Bu tercih edilen davramglar genellikle sporcularin
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gereksinimlerinin bir ifadesi olarak da diigiiniilebilir. Asagida anlatilan gercek
lider davranistyla sporcularin tercih ettikleri lider davramisi ne kadar uyusursa,
takimdaki elemanlarin o kadar haz duyacaklari agiktir.

Gergek Lider Davramsi: Gergek lider davramist liderin sahip oldugu
ddvramslarl anlatir. Yani zorunlu veya tercih edilen davranislar disinda, liderin
genel anlamda sahip olup, gosterecegi davraniglardir.

Performans ve Haz: Performans ve haz, dncellerin ve lider davramiglarinin
bir sonucudur. Sporcunun performansinin iyi veya kotli olmasinda ya da haz
duyup duymamasinda hem takimdaki elemanlarin 6zellikleri, hem iginde
bulundugu ortam, hem de liderin davramim sekilleri Onemli olmaktadir.
Sporcunun antrendriin  davranimlarindan hognut olmasi onun iyi performans
gostermesi igin yeterli degildir. Bunun yani sira takim arkadaglarinin 6zellikleri ve
takim iklimi de haz ve performansta 6énemli olmaktadir. Ama takim ikliminin iyi
olmasinda, antrendriin zorunlu davramiglarinin 6nemli bir etken oldugu
diigliniilecek olursa, bir anlamda takim elemanlarinin daha fazla performans
-gosterip goOstermemeleri liderlerinin  gostermis oldugu davranimlara bagh

olmaktadir.

Cizelge 1.3. Sporda Liderlik Davramiginin Boyutlar1 {20]

BOYUT TANIMLAMA

Antrenman ve Egitim Antrendr davramslan, giic ve agir antrenmanlar uygulayarak, spora
6zgii teknik ve taktikleri 6greterek, iiyeler arasindaki iligkiyi kurarak ve
tiyelerin aktivitelerini yapilandirarak ve koordine ederek sporcularin
performansint arttirmay: amaglar.

Sosyal Destek Antrendr davramst, sporcularin rahatim saglamak, pozitif bir grup
atmosfeti yaratmak ve oyuncularla sicak iligkiler kurmak seklinde
" | nitelendirilir. ‘ . ' : '
Pozitif Geri Bildirim Antrendr davranisi, sporculan takdir ederek ve diillendirerek onlara
destek saglamaktir.
Demokratik Davrang Antrendr davranisi, sporcularin, oyun taktik ve stratejileriyle, ¢aligma

metotlariyla ve grup amaglari ile ilgili konularda diigiincelerini alarak
katilimlarina izin vermektir.

Otokratik Davranig Antrendr davranigi, kisisel otoriteyi kullanarak bagimsiz karar
verebilmektir.
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1.3.6. Liderlik Teorilerinde Yeni Yaklasimlar

Calisma kosullarinin degismesi, yoneticilerin ve ¢aliganlarin ihtiyaglarinmn
zaman i¢inde farklilasmasi liderlik yaklagimlarinda da yeni teorileri giindeme
" gelmesine sebep olmugtur[51]. Her ne kadar durumsal yaklagimlar, 6zellik teorisi
ve davranigsal kuramlara yonlendirilen elestirileri bir 6l¢iide gidermigse de genel
anlamda tiim liderlik teorileri arastirma yontemleri ve uygulamalar yoniinden hala
elestirilmekte ve bu tiir bir yaklasim da liderlik konusunda yeni yaklasimlarin
arastirilmasina neden olmaktadir. Liderlik alaninda son yillarda gelistirilen
yaklasimlardan bazilar1 Karizmatik Liderlik, Antrentr Tipi Liderlik (Coaching) ve
Dontistimeti Liderlik yaklagimlaridir[36].

1.3.6.1. Karizmatik Liderlik

Lider, kisisel yetenek ve beceri giiciinii kullanarak takipgilerinin tizerinde
derin ve olaganiistii bir etki birakabiliyorsa karizmatik liderdir. Baz1 yazarlar
karizmatik liderligi ve doniisiimcii liderligi benzer olarak goriirken bazilar1 da
farkh olduklarina inanirlar[45].

Karizma “armagan” anlamina gelen Yunanca bir kelimedir. Karizma,
siradan insanlardan ziyade, insaniistii veya istisnai gii¢ ve niteliklere sahip olan
kigiler igin gecerlidir. Bu gii¢ ve niteliklerin ilahi bir baslangica sahip oldugu
kabul edilir[38]. Karizma kavrami, siyaset bilimi ve sosyolojide “izleyenler
tizerinde kisisel yeteneklerinin giiciiyle derin ve olagandis etki yaratan” liderlerin
bir 6n tanimini yapmak icin sik sik kullamilmistir. Takipgiler, karizmatik lideri
insan ﬁstﬁ niteliklere_sahip olarak algilarlaf ve liderin verdigi gorevleri ve emirleri
sartsiz kabul ederek hemen harekete gegerler. Gerg:ektenb de karizmatik lider,
insanlar1 normal olarak beklenenden daha fazla motive etme kapasitesi vardir.
Karizmatik liderler, Martin Luther King ve Atatiirk gibi sosyal bir harekete
liderlik yapabilirler. Karizma, bilindigi iizere, ¢ekiciligi (attractiveness) ifade
etmektedir. Karizmatik lider, sahip oldugu karizmay: ile baskalarini, kendi istedigi

yonde hareket edebilmelerini saglayan kisidir[52].
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Karizmatik lider yaklagimi 6zellik teorisinde oldugu gibi karizmanin
liderin bir &zelligi oldugunu varsaymaktadir. Karizma, Kisiler arasi ¢ekicilik
seklinde kabul edilme ve desteklenmeyi belirtmektedir. Kimi zaman
denetleyicilerden ¢ok, karizmatik istler, astlarin davramslarimi etkilemede daha
-basaril1 olmaktadirlar[52]. | »

Karizmatik liderlik, 1970’lerin ortasinda oncelikle tarihgiler siyaset
bilimciler ve sosyologlar tarafindan incelenmistir. Max Weber (1947), bu alanda
ilk onemli galigmay1 ger¢eklestirmistir. Bir sosyolog olan Weber, otoriterin nasil
saglandigl, din ve toplum tarafindan etkilenen ekonomik gii¢ler gibi konularla
ilgilenmistir. Weber toplumlarin ii¢ otorite sistemine gore siniflandirilabilecegini
belirtmistir. Bu ii¢ otorite sistemi, geleneksel, yasal-rasyonel ve karizmatik otorite
sistemleridir{8].

Geleneksel otorite sistemi: Geleneksel ya da yazili olmayan kanunlarin
otoriteye sahip bireyler tarafindan topluma dikte ettirilmesi s6z konusudur. Bunun
gibi otoriter sistemlerde gii¢, olen kral yerine ilk dogan oglunun gegmesi
bi¢ciminde transfer edilir. Giiniimliz modern diinyasinda da bu otorite sisteminin
ornekleri vardur.

Yasal-rasyonel otorite sistemi: Bireyler, geleneksel yontemler olmadigi
ve dogustan bir hakka sahip olmadiklari i¢in otoriteye sahip degillerdir. Bu
pozisyon, kanunlar tarafindan doldurulmaktadir. Ornegin resmi segimlerle yer
alan liderlerin ya da sirket liderlerinin, otorite karsisinda yapacaklari
belirlenmistir.

Bu iki sistem, bireylerin, drnek gosterilen 6zellikleri sayesinde otoriteyi
elde ettikleri, karizmatik otorite sistemi ile zittir. Karizmatik liderlerin insaniistil
ve diger insanlarda olmayan tanrisal giiglere sahip olduklari dﬁsﬁnﬁlﬁr |

Weber [53], karizmaﬁm en bilindik tanimmi, bireylere insaniistii ve doga
listl gligler veren, bu giiclerin sonucunda bireyin liderlik davranmslar gdstermeye
basladig1 6zel kisilik 6zellikleri seklinde yapmustir.

Weber, karizmay: kisilik ozellikleri seklinde ifade etmesine ragmen, lider
karizmasinin takipgileri tarafindan onaylanmasmin onemli rol oynadigini

belirtmektedir[54].
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Karizmatik liderlik teorisinde House, karizmatik liderlerin, takipgileri
tizerinde Ozel karizmatik etkileri olan egsiz davranimlarda bulunduklarim
belirtmistir. House’un, karizmatik lider 6zellikleri, baskin olma, takipgilerini
etkileme arzusuna sahip olma, kendine gliven duyma ve digerlerini anlayabilecek

duyarliliga sahip olma gibi 6zellikleri igerir[55].

Cizelge 1.4. Karizmatik Liderin Kisilik Ozellikleri, Davramslan ve Takipgileri Uzerindeki Etkileri
[55]

KISILIK OZELLIKLERI DAVRANISLAR TAKIPCILER UZERINDEKI
ETKILERI
Baskin Olma Rol Model Davramslan |Liderin Ideolojisine Giiven
Gosterme Duyma
Etkileme Arzusu Becerilerini Ggsterme Lider ve Takipgilerin
Inanglari Arasindaki Benzerlik
Giiven Hedefleri Agik Bir Bigimde | Tartismasiz Kabullenme
Dile Getirme
Giiglii Degerler - Beklentilerini Bildirme - Lidere Duyulan Diigkiinliik
- Kendine Giivenini Gésterme | - [taat
- Giidiileri Harekete Gegirme | - Kendini Liderle Tanmimlama
- Duygusal Katilim
- Hedefleri Yiikseltmek
- Gitven Artist

Karizmatik liderler, yonetimin kahramanlart olarak kabul goriir ve
gelecege iligskin vizyonu giiglii bir bigimde ifade ederek, kendi vizyonlarina
tutkulu bir bigimde inanarak, kendi inanglarini sinirsiz bir enerji ile gliclendirerek,
yaratict fikirler ortaya koyarak ve yliksek standartlara ulagmakta astlarinin
yeteneklerine duyduklar: giiveni ifade ederek basarili olurlar. Karizmatik liderler,
astlarina istlin bir performans i¢in ilham veren, astlarda giiven sadakat ve inang
duygusu yaratan etkili liderler olarak kabul goriirler. Cesitli yazarlar karizmatik
liderlerin kisisel 6zelliklerini belirlemeye ¢aligmislardir[36].

Robert House da, karizmatik lider davraniglarini ahlamaya yonelik
caligmalarda bulunmugtur. House ¢aligmalarinda, karizmatik liderlerin
ozelliklerini ve davraniglarini agiklamaya c¢aligmugtir. Karizmatik liderler,
kendilerini, takip¢ilerinin inanglarma duyduklari giiven, takipgilerle inanglan
arasindaki benzerlik, takip¢ilerinin sorgulamadan kabul etmeleri, goniilli itaat
etmeleri, gorevleri igine duyguyu sokmalari, takip¢ilerin hedeflerini
yiikseltmeleri, bir isi tamamlarken kendini takipgilerin bir pargasi gibi hissetmek

gibi ozelliklilerden dolay: diger liderlerden ayirirlar[32]. House‘e gore, karizmatik
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bir liderde ii¢ tiir 6zellik vardir: Bunlar; yiiksek diizeyde giiven, hakimiyet ve
kendi inanglarina gii¢lii bir bigimde sarilmadir[36].

Warren Bennis, Amerika’daki en etkili ve basarili 90 lideri inceledikten
sonra, bu tip liderde dort 6zellik oldugunu ifade etmistir[36]:

1. Karizmatik liderlerin zorlayici bir vizyonu veya amag duygusu vardir..

2. Karizmatik liderler bu vizyonu, astlarin kendileri ile 6zdeslesmelerini
saglayacak sekilde ifade ederler.

3. Karizmatik liderler vizyona ulagmaya 6nem verir ve bu konuda tutarlilik
gosterir.

4. Karizmatik liderler kendi giiglii yoénlerini bilir ve bu giiglii yonlerine
yatirim yaparlar.

Bununla birlikte en ayrintil analiz McGill Universitesi’nden Jay Conger
ve Rabindra Kanungo tarafindan gergeklestirilmigtir[36]. Yaklagimlari,
karizmanin niteliksel bir karizma oldugu diisiincesi iizerine kuruludur. Liderler
karizmatik Ozelliklerini takipgilerine aktarirlar[32]. Yazarlara gore karizmatik
liderler, gelenek ve goreneklere uymayan, iddiali ve kendine giivenen kisilerdir.
Meveut durumu yani statiiyli korumaktan ziyade koklii degisimler yaparlar.
Karizmatik liderleri, karizmatik olmayan liderlerden ayiran temel 6zellikler su
sekilde 6zetlenebilir[36]:

1. Kendine Giiven: Karizmatik liderler kendi yargilarina ve yeteneklerine
tam bir giiven duyarlar.

2. Vizyon: Karizmatik liderlerin, gelecegin mevcut durumundan daha iyi
olacagim ifade eden ideal bir amaglari vardir. Bu ideal amag ile mevcut
durum arasindaki farklilik ne kadar fazla olursa, izleyenlerin lidere

| olagantistii bir vizyon atfetme diizeyleri o kadar fazla olacaktir.

3. Vizyonu Ifade Etme Yetenegi: Karizmatik liderler vizyonu
digerlerinin anlayacagi sekilde agiklamak ve ifade etmek yetenegine
sahiptir. Bu yetenek, astlarin ihtiyaglarinin anlagilmasmt saglar ve
bundan dolay1 bir motivasyon araci gorevi goriir.

4. Vizyona Giiglii Bir Bicimde Inanma: Karizmatik liderler vizyonlarina

giliclii bir bigimde baghdirlar ve bu vizyona ulagabilmek i¢in yiiksek
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diizeyde kisisel risk almaya, yiiksek maliyetlerle karsilagmaya ve
fedakarlik yapmaya istek duyarlar.

5. Sira Disi Davranislar: Karizmatik liderler yeni, goreneklerine
uymayan ve mevcut normlara karsi olan davraniglari sergilerler. Basarili
oldugu taktirde bu davranislar siirpriz olarak kabul goriir vé izleyenlerde
hayranlik uyandirir.

6. Bir Degisim Ajam Olarak Gériinme: Karizmatik liderle, mevcut
durumu korumaktan ¢ok koklii degisimler yapmay tercih ederler.

7. Cevreye Duyarhhk: Karizmatik liderler, degisim i¢in gerekli ¢evresel
kisitlar ve kaynaklara iligkin gercekei bir degerlendirme yapabilme
yetenegine sahiptirler.

Liderlik alaninda gelistirilen yeni liderlik yaklasimlarindan bir digeri ise,
liderin klasik yonetici davramiglarindan ¢ok,  sporcularini organize eden,
yonlendiren ve gelisimlerine yardimct olan bir antrendér gibi davranmglar

sergiledigi Antrendr Tipi Liderliktir.
1.3.6.2. Antrenér Tipi Liderlik (Coaching)

~ Geleneksel tarzdaki yoneticiler, faaliyetleri son derece mekanistik ve
hiyerarsik bir yapida siirdiiriirler. Is gorenler bu tiir organizasyonlarda sadece
kendi igleri ile ilgilenir ve yoneticinin “isi en iyi bilen kisi” oldugunu varsayar.
Bu tiir bir varsayimin sonucunda, lider, isletmeyi yonetip kararlar1 alirken diger
caliganlarin  diigiincelerinden faydalanmaz. Boylelikle astlar, verimliligin
arttirtimasi ve yeni {irlinlerin yaratilmasi siirecine katilmamis olur[36].
' Tek'nolojilerin ilerlemesi, artan rekabet ve astlarin yaptiklar isi sadece bir
gorev olarak algilamaktan ziyade ‘kendilerini ifade etmé yolu”olarak
benimsenmesi, 6rgiitlerin, diigiinen, hisseden ve kendisini isletmenin sorumlu bir
ortagi gibi goren astlara ihtiyag duymalar ve liderlerin degisen rolleri orgiitlerdeki
geleneksel ast-iist iligkilerinin niteligini degistirmistir. Klasik iligkiler yerini
liderin bir patrondan ¢ok bir egitici, bir antrendr gibi davrandig1 yeni bir liderlik

tarzina birakmistir[56].



29

Yonetim literatiirli incelendiginde ise kog kavramimin s6zlitkk anlamindan

farkli sekillerde kullanildig1 goriilmektedir. Kog[56]:

Calisanlarim1 mevcut performans diizeyinden daha yiiksek diizeye
¢ikarmak ve performans hedeflerine ulagmalarni saglamak i¢in faaliyete

gegciren ve yardimci olan kisidir.

Ekip iyelerinin potansiyellerini arttrmak ve kendilerini daha iyi

hissetmelerini saglamak amaciyla destek ve cesaret veren, egiten kisidir.

Oyuncunun/ekibin performansin1 arttirmak amaci ile yetkilendiren ve

ortaklik iligkisi kuran kigidir.
Genellikle nezaretgidir, fakat bazen birlikte ¢alisan is arkadagidir.

Anlatma, gosterme, gozlemleme, soru sorma, destekleme ve geri bildirim
verme yoOntemiyle bireyi egiten kigidir. Odak noktasi; is bilgisi ve
becerilerini artirmak, sosyal davraniglar1 gelistirmek, ekip ¢alismasina

yoneltmek i¢in liderlik roliinii oynamaktir.

Kog¢ (C.O.A.C.H.) kavram harfler bazinda yorumland1§mda yuk'arldaki'

tamimlara daha agiklik kazandirmaktadir[56]:

Isbirligi Yap (Collaborate): Calisanlarla ortak ¢ikarlar igin isbirligi

icinde olmak gerektigini gostermektedir.

Gozle (Observe): Caliganlarin gelisimi siirekli olarak izlemek ve geri

bildirim vermek. Duygularini anlamak. Basarilarini kutlamak.

Sor (Ask): Cahsanlardan bilgi almak. Katkilarina ortam hazirlamak.

Sorumluluk vermek. Onlardan 6grenmek.

Zorla/Meydan Oku (Challenge): Varsayimlar tartigmak. Diyaloglara
ortam hazirlamak. Yanitlann zorlamak. Problemlerle ilgilenme.

Korkularinin iistesinden gelmek.

Hipotez Uret (Hypothesize): Arastirmalari, {izerinde galigmalari igin

diisinceler ortaya atmak. iddialarina mantikl yaklasim destegi vermek.
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Kogluk kavrami agagidaki bigimlerde de tanimlanabilir[56]:

Cesitli birikimleri, tecriibeleri, becerileri, ilgi alanlar1 olan insanlar1 bir
araya getirebilen; onlar1 sorumluluk almak, basarili olmak igin
yiireklendiren ve insanlara tam bir ortak ve katilimci olarak davranan

yiiz-yiize liderliktir.

Yoneticilerin en iyi performanslarimi  sergilemek, yeteneklerinin

sinirlarini zorlamak igin ¢alisanlar: yetkilendirdikleri bir siiregtir.

Bilgi-yaraticilik-yetkilendirme paradigmasi gergevesinde yOnetimin

tanimdir.

Faaliyetlerin etkinligini iyilestirmek, problemleri ¢oziimlemek ve spesifik

yonetim becerilerini gelistirmek i¢in kullanilan bir arag, bir tekniktir.

Bir problemi ¢ozmeye/gelistirmeye calisan kisi ile gosterilen cabalari
kolaylastirmaya g¢aligan kisi arasinda kurulan iligki sonucunda meydana

gelen yardim etme stirecidir.

Orgiitlerin daha hizli geligmeleri ve daha tatmin edici sonuglar
tiretmelerini saglamak amaci ile egitilmis koglarin gergeklestirildigi

interaktif bir siiregtir.

Siirekli rehberlik yapmak ve yikksek performansa ulagsmak igin
geribildirim veren nezaretgiler ile ¢aliganlari arasinda gergeklestirilen
birebir iligkidir.

Yonlendirmenin bir seklidir. insanlari farkli diigiinmeye yonlendirme
‘siirecidir. Is yasamindaki kc_)giluk yaklasimy, - spor - alanindaki kogluk

yaklagim ile ayn1 amaca sahiptir: Daha yiiksek performans!

Ogrenen kisiye bilgi, beceri, deger ve tutumlarin transfer edilmesidir.
Boylece kisiler yeni gorevleri icra etme, mevcut isleri iyilestirme, daha
karmagik diizeyde icra etme v.b. konularda yetkilendirilmis olacaktr.
Ogrenen kisinin bilgi, beceri, deger ve tutumlarindaki degigimin ortaya

¢ikmas ile degerlendirilir.
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e Deger ytiklii bir kavramdir. Bu degerler; siki ¢alisma, oto-disiplin, kisisel

sorumluluk v.b. dir

e Danigman, 6gretmen, mentor, tavsiye veren kisi, calisma arkadags: gibi
destekleyici iligkilerden farkli bir yaklagimdir. Ancak olduk¢a yakimn bir

kavram olarak kullanilabilir.
e Insanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmaktadir.
e ki atomdan olusan bir molekiil gibidir. (Lide%/izleyici, yOnetici/aktor)
* Kisisel/psikolojik problemleri ¢6zmeye odaklanmig bir yaklasim degildir.
¢ Bir Ustiin bir asta ig bilgisi ve becerisi 6gretme prosediiriidiir.
¢ Yoneticilerin kendilerini ve ¢aliganlarini geligtirmenin bir yoludur.
¢ Kogun ve oyuncularmnin bagliligina dayanan iki yonlii bir siirectir.

En basit tanimu ile antrendr tiirii liderlik, “faydali ve gerekli yetenekleri
ogrenmek ve kullanmakta digerlerine yardimci olmak”> seklinde ifade edilebilir.
Rae Tanner ise bu tiir bir liderligi, “farkli ozellik, yetenek ve ilgileri olan
insanlarla igbirligi yapan ve astlari sorumluluklarini yerine getirme ve siirekli
basar1 i¢in cesaretlendirilen bir liderlik tarzi” olarak tanimlanir[36].

Tanimlardan da anlagilacagi gibi antrenor tirii liderlik, astlar
kargilastiklar: orgiitsel giiglitkleri ¢oziimleme konusunda egiten ve yol gosteren
bir liderlik tiiriidiir. Coaching lider aynen bir antrendr gibi astlarin dogru olmayan
davraniglarim tespit eder ve bu tiir davraniglar1 nasil diizeltecekleri konusunda
onlara dnerilerde bulunur. Isletmelerde ekiplerin kullamlmasinin daha yaygin hale
gelmesi bu tiir bir liderlige duyulan 6nemi artirmaktadir[36].

Antrendr tiirii lider yoneticilik yapmakla yetinmez ve orgiitte ekiplerin
¢aligmalarimi kolaylastiracak bir ortam hazirlamaya ¢alisir. Bu tarz bir liderlikte,
liderin daima en iyiyi bildigi varsayimi kabul gdrmez. Aksine, liderin gérevi,
ekiplere kaynak saglamak, karsilagtiklari engelleri ortadan kaldirmak ve daha
fazla dgrenebilmeleri, daha iyi problem ¢6zebilmeleri ve etkinligi arttirabilmeleri
i¢in, ekiplere destek sunmak seklinde belirlenir.

Tim bu olumlu yo6nlerin yan1 sira bu tiir bir liderligin basaris1 bazi

sartlarda baghdir. Her seyden once, 6rgiit iginde bu tiir bir liderlige uygun bir
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kiiltiir yaratmak gerekir. Yonetici, astlara ne yapacaklarini séylemek yerine, temel
gorevinin ¢alisanlarinin potansiyellerini gelistirmek olduguna inanmali ve bu
inancim digerlerine da aktarmalidir[36].

Etkili bir antrendrde (kogta) bulunmasi gereken 6zellikler soyledir[36]:
Empati '

Dinleme becerisi

Insanlar hakkinda hiikiim vermek

Diplomasi ve incelik

Insanlara sabirli davranma

Insanlarin refah ve mutlulugu ile ilgilenme

Insanlara karst diismanca tavirlar sergileme

Kendine giiven ve duygusal denge

¥ 0 N kWD

Ekip tiyeleri ile rekabet etmeme

—
[

. Insanlar igin en iyi olan1 arama.
Etkili bir antrenor lidere ozgii davrams tarzlarini su ii¢ madde ile
Ozetlemek miimkiindiir[36]:

Insanlan Dikkatli Bir Bigimde Dinleme: Bu tiir bir lider sOylenenler ve
sdyleyenlerin ardindaki gergekleri anlamaya calisir. Insanlan dikkatle dinler ve
astlarin sdyledigi tuzaklara diismemeye ¢aligir.

Duygusal Destek Saglama: Antrendr tlirii lider astlarimi cesaretlendirir. Bu
cesaretlendirmenin amaci, basarili orgiitlerin yiiksek amaclarimi karsilayabilmek
i¢in ellerinden gelenin en 1yisini yapma konusunda astlar1 motive etmektir.

Davranis Ornek Vererek Gosterme: Antrendr lider gesitli problemlerle
kargilasan asta sorunu nasil ¢dzebileceSini gosterir. Lider kendi uzmanhgmi

sergileme yolu ile astlarin gilivenini ve saygisini kazanur.
1.3.6.3. Déniisiimcii (Transformational) Liderlik

Degisim ve yeniden yapilanma, bu ylizyilin 6rgiitlerini nitelendiren en
onemli kavramlar arasinda yer almaktadir. Cevresel belirsizlik, hizli ve ani
degisimler, bu kavramlarin 6nemini her gegen giin arttirmakta ve orgiitleri bir

doniistim  (transformation) ile sonuglanabilecek yapisal degisikliklere
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seyleri tanimaya ve kurumsal degisime oOnderlik ederler. Doniisiimcii liderler,
takipgilerine degisim yapmak ve bu degisim i¢in ¢abalamak igin ilham kaynagi
olurlar[58]. Yapilan g¢alismalarda dontigiimcii liderin takipgilerinin ise kargi
uyumlu ve islerini 6nemli gordiikleri belirtilmektedir. Takipgilerin ise karsi
tutumlarinda  ve performanslaﬁ arasinda pozitif bir | iligkinin  oldugu
goriilmistiir[59].

Déntistimctii lider, takipgilerinin, amaglarina ulagma konusunda kendilerine
gliven duymalari saglar; takipgileri i¢in kendisi rnek olur ve kendilerini adama
diizeylerini yiikseltir. Tiim bunlar liderin vizyona sahibi olmasi1 ve bu vizyonu
takipgilerine kabul ettirmesiyle miimkiindiir. Lider; gelecekle ilgili hayalleri
izleyenler i¢in gercek yapacak kisidir[40].

Vizyon; doniisiimcti liderin sahip olmasi gereken en onemli o6zelliktir.
Bunun disinda doniistimeti liderin, bu vizyona ulasabilmek igin yollar
tanimlayabilmesi ve planlar yapabilmesi de gereklidir. Vizyon; orgiitsel yasamini
anlamli hale getirir ve ¢aliganlarin heyecanini kériikler[2].

Yeni bir vizyon yaratmak, bu vizyona uygun yeni standartlar, normlar
gelistirmek ve bunlar izleyicilere aktérmak, dﬁnﬁstiiﬁicﬁ liderlerin temel
gorevleri arasinda yer almaktadir. Vizyonun paylasilmasi, takipgilerin
beklentilerine agiklik getirerek, kendi hedeflerinin yeni sistem iginde daha fazla
anlam kazanmasini saglayabilir. Boylece orgiit kiiltiiriinii ve 6grenme siireglerini
etkileyen liderler, doniistlirlicli yonetimde aktif bir rol oynayabilecek, kendisini
stirekli yenileyen ve yetistiren insan kaynagi potansiyelinin yaratilmasina katkida
bulunmaktadir[2].

Déniigtitriicti liderler, isletmelerin gelecekte olmak istedikleri duruma
gelmeleri igin, blusturduklarl yeni vizyon ile birlikte gerekli 6rgﬁtsel kogullar1 da -
hazirlayarak, c¢evresel degisimleri firsatlara doniigtiirmektedirler. Bu durumda
doéniigtiiriicii liderlik, degisimin ve yeniligin yonetiminde gerekli olan bir hareket
tarzini ifade etmektedir. Doniigiimeii liderlik terimi y6netim ve orgiitsel davramg
literatiiriinde yaygin olarak kullanilmasina ragmen, anlami konusunda genel ve

yalin bir tanima ulagmak gii¢ goriinmektedir.
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Gary Yulk, doniistimcii liderligi “6rgiit amaglarina baglihk olusturma ve
bu amaglara ulagmada takipgileri gliclendirme siireci”, bi¢iminde
tanimlamigtir[60].

David Hughes, doniisiimcti liderligi, “bir vizyon yaratma, bu vizyon
dogrultusunda organizasyonu harekete gegirme ve yeni egilimlerin stirekliligini
saglamak igin, teknik, politik ve kiiltiirel sistemleri degistirmek yoluyla orgiitii
yeni egilimlerin geleneklerine gore diizenleme siireci” ifadesi ile agiklamigtir[61].
Doniigtimeii  liderler karizmatik davraniglar ortaya koyarlar, ilham verirler,
entelektiie]l uyarim saglar ve takipgilerine bireysel ilgi gosterirler. Liderin bu
davraniglar: takipgilerinin potansiyellerinin en {ist noktasina ¢ikmasimi saglayacak
doniisiimii gergeklestirirler[62, 63].

Dontistimcti liderlik ¢alisanlarin motivasyonu ve performans: iizerinde
olumlu etkiler saglar[64]. Doniistimcii liderler kisisel 6zverileri ile tiim engellere
ragmen motive ederek ve ilham vererek takipgilerini yapabileceklerinden daha
fazlasini yapabilmelerini saglama yetenegine sahiptirler[65].

Dontisiimeti liderin dort pozitif 6zelligi vardir. Bunlar, iyi iletisim kurma,
giivenilirlik, ¢aliganlarini dnemseme, ve g¢aligsanlart igin firsatlar 'yaratmédlf[66].
Doniigtimceti lider, iyi dinleme, pozitif doniit verme gibi etkili iletisim tekniklerini
kullanir. Ayrica, dénﬁsﬁmcﬁ liderler bu konular {izerine nasil odaklanilacagini ve
diger iletigim ara¢larinin nasil kullanilacagini gostererek ¢alisanlara 6rnek olurlar.
Doniigtimcti liderler dogrular: anlatarak ¢aliganlarmm giivenini kazanirlar. Bu gibi
davraniglar ve giivenilir hareketler lidere giiveni artirir ve ¢aligsanlar arasindaki
kaygiy: azaltir. Calisanlar1 6nemseme sayg: duymayi igerir, ancak ¢ok daha o6te
bir anlam da igermektedir. Calisanlarini 6nemseyen lider, bireysel farkliliklar
karsls"mda‘ saygili oldugunu gosterir. Lider bu ézelligini calisanlarin her birini
basarilarindan dolay1 kutlayarak gosterebilir[2].

Lider ayn: zamanda anahtar sorumluluklarda ¢alisanlarmin temsilcisidir.
Onlara yardimeci olur, yeni fikir ve projeler konusunda sorumluluklar verir.
Déniigiimcii lider, ¢alisanlarinin bir isi bagariyla yerine getirebilecek bilgi, beceri
ve donanima sahip olduklarini bilir[2].

Bu tanimlar birlestirildiginde, doniigtimcii liderligin anlam konusunda

soyle bir agiklama yapmak miimkiindiir. “Déniistimcii liderlik, orglitte degisen
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cevre kosullarinin gereklerine uygun bir doniisiim siireci baglatarak yapiy1
harekete gecirme; sayginlik, giiven ve cesaret uyandiran Kkisilik 6zellikleriyle
takipgilerinin inang, tutum ve degerlerini etkileyerek, organizasyonun misyon ve

amagclarinin benimsetilmesi faaliyetidir[2].
1.4.1. Doniisiimcii Liderligin Gelisimi

Uzerinde ¢alisilan liderlik yaklasimlarindan biri doniisiimeti yaklagimdar.
Bu yaklasim, “Yeni Liderlik” adli kitabin ilk basiminda yer alan Doniistimcii
Liderlik boltimiiyle beraber popiilaritesi arttirmaya baglamistir[54]. Leadership
Quarterly dergisinde yer alan makalelerin analizi ile ilgili 2001 yilinda bir
arastirma yapan Lowe ve Gardner; yapilan aragtirmalarin dortte birinin
doniigtimsel/karizmatik  liderlikle ilgili oldugunu bulmuslardir. Agikca
goriilmektedir ki, liderlikle iligkili aragtirma yapan bir ¢ok aragtirmact doniisiimcii
liderlik ¢aligmaktadir ve bu yaklasim, liderlik arastirmalarinin merkezine oturmusg
bulunmaktadir[55].

Déniistimeii liderlik, adindan da anlasilacag: gibi, bireyleri degistirme ve
doniistiirme siirecini ifade etmektedir. Dénlisiimeii liderlik kavramu ilk kez 1973
yilinda Downton tarafindan kullanilmigtir, ancak siyaset bilimci olan James
MacGregor Burns 1978 yilinda basilan “Leadership” adli eserinde bu konuya yer
vermesiyle énemli bir liderlik yaklagimi haline gelmistir. Bu ¢aligmasinda Burns,
takipgilerin ve liderlerin rolleri arasinda bir bag kurmaya calismistir[55].

Burns, dontstiiriici liderlik tarzim1 iistlin  bir liderlik tarzi olarak
tanimlamaktadir. Burns’e gore doniistiiriicti lider[67],

e Takipgilerin ¢ikarlarim genisletir ve 'iyilestirir, |

e Grubun amaglarini ve misyonunu, bireylerin amaglari ve misyonu haline
getirmekte izleyenlerin dikkatini ¢eker ve kabul goriir,

e Takipgilerin, grubun iyiligini, kisisel ¢ikarlarinin tizerinde gormelerini
saglar.

Burns, doniistiiriicti liderin, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin en son
basamag1 olan “kendini gergeklestirme” (self-actualization)’nin de {izerine

¢iktigini ve kendisini izleyenleri de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin daha st
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basamaklarina tasidigini ve belki de Maslow’un s6yleminin daha ileriye
gotliriilmesi gerekebilecegini ifade etmistir.

Bumns, c¢aligmasinda, liderligi, doniigiimcii (transformational) ve
etkilesimci (transactional) olmak tizere ikiye ayirmustir. Etkilesimci liderlik, lider
ile takipgileri arasinda gergeklesen degisime odaklanarak liderlik modellérinin en
6nemli kismini ifade etmektedir. Doniisiimeii liderlik ise, lider ile takipgisi
arasindaki karsilikli moral ve motivasyon arttirici iliski yaratma siireci olarak
ifade edilir. Burns, Mahatma Gandhi’nin doniistimcii liderlige klasik bir &rnek
olacagini belirtmistir. Gandhi, milyonlarca insaninin umudunu ve beklentilerini
yiikseltmis ve onun tarafindan degistirilmistir[55].

“Liderlik” isimli ¢aligmasiyla Pulitzer 6diilii almig olan Burns,
donustiiriicti liderligi agiklarken bdyle bir liderin zorlayic: giice bagvurmaksizin
insanlar1 etkilemesinin takipgilerinin moral seviyelerini yiikseltecegi ve bdylece
onlarin biitiiniin destegini alacagi varsayimma dayandirmistir. Ancak Burns’iin
liderlikle ilgili agiklamalari, kitabinin ¢ok ayrintilt ve agir olmasi nedeniyle fazla
ilgi gérmemigtir. Bu nedenle dontistimcti liderlik yaklasiminin agiklanmas: ve
siyasal yasamin disindaki alanlarda da uyghlanabilirliligi 'saglanarak,
glincellestirilmesi zorunlu hale gelmisgtir[2].

Yaptig bir dizi teorik ve klinik ¢alismalarla davranis bilimci Bernard M.
Bass, doniigtimcii liderligin organizasyon yonetiminde kullanilmas: agisindan
onemli katkilar saglamigtir. Bass, Burns’iin yaptig1 liderlik tarzlarint doniistiiriicii
ve ige yonelik olmak iizere ikiye ayirmigtir. Bass, liderlerin hem doniistimcii hem
de etkilesimci olabilecegini ileri stirmektedir. Cevresel organizasyonlarimn liderleri
lizerine yapilan ¢alisma da bunu desteklemektedir. Eger gevresel organizasyon kar
amaci giitmiiyor ise d6ﬁﬁ$ﬁmcﬁ liderlige dogru bir egilim gﬁrﬁlﬁr. _Bﬁnunla"
birlikte Bass, doniiglimcti liderligin, etkilesimci liderligi tamamladigin ifade eder,
ancak etkilesimci liderlik doniistimcii liderligin yerine koyulamaz. 200°den fazla
oOrglitte, liderler lizerinde yapilan arastirmalar bu fikri desteklemektedir[45].

Déniisiimeii  liderler, ilham kaynagi olarak ve onlara yol agarak
takipgilerinin performanslarini yiiksek seviyelere ¢ikartirlar. Doniistimeti liderler

takipgilerini yonetirken resmi pozisyonlarinin yerine kisisel niteliklerine
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giivenirler. Bunun tersi olarak etkilesimci liderler, takipgileriyle iligkilerini cezalar
ve ddiiller izerine kurarlar[32].

Etkilesimci liderlik, lider ile ¢aliganlarin bazi formlarda etkilesime
girmesini igerir. Etkilesimci liderler, emirlerine uymalar1 kargiliginda g¢aliganlar
ile licret ve prestij degisimine girérler[32]. Sozii edilen degisim “Eger benim igin
bir sey yaparsan, ben de senin igin bir sey yapacagim” ifadesi ile agiklanabilir.
Burns, yerine getirilmesi istenilen gorev, degisiklik yapmak isteyen insanlara
itham kaynagi olamiyorsa bu stilin ise yaramayacagim belirtmektedir[58].
Bununla beraber iki taraf arasinda, birbirine tahammiil etme s6z konusu degildir.
Lider ve takipgileri arasinda bir iliski vardir, ancak bu lider ve takipgilerini daha
yiiksek amaglar igin birlestirmez[32].

Etkilesimsel liderler yapiy1 harekete gegirir, astlarina 6diiller verir ve
onlarin sosyal ihtiyaglarini anlayip, bu ihtiyaglari tatmin etmeye ¢abalar. Bunun
yani sira astlara, verimliligi artirma konusunda yardimci olurlar. Etkilesimci lider,
gorev basarimimnmn yani performansin, planlanmasi, programlanmasi ve
biitgelenmesi seklindeki gayri sahsi yoniine 6zel 6nem verir, orgiite baglilik duyar
ve orgiitsel déger ve normlara uyum saglanmasina c¢ahgirlar. Etkilesimsel liderlik,
Orgiitte, biirokratik otorite ve bigimsellige dayalidir[36].

Doniistimceii liderlikte ise, her iki taraf da birbirinin moral ve motivasyon
seviyesini daha yiiksege cikartir. Donilislimeli liderler g¢aliganlarmin deger ve
idealleri igin ¢aligirlar, ¢alisanlarinin ihtiyaglarina kendi ihtiyaglariymis gibi
dikkat ve ozen gosterirler. Liderler tiim ¢aliganlarin adalet ve esitlik gibi yliksek
derecede ihtiyaglariyla ilgilenmek zorundadirlar. Korku ve aggozliiliik gibi diisitk
seviyedeki duygular doniiglimeii liderlikte yer almaz[32].

Bass’a gore [68] dﬁnﬁgﬁmcﬁ ve etkilesimci liderligin takipgiler tizerinde
farkli beklentileri vardir. Etkilesimei liderlik, takipgileri, bir isi gergeklestirirken
sorunlarin listesinden gelme performanslarina gore 6diillendirmeyi temel alir. Bu
baglamda, lider ve takipgisi, takipginin is iizerindeki gosterecegi performans
izerine anlagmaya vyaparlar. Bass [69], doniigiimcii liderlikte takipginin
performansinin arkasinda liderin etkisinin sonuglar1 oldugunu belirtmektedir.

Burns’iin dontistimeii liderlik gériisinden hareketle yapilan aragtirmalarin

cogu Bass ve arkadaslan tarafindan gerceklestirilmigtir[70,71]. Bass, doniisiimcii
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liderlerin, galiganlarinin giivenlerini arttirmalarini, ¢alisanlarin hedeflerin farkinda
olmalarini saglamalarimi ve bu hedeflere nasil ulasacaklarimi gostermeleri
gerektigini ileri stirmiistiir[72]. Aym zamanda déniisiimcii liderler, ¢alisanlarina
kendi ilgileri igin ilham verirler ve ¢alisanlarinin kendini gerceklestirmek gibi
yiikksek derece ihtiyaglari iin ¢abalarlar. Bass’a gore lider karizmétik olmalidir;
¢aliganlarinin ihtiyaglarina kisisel ilgi gosterirler, ¢alisanlarmma yetki verirler ve
yeni fikirlerin isletilmesi hakkinda destek saglarlar[32].

Doniigiimeli ve etkilesimei liderlerin sergiledikleri 6zellikleri belirlemek
icin Bass ve arkadaslari “Multifactor Leadership Questionnaire”’yi (MLQ)
gelistirmiglerdir. Bu Olgme aleti yedi baglik igerisinde lider davramislarim
tanimlar[73]:

o Ideallestirerek Etkileme, (Karizmatik Liderlik): Liderin karizmatik

goriinme derecesi.

e filham Verme, (ilham Verici Liderlik): Liderlerin calisanlara ilham

vermesinin belirlenmesi.

* Entelektiiel Uyarim: Liderlerin yeni fikirleri desteklemesi ve eski

calisma bicimleriyle miicadele etmési.

e Bireysel Ilgi: Liderin galiganlarina ne kadar bireysel ilgi gosterdigidir.

e Kosullu Odiillendirme: Liderin takipgilerini 6zel direktifleri

izledikleri igin 6diillendirmesi.

e [Istisnalarla Yonetim: Liderin karigik durumlarda nasil hareket ettigi

ile ilgilidir.

e Tam Serbestlik (Laissez- Faire): Liderin, liderlik roliinii birakmasi.

“Dort 17 olarak da ifade edilen Ideallestirerek Etkileme (Idealized
Ihﬂuence),‘ flham Verme (Inspirational Motivation), Entelektiie]l Uyarim
(Entellectual Stimulation) ve Bireysel Ilgi (Individualized Consideration)
faktorleri dontistimcti liderlik 6zelliligini o6lger [73]. MLQ’dan elde edilen
sonuglar, liderligin etkililigi, ¢aliganlarin memnuniyeti ve ¢aliganlarin

motivasyonu gibi organizasyonel 6l¢iim sonuglar ile iligkilendirilir[32].
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1.4.2. Déniisiimcii Liderlik Modeli

Bass, Burns’in g¢aligmalarini genigletmis, bazi durumlarda sonuglarin
olumlu olmadigi doniigiimsel liderlik uygulamalarimi isaret ederek, liderlerden
daha ¢ok takipgilerin ihtiyaglar1 tizerinde durmus, bu ¢aligmalarla doniisiimcii ve
etkilesimci liderligin ayrimini yapmustir. House’nin liderlikle ilgili ¢aligmalari
lizerinde de duran Bass, karizmanin doniigiimsel liderlik i¢in gerekli oldugunu,
ancak sadece karizmanin lider olmak igin yeterli olmadigini ileri siirerek

karizmanin kokii ve duygusal bilesenleri {izerinde durmustur[55].

I ! | I I I I I |

Doniigiimeii Liderlik Etkilesimci Liderlik Laissez- Faire

Liderligi

Sekil 1.4. Liderlikte Déniistimeiiden Laissez-Faire Liderligine Gegis[55]

Doniisiim sliresinin daha ayrintili  dinamikleri Bass’in  gelistirdigi
“doniisiimeil ve etkilesimci liderlik modeli”nde yer almaktadir[74, 75]. Cizelge

1.5°de goruldigin gibi donigiimcli ve etkilesimei liderlik modeli, yedi farkli

faktorden etkilenmistir. Bu yedi faktér, Cizelge 1.5’de tiimiiyle
gosterilmektedir[55].
- Cizelge 1.5. Liderlik Faktorleri [55]
DONUSUMCU LIDERLIK |ETKILESIMCI LIDERLIK LAISSEZ - FAIRE
LIDERLIK
Faktor 1 Faktor S Faktor 7
- Bireysel Etki Karizma - Kosullu Odiillendirme - Laissez -Faire
- Yapici Etkilesim - Etkilesimsiz
Faktor 2 Faktor 6
- [lham Verme - Aktif ve Pasif
Faktor 3 - Diizeltici Etkilesim
- Entelektiiel Uyarim
Faktor 4
- Ideallestirerek Etkileme
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1.4.3. Déniisiimcii Liderlik Modeli I¢erisinde Yer Alan Faktorler

Déntigimetl  liderlik, takipgilerin hem performanslari, hem de,
potansiyellerinin gelistirilmesi ile ilgilidir[75, 76]. Doniistimcti liderlik 6zelligi
gosteren bireyler, siklikla igsel degerlere, ideallere sahiptirler ve kisisel

ilgilerinden daha ¢ok takipgilerinin ilgilerine 6nem vererek onlar1 motive

ederler[77].
1.4.3.1. ideallestirerek Etkileme (Karizmatik Liderlik)

Faktor 1, karizma ya da ideallestirerek etkileme olarak isimlendirilir. Bu
faktor; liderleri, takipgileri igin davranimlariyla gii¢lii rol model olan kisiler olarak
tamimlar[78, 79]; takipcileri kendilerini liderleriyle beraber tamimlarlar ve
liderlerinden daha iyisini yapabilmeyi c¢ok isterler. Liderler genellikle yiiksek
ahlak ve etik standartlara sahiptirler. Takipgileri liderlerine derin bir saygi
duyarlar. Liderler takipgileri i¢in misyon ve vizyon ortaya koyarlar. Bu faktorde,
karizmatik lider kavram, 6zl olan bireylei'r, baskalarmin takip etmek isteyecekleri
vizyon ortaya koyan kisiler olarak tamn‘ﬂamr. Karizmatik lidere 6rnek olarak,
Giiney Afrika’nin ilk beyaz olmayan baskani Nelson Mandela gosterilebilir.
Mandela’nin karizmatik ozellikleri ve insanlarimin buna yaniti tiim bir ulusun
doniismesine yol agmustir[55].

Liderler, takipg¢ileri tarafindan hareketleri tanimlanmaya ve taklit edilmeye

¢aligilan kisilerdir. Lider, kendi kisisel ihtiyaglarim bir kenara birakip digerlerinin

ihtiyaglarim gergekten dnemser ve goz 6aniine alir. Buna ek olarak liderin yiiksek
| standartta etik ve ahlakh davranislari, 6hun her zaman dogru seyleri yaptigi
inancint olusturur. Déniistimeii liderler, kisisel kazanglar i¢in pozisyonlarinin
gﬁcﬁm‘i kullanmaktan kaginirlar, bunun yerine, takipgilerinin bireysel ilgileri ile
ilgilenirler[73]. Bass’a gore [80] “ger¢ekte doniisiimcii lider, organizasyonlari ve
calisanlar1 i¢in yarar saglar ve ahlak prensiplerinin s6z konusu oldugu

durumlarda, kendi ilgilerinin smnirlar1 digina gikar”.
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1.4.3.2. ilham Veren Motivasyon

Faktor 2, ilham verme ve ilham veren motivasyon bigiminde siniflandirilir.
Bu faktor liderleri, takipgilerine yiiksek beklentilerini ileten, onlarin orgiitte,
f)aylasllan vizyonun bir pargasi olmasi ve buna kendilerini adamalar1 i¢in ilham
vererek motive eden kisiler olarak tanimlar[55]. Ilham verme, liderin,
takipgilerinin islerinde basariya ulagmalan igin, miicadele giicii saglamas: ve
anlaml iletisim kurmasidir. Bu, takipeilerin gérevlerini basarmalar icin onlari
neyin motive ve tesvik ettigine dair yollarin aragtirilmasidir[78, 81]. Pratikte;
liderler, grup tyelerinin daha fazlasi i¢in ¢aba sarf etmesini saglamak icin
semboller ve duygusal cekicilikleri kullanirlar. Bu tip liderlikte takim ruhu
artar[55]. Buna ek olarak lider, orgiitiin, takimin ya da grubun gelecegi hakkindaki
planlamaya, agik bir sekilde ifade edilen beklentilere, paylasilan vizyona ve kesin

karara baglanan ortak amaglara takipgilerini dahil eder{73].
1.4.3.3. Entelektiiel Uyarim

Faktor 3, entelektiiel uyarimi ifade eder. Bu faktorde liderler, takipgileri
yaratict ve  yenilik¢i olmalar1 ve degerlerinde ve inanglarinda degisim
yapabilmeleri i¢in uyarirlar[55, 79, 80]. Bu tip liderlikte lider, takipgilerine, yeni
yaklagimlar1 denemek ve orgiitii ilgilendiren konularda yenilikler getirmeleri
konusunda destek verir[S5].

Liderler, takipgilerin farkli bir noktadan bakarak problem ¢dzme becerisi
yaratmalarim tegvik ederler. Liderler takipgilerini, problemin durumunu‘ ve
'varsayimlarini sorgulama ve yeni Bir takim yollar ile ¢oziimler iiretme noktasinda
tesvik ederler. Yerine getirilecek gorevler i¢in yeni fikirler ve yaklagimlar
geligtirilmesini desteklerler. Takipgilerin, problemi belirlemelerini ve ¢dziim
yollar1 aramalarini saglarlar. Dahasi; takip ediciler, liderinkinden farkli fikirler

gelistirme ve yanlig yapma konusunda tenkit edilmezler[73].
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1.4.3.4. Bireysel Ilgi

Dordiincii  faktér bireysel ilgi olarak ifade edilir. Bu faktor lideri,
takip¢ilerinin bireysel ihtiyaglarini dikkatli bir bigimde dinleyen, destekleyici
iklim saglayan kisi olarak tamimlar[55, 79, 80]. Liderler, bireylere kendilerini
gergeklestirebilmeleri i¢in yardim eden ko¢ ya da danigmanlar gibi davranirlar.
Liderler gelisim ve bliylimeyi saglamak i¢in gorevleri emanet ederler. Biiyiime ve
gelisim igin, takip edicilere ek yardim ya da rehberlik gereklidir. Ogrenme
olanaklar1 ¢evre iginde yaratilir ve bu bireysel ihtiyaglar ve arzulara destek verici
niteliktedir ve iki yonlii iletisim saglar. Uygulamada, liderler takipgileri ile
etkilesimde bulunur ve takipgiler, ikincil bireyler olarak degil bir biitiin olarak
goriiliip onlarin ihtiyaglar ve diistinceleri dinlenmelidir[55].

Doniistimcii liderler, etkilesimei liderlere gore daha iyi etki iiretirler (Sekil
1.5). Etkilesimci liderler sonuglarla ilgilenirken, doniisiimcii liderler performansin
sonuglarinin ileride ne olacagiyla ilgilenirler. Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam
tarafindan yapilan c¢aligmalarda, doniisiimcti liderlik tarzim1 benimseyen
bireylerin, etkilesimsel liderlik davranisi ortaya koyanlara gore daha etkili

liderlikle beraber, daha iyi ¢alisma sonuglari elde ettiklerini bulmuslardir[55].

DONUSUMSEL LIDERLIK
Ideallestirerek + Ilham + Entelektiiel + Bireysel
Etkileme Veren Uyarim flgi
L Motivasyon ‘
ETKILESIMSEL
LIDERLIK
_ Kosullu
Odillendirme v
+ —»  Beklenilen ————— % Beklentilerin
istisnalarla Sonuglar Otesinde
Yénetim Performans

Sekil 1.5. Doniistimsel Liderligin Etki Katkisi[S5]
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1.4.4. Etkilesimci Liderlik Faktorleri

‘ Etkilesimci liderligi, doniisiimcii liderlikten ayiran nokta, etkilesimsel
lideriﬁ hem calisanlarinin bireysel ihtiyaclariyla ilgilenmemesi, hem de kisisel
gelisimleri igin ¢alismamasidir. iEtkilesimci lider, ¢alisanlar ile kendi ¢ikari iéin
bir nesne ya da deger aligverisine girer[77]. Etkilesimci liderler giiclidiirler,

clinkii ¢aliganlarin en biiyiik ilgisi liderin ne yapilmasini istedigidir[82].
1.4.4.1. Kosullu Odiillendirme

Faktor 5 olarak gosterilen kogullu 6diillendirme, iki etkilesimci liderlik
faktoriinden birincisidir. Takipgilerin 6zel odiiller bekledigi, lider ile takipgileri
arasindaki aligveris stireci olarak ifade edilebilir. Bu tip liderlikte lider, takipgileri
ile nelerin yapilamasi gerekiyor ve insanlarin yaptiklar karsiliginda ne 6denecek
konularinda anlagma saglamaya caligir. Bu tip liderlige, ¢ocuguyla televizyon
seyrettikten sonra piyano egzersizi yapmasi konusunda pazarlik yapan ebeveyn

ornek olarak gosterilebilir[55].
1.4.4.2. Istisnalarla Yonetim

Modelde Faktor 6 olarak isimlendirilen istisnalarla ydnetim, diizeltici
elestiri, negatif doniit ve negatif destegi kapsayan liderligi ifade etmektedir.
Istisnalarla yénetimin aktif ve pasif olmak tizere iki boyutu vardir. Istisnalarla
yonetimde aktif olan lider, takipgilerini yakindan izler, hatalarmi ya da kurallara
-uygun olmayan davraniglarim fespit ettikten sonra bunlar diizeltici harekeﬂerde
bulunur. Pasif durumda olan lider, sadece problemler bag g6stermeye bagladiginda
miidahale etme geregi duyar. Hem aktif hem de pasif yonetim kullanimi, pozitif
destek sagladig1 ifade edilen kosullu &diillendirmeye gore daha negatif destek
saglamaktadir[55].
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1.4.5. Liderligin Olmadig: Faktor

~Bu modeli etkilesimsel liderlikten ayiran nokta liderin etkilesimsel

olmayan davranislar sergilemesidir[55].

1.4.5.1. Laissez-Faire

Bu faktdrde lider, liderlik roliinii yerine getirmez. Bu tipteki lider
sorumluluklarint birakmugtir, kararlarimi erteler, déniit vermez ve takipgilerin
ihtiyaglarinin tatmini igin ¢ok az ¢aba sarf eder. Takipeileri ile hi¢bir alig verige
girmez ya da onlarin gelisimlerine yardimi olacak herhangi bir girisimde
bulunmaz. Laissez-Faire lider tipine bir rnek kiigiik igletmelerde isletme ile ilgili
uzun vadeli hedefler koymayan organizasyonlar: igindeki ¢ahisanlar ile ¢ok kiigiik
iliskiler kuran ve fabrika miidiirleri ile gériigmeler yapmayan kiigiik isletme

sahipleri gosterilebilir[55].
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2. MATERYAL VE YONTEM

Bu bolimde problem, amag, 6nem, -sinirliliklar ve arastirma yontemi

konusunda bilgiler verilmistir.
2.1. Problem

Orgiitlerin basarisi, ani degisimler ve durumlar kargisinda olusan yeni
durumlara ne kadar gabuk cevap verdikleri ile iliskilendirilebilmektedir. Bu
baglamda bagarili orgiitlerin degisime ve déniisiime agik olan orgiitler oldugu
ifade edilebilir. Orgiitleri basariya gétiiren faktorlerden biri de Orgiitleri degisime
ve doniisiime hazirlayan liderlerdir.

Spor kuliipleri de birer orgiit olarak ele alinirsa, bu orgiitler icerisinde yer
alan antrendrlerin bu orgiitlerin liderleri oldugu stylenebilir. Spor kuliiplerinde
gorev yapan antrendrlerin doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip olma diizeyleri
bir sorun olarak ortaya ¢tkmaktadir.

Aragtirma ile amaglanan,' amator futbol antrendrlerinin var olan
déniigiimeti liderlik 6zelliklerine sahip olus diizeylerini ortaya koymaktir.
Antrendrlerin doniistimsel liderlik diizeyleri; ideallestirerek etkileme, ilham verici
motivasyon, entelektliel uyarim ve bireysel ilgi 6zellikleri ele alinarak
sinanacaktir. Ayrica amatdr futbol antrendrlerinin  demografik 6zellikleri

incelenerek, Tiirkiye 6zelinde ¢ikarimlarda bulunulacaktir.
2.2. Amac
Aragtirma amaglart dogrultusunda etkisi smanacék denenceler sunlardir:
1. Amatdr futbol antrendrleri sporculart igin olumlu bir rol model
olusturmakta midir?

2. Amatdr futbol antrenérleri sporcularini olumlu yénde motive edebilmekte

ve onlar igin ilham kaynag1 olabilmekte midir?
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3. Amator  futbol  antrendrleri  sporcularina  entelektiiel uyarim
saglayabilmekte midir;?

4. Amator futbol antrendrleri sporcularina bireysel ilgi gostermekte midir?

5. Amatdr  futbol  antrendrlerinin  demografik  Szellikleri  nasil

sekillenmektedir?
2.3. Onem

Amatdr futbol antrenérlerinin  doniistimecti  liderlik  6zelliklerinin
degerlendirilmesi, spor kuliiplerinde gérev yapan amatdr futbol antrendrlerinin
doniigiimcti liderlik 6zelliklerine sahip olus diizeylerinin ortaya konmasina
yardimei olacaktir. Amatdr futbol antrendrlerinin doniisiimeii liderlik 6zelliklerine
sahip olus diizeyleri hakkindaki sorunlarin belirlenip ortadan kaldirilmast igin bu
calismanin katkilar saglayacag: diistintilmektedir.

Spor alaninda lider ve liderlik konulari siirekli bir aragtirma alani olmustur.
Amat6r futbol antrendrlerinin doniigtimeii liderlik 6zelliklerine sahip olug
diizeyleri ile ilgili yapilan bu g¢alismanm Tiirk spor alan yazinina katkllér

saglayacagi diisiiniilmektedir.
2.4. Sinirhiliklar

Aragtirma sonuglarinin genellenebilirligi tizerinde etkili olabilecek bazi
siirliliklar sunlardir:
1. Aragtirma, Tirkiye Futbol Antrendrleri Dernegi Eskisehir Subesine iiye
olan amator futbol antrendrleri ile Slnlrlldlr. S
2. Aragtirma amat6r futbol antrendrlerinin déniistimeii liderlik ozelliklerine

sahip olus diizeylerinin incelenmesi ile simirlidir.
2.5. Yontem

Bu bolimde aragtirmanmin modeli, evren ve &rneklem, arastirmada

kullanilan veri toplama ydntemi, veri toplama aracimin gelistirilmesi, verilerin
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toplanmasi, verilerin ¢6ziimlenmesi ve yorumlanmasinda kullanilan istatistiksel

yontem ve teknikler agiklanmaktadir.
2.5.1. Arastirmanin Modeli

Gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekli ile betimlemeyi
amaglayan bir arastirma yaklagimi olan tarama modelinde [83] ger¢eklestirilen bu
arastirmayla, saha arastirmasi yontemine uygun olarak, Bass ve Avolio tarafindan
gelistirilen MLQ anketi [85] ile varolan duruma iligkin bilgilerin elde edilmesine

calisiimagtir.
2.5.2. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evrenini, TUFAD (Tiirkiye Futbol Antrendrleri Dernegi)
Eskisehir Subesine iiye olan 208 antrendr olugturmaktadir. 14 Haziran 2004 giinii
Anadolu Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu seminer salonunda
yapilan TUFAD Bolgesel Futbol Aﬁtrenﬁrleri Zorﬁnlu Gelisim Seminerine katilan
170 antrendr ¢alismanin drneklemini olugturmustur.

Yontemin tarama modelinde olmasi, evrenin ulasilabilir olmasi, fazla bir
bityiikliik olusturmamasi nedeniyle aragtirmada 6rneklem alinmasi yontemine
gidilmeyip “kendini 6rnekleyen” evren ¢aligma evreni olarak kabul edilmistir[84].

Pilot caligma amaciyla Eskigsehir Amatoér Futbol Liglerinde yer alan 10
futbol kuliibiiniin antrendrleri ile goriigiilmiistiir. Bu goriigmeler 15181 altinda

calismada kullanilacak ankete son sekil verilerek aragtirma yapilmisgtir.

Cizelge 2.1. Arasﬁrmamn Calisma Evreni ve Omeklemi

Dagitilan Anket } Yanitlanan Anket | Yanitlanmayan Degerlendirme | Degerlendirmeye

Sayist Sayisi Anket Sayisi Dist Birakilan Alman Anket
Anket Sayist Sayis:
N ) (%) (n) (%) () (%) () (%)

170 126 %74 44 %26 126 %74
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2.5.3. Veri Toplama Araci

Arastirma verilerinin toplanmasi amaciyla, yapilan aragtirmaya temel
olusturmak tizere spor psikolojisi, spor sosyolojisi, yonetim ve spor ybnetimi ile
ilgili konularda yaymlanmus gesitli kitap, makale ve aragtirmalar incelenerek alan
yazin taramasi yapilmistir. Ayrica yonetim bilimleri, istatistik, beden egitimi ve
spor bilimleri uzmanlar ile bilgi aligveriginde bulunarak arastirmanin kuramsal
yonii olusturulmaya ¢aligilmstir.

Aragtirma verilerinin toplanmas: amaciyla Bass ve Avolio [85] tarafindan
gelistirilen MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) anketi kullanilmistir.

Yabanci dillerde yazilmis 6lgeklerin  Tiirkge’ye uyarlamalarinda
literatiirde, izlenecek bir takim yontemler belirtilmektedir. Olgegin Tiirkge’ye
cevrilmesinde tek yonlii ¢eviri yontemi kullanilmistir. Bu ydntem; orijinal metnin
tek yonlii olarak hedef dile cevrilmesidir[86]. Olgegin Tiirkce’ye cevrilmesi bir
Ingilizce okutmani ve bir &gretim gorevlisinden olusan bir grup g¢evirmen
tarafindan yapilmistir. Olgegin ¢evirisi tamamlandiktan sonra uygulanacak
evrenden segilen grup iizerinde bir pilot g:ahsma yapilmistir. Bunlarin sonucunda
ankete son bigimi verilerek aragtirmada kullanilacak anket hazirlanmigtir. Ayrica
anketin giivenilirlik analizi yapilmis ve Alpha degerinin ,8997 oldugu

bulunmustur. Bu noktada anketin giivenilir oldugu s6ylenebilir.
2.5.4. Anketin Uygulanmasi

Aragtirma igin gerekli olan verilerin daha saglikli bir bigimde ve anketin
yiiksek bir geril doniis yiizdesi ile elde edilmesi amamyia ’I_‘GFAD Eskisehir
Subesi ile 14 Haziran 2004 giinii Anadolu Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Yiiksekokulu seminer salonunda yapilan TUFAD Bolgesel Futbol Antrendrleri
Zorunlu Gelisim Seminerine katilacak olan antrendrlere 6lgegin uygulanmasi
konusunda gériigiilmiis ve gerekli izin alinmigtir (EK-1). Anket uygulamasi
aragtirmaci tarafindan yapilmistir.

Anketin herhangi bir kuskuya diismeden ve samimi bir gekilde

cevaplandirilmasini saglamak amaciyla, anketi cevaplandiracak bireylerin ankete
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herhangi bir tanitici bilgi yazmalarmin gerek olmadign belirtilmistir. Buna gore

anket formlarinin geri doniis yiizdesi %74 olarak saglanmustir.
2.5.5. Verilerin Coziimii

Aragtirma verilerinin ¢ozilimlenmesine gegmeden &nce arastirmaci
tarafindan verilerin islenmesi ile iligkili islemler yapilmistir. Bu amagla, dncelikle
aragtirma kapsami igerisine giren antrendrler tarafindan doldurulan anket
kagitlarmin gerektigi bicimde doldurulup doldurulmadig: belirlenmistir. Gerektigi
bicimde dolduruldugu ve arastirmaya uygun oldugu belirlenen anket
kagitlarindaki bilgiler kodlanarak bilgisayar kagitlarma gegirilmis ve veriler
¢oziimlenmeye hazir duruma getirilmistir.

Bilgi toplama arac1 ile elde edilen ve bilgisayara aktarilan veriler
aragtirmanin amaci kapsaminda yanitlar aranan sorulara yonelik olarak uygun
bigimde ¢oziimlenmistir. Bu ¢6ziimlemede istatistiksel teknikler olarak frekans
dagilimi ve yiizdeleri hesaplanmis olan veriler ¢izelgelerde gosterilmistir.

Aragtirma verilerinin istatistiksel ¢oziimlenmesi i¢in SPSS for Windows

paket programu kullanilmigtir.
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3. BULGULAR

Bu boliimde arasgtirmanin amaglarina bagh kalinarak aragtirma grubunun
demografik ozellikleri ve MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) 6lgegine
iliskin verdikleri cevaplara goére verilerin ¢oziimlenmesi ve degerlendirilmesi

yapilmugtir.
3.1. Arastirma Grubunun Demografik Ozellikleri

‘Arastirma grubunda yer alan antrenérler, yas, cinsiyet, antrenérlik yapilan
siire ve mezun olunan/olunacak okul degiskenleri gbz Oniine alinarak Cizelge

3.1°de gosterilmistir.

Cizelge 3.1. Arastirma Grubunun Demografik Ozellikleri

f %
Cinsiyet Erkek 126 100
Kadin : .
26-30 11 8,7
31-35 20 15,9
Yas 36-40 25 19,8
41-45 30 23,8
46-50 18 14,3
51 ve 51 istii 22 17,5
0-5 71 56,3
6-10 19 15,1
Kag Yildir Antrentrliik Yapmakta 11-15 18 14,3
16-20 11 8,7
21 ve iistii 7 5,6
[k5gretim 18 14,3
Mezun Olunan/Olunacak Okul Lise ve Dengi Okullar 65 51,6
Yiiksekogretim 43 34,1

Yapilan ¢aligma sonucunda ankete yamit veren amatdr futbol
antrendrlerinin  tiimiintin cinsiyetinin erkek (126) oldugu ortaya konmustur.
Ankete katilan futbol antrenérlerinin cinsiyetleri ile ilgili bdyle bir sonucun ortaya
¢ikmasinin temelinde; antrendrliikk mesleginin  sadece erkeklerin galisabilecegi
bir alan olarak algilanmasi yatiyor olabilir.

1984°de feminizm akiminin etkileri ile Amerika’da bayan sporcularin

sayisinda biiyiik artis gériilmiistiir. Bununla birlikte, bayan antrenérlerin sayisinda
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herhangi bir artis gézlemlenmemistir. Division 1’de yer alan bayan takimlarinm
ancak % 49.98’i, bayan antrendrler tarafindan caligtirihirken, erkek takimlarini
calistiran bayan antrenérlerin orani ise %1’in altindadir. Tiim bu istatistikler g6z
oniinde bulundurularak antrenérlitk mesleginin, erkeklerin hakimiyeti altindaki bir
meslek oldugu ifade edilmistir[87]. | ”

Boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasindaki bir baska neden ise Tiirkiye’de
bayan futbolunun ve bayan futbol takimlarinin iyi organize olamamasi olabilir.
Tiirkiye'de, bayan futbol liglerinin, oynanmaya baglamasindan itibaren, yaklagik
52 takim kurulmustur. Ancak, bugiin sadece 12 takim faaliyetlerini
stirdiirebilmektedir. Kapanan takimlarin tamami tesis ve sporcu alt yapisina sahip
degillerdir Kuliipler, yonetim olarak tek yonetici ve onun kisisel 6zelliklerine ve
maddi destegine bagli olarak yonetilmektedirler. Ekonomik dengesizliklere,
sponsor bulmadaki becerisizlikleri de eklenince bayan futbol takimlari biiyiik
sikint1 i¢ine girmiglerdir[88].

Tiirk toplum yapisinin ve kiiltiiriinlin, bayanlarin futbol antrendrii olarak
gorev yapmalarina heniiz hazir olmamasi, bayan futbol antrendrii sayisinin ¢ok az
olmasi, futbol antrendrlerinin g:ah.sma‘g,artlarmm zorlugu gibi nedenler bsyle bir
sonucun ortaya ¢ikmasina neden olmug olabilir.

Basbakanlik Devlet Istatistik Enstitiisti Kiiltiir ve Spor Istatistikleri Sube
Miidiirlugti 01.12.2004 tarihli verisine goére Tiirkiye’de 276 faal bayan futbol
antrendril bulunmaktadir. Bu say1 tiim faal futbol antrenérlerinin %13’iinti
olusturmaktadir[89]. Kastamonu 1'inci Amatér Kiime takimlarindan Cidespor
futbol takimimi galistiran Turkiye’ nin ilk kadin futbol antrenérii Ozgiir Goziiagik,
takimmin deplasmanda Bozkurt Belediyespor ile yaptig1 maga, iki kuliip arasinda
gecen yillarda yasanan gerginlik nedeniyle inﬁsabakaya ¢ikamamis olmas: [90] |
Tiirkiye’de b}ayan futbol antrenérlerinin ya55d1klar1 zorluga iliskin ilging bir
Ornektir.

Yapilan ¢aligma sonucunda, ankete katilan amator futbol antrendrlerinin
%23,8’inin 41-45 yaslan arasinda olduklari, %75,4’{iniin ise 36 yas ve lizerinde
olduklari goriilmistiir. Antrendrlerin yaglariyla iligkili béyle bir sonucun ortaya
¢ikmasmin temelinde; amatér ve profesyonel futbol oyuncularinin, aktif sporu

30’Iu yaslarin baginda ya da ortalarinda biraktiktan sonra antrenérlitk kurslarina
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katilarak, antrendrlilk yapmaya baslamalar1 ya da antrenorliikk mesleginin belli bir
yastan sonra, amator bir ugrasi alani olarak gériilmesi gibi durumlar yatabilir.

Yapilan c¢alisma sonucunda ankete yanit veren futbol antrendrlerin
%56,3’linlin bes ya da daha az siiredir antrendrliik yaptiklar1 goriilmektedir.
.BOyle bir sonucun ortaya ¢ikmasmin nedenleri arasinda; Eski§ehif ilinde, futbol
antrendrii sayisinin fazla, futbol kuliibli sayisinin az olmasi, kuliiplerin ve
antrenorlerin  karsilikli olarak beklentilerine ulagamamalar1 ve bu nedenle
antrendrlerin uzun siireli ¢alisma imkani bulamamalarn, son yillarda, antrenérliik
kurslarina katilan antrendrlerin bilgiye a¢ ve tecriibesiz bireylerden olusmasi,
Eskigehir ilinde belli bir antrendér grubunun takim caligtiriyor olmasi ve diger
antrendrlerin ¢aligma firsat1 bulamamalari, 6zellikle amatdr kuliiplerin hem alt
yapilarda, hem de iist yapida ekonomik nedenlerden dolayr tek antrendr ile
caligma yoluna gitmeleri, antrendrliige bilylik bir heyecan ile baglanilmasi ancak
ekonomik nedenlerden 6tiirli bu meslegin bir siire sonra birakilmasi gibi etkenler
yer aliyor olabilir.

Eskisehir ilinde TUFAD (Tiirkiye Futbol Antrenérleri Dernegi) Eskisehir
Subesine iiye 208 antrendr bulunmasina karslﬁ 60 amator futbol kuliibii faaliyet
gostermektedir[91].

Yapilan ¢alisma sonucunda, ankete yanit veren amator futbol
antrendrlerinin %51,6’sinin  Lise ve Dengi Okullardan mezun olmus ya da olacak
durumda olduklar1 tespit edilmigtir. Aymi sekilde, antrenérlerin %34,1’inin
herhangi bir yiiksekdgretim kurumundan mezun olmus ya da olacak durumda
olduklar1 goriilmiigtiir.

2000 yilinda gergeklestirilen niifus sayimindan elde edilen bilgilere
dayanilarak, son bitirilen ogretim kurumuna gore Tﬁrkiye’déki _niifus dagilimy;
Tlkokul 22.166.827 (%56,4), Ilkdgretim 1.719.479 (%4,3), Ortaokul ve Dengi
4.308030 (%10,9), Lise ve Dengi 8.013.507 (%20,3), Yiiksekogretim 3.151.964
(%8,1) seklindedir[92].

Her iki veri birbiri ile karsilagtinldiginda, aragtirma grubunun yliksek
Ogretim ve orta dgretim degiskenleri goz Oniine alinarak Tirkiye geneline gore

egitim diizeylerinin daha yliksek oldugu soylenebilir.
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3.2. Arastirma Grubunun MLQ Anketine Verdikleri Cevaplar

Aragtirma grubunda yer alan antrenérlerin MLQ Olgegine verdikleri
cevaplar Cizelge 3.2, Cizelge 3.3, Cizelge 3.4, Cizelge 3.5 ve Cizelge 3.6’da

gosterilmigtir.

Cizelge 3.2. ideallestirerek Etkilemeye (Niteliksel) iliskin Goriiglerin Dagilimi (n:126)

Tamamen Kismen Kararsizim Kismen Tamamen
Katihyorum | Katiliyyorum Katilmiyorum | Katilmiyorum
O 11T O ]| O )] @O [ B O |
Benimle 88 | 69,8 | 33 | 26,2 2 1,6 2 1,6 1 0,8
birlesmeleri i¢in,
sporcularima
gurur asilarim.
Grubun iyiligi 106 | 84,1 | 17 | 13,5 2 1,6 1 0,8
i¢in, kigisel
¢ikarlarimi gz
Onlinde
bulundurmam
Sporculara, bana | 102 | 81 21 | 16,7 2 1,6 1 0,8
saygi duymalarim
saglayacak
bi¢imde
davranirim.
Gii¢ ve giiven 108 | 85,7 | 16 | 12,7 1 0,8 1 0,8
duygulan
sergilerim.

Yapilan c¢alismada ankete yanit veren amator futbol antrendrlerinin
%69,8’inin  “Benimle birlesmeleri i¢in, sporcularima gurur agilarim” ifadesine
“Tamamen Katiliyorum” yamtim1 verdikleri goriilmistiir. Amatér futbol
antrenérlerinin %84,1°1 ankette yer alan “Grubun iyiligi i¢in, kigisel ¢ikarlarimi
gz Onlinde bulundurmam” ifadesine “Tamamen = Katiliyorum” yanitini
vermiglerdir. %811, “Sporculara, bana saygi duymalarim saglayacak bigimde
davraninm” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yanitini verdikleri tespit
edilmigtir. Amator futbol antrendrlerinin %85,7’si ise “Gii¢ ve giiven duygular

sergilerim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” seklinde goriis bildirmiglerdir.
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Cizelge 3.3. ideallestirerek Etkilemeye (Davrams) {liskin Gériislerin Dagilimi (n:126)

Tamamen Kismen Kararsizim Kismen Tamamen
Katiliyorum | Katiliyorum Katilmiyorum | Katilmiyorum
_ 1O | O DO || @]
Onem verdigim 108 | 85,7 | 14 | 11,1 1 0,8 3 2,4
degerlerim ve
inanglarim
tizerine
konusurum.
Amaca duyulan 101 | 80,2 [ 24 19 1 0,8
biiyiik
hassasiyetin
onemini agikga
belirtirim.
Kararlarin 112 | 88,9 | 10 7.9 1 0,8 1 0,8 2 1,6

sonuglarini, ahlaki
ve etik agidan goz
oniinde
bulundururum.
Kolektif gorev 112 { 88,9 | 10 | 7.9 3 2,4 1 0,8
duyarhligina
sahip olmanin
Onemini
vurgularim.

Arnkete yamt veren amator futbol antrendrlerinin %85,7’si ankette yer alan |
“Onem verdigim degerlerim ve inanglarim tizerine konu§urum”> ifadesine
“Tamamen Katiliyorum” bi¢iminde yamit vermiglerdir. Amatdr futbol
antrenorlerin %80,2°si, “Amaca duyulan biiyilk hassasiyetin nemini ag¢ikga
belirtirim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanitlamislardir. %88,9’u
ankette yer alan “Kararlarin sonuglarini, ahlaki ve etik agidan g6z oniinde
bulundururum” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” seklinde yanit vermislerdir.
Amator futbol antrenorlerinin %88,9’u ise ankette yer alan “Kolektif gorev
duyarliigma sazhip olmanin Onemini vurgulanm” ifadesine “Tamamen

Katiliyorum” seklinde yarilt verdikleri gézlenmistir.



Cizelge 3.4. [Tham Verici Motivasyona Iliskin Gériislerin Dagilimi1 (n:126)
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Tamamen
Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Kararsizim

Kismen
Katilmiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

® | (%)

@ |

®_ |

(€ 2]

Gelecege
iyimser
bakarim.

85 | 67,5

34 27

5 4

0 _ (%)
2 | 16

Hangi
ihtiyaglarin
basarilacagi
konusunda
hevesle
konusurum.

91 72,2

31 24,6

2 1,6

2 1,6

Gelecegin
zorlayici
vizyonunu
acgik bir
bigimde
ortaya
koyarim.

91 72,2

28 2272

Hedeflere
ulagilacagi
konusunda
giivenimi
ifade ederim.

116 | 92,1

Ankete katilan amator futbol antrendrlerinin %65,7°si “Gelecege iyimser

bakarim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yamti vermislerdir. Amatér futbol

antrendrlerinin  %72,2’si “Hangi ihtiyaglarn basarilacagi konusunda hevesle

konugurum” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yamiti vermislerdir. %72,2’si

“Gelecegin zorlayici vizyonunu agik bir bigimde ortaya koyarim” ifadesine

“Tamamen Katiliyorum” yaniti vermislerdir. Amatér futbol antrendrlerinin

%92,1’1 “Hedeflere ulasilacag: konusundaki giivenimi ifade ederim” ifadesine

“Tamamen Katiliyorum” yanit: vermislerdir.



Cizelge 3.5. Entelektiiel Uyarima [ligkin Goriiglerin Dagilim (n:126)

Tamamen
Katiliyorum

Kismen
Katiliyorum

Kararsizim

Kismen
Katiimiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

6.

(%)

®

(%)

(%)

(%)

(%)

Ortaya gikan
sorulara yonelik
varsayimlarin
uygun olup
olmadigini1 yeniden
incelerim.

89

70,6

730

23,8

®
4

3,2

®
1

0,8

®
2

1,6

Problemleri
¢Ozmeye ¢aligirken
degisik bakig
agilan bulmaya
calisinm.

114

90,5

10

7.9

0,8

0,8

Sporcularimin,
sorunlara bir ¢ok
farkh agidan
bakmalarini
saglarim.

105

83,3

17

13,5

0,8

1,6

0,8

Islerin nasil
bitirilecegi
konusunda yeni
yontemlerin
bulunmasim
Oneririm.

98

77,8

20

15,9

2,4

1,6

24

Amatdr futbol antrendrlerinin %70,6’s1 “Ortaya ¢ikan sorulara yonelik
varsayimlarin uygun olup olmadigim yeniden incelerim” ifadesine “Tamamen
Katiliyorum” yanitin1  vermiglerdir. Amatér futbol antrendrlerinin %90,5’

“Problemleri ¢b6zmeye calisirken degisik bakis acilari bulmaya calisirim”

ifadesine “Tamamen Katiliyor” yamitim vermislerdir. %83,3’t “Sporcularimin,

sorunlara bir ¢ok farkli agidan bakmalarim saglarim” ifadesine “Tamamen

Katiliyorum” yamitini vermislerdir. Amatdr futbol antrendrlerinin %77,8’1 ise

“Islerin nasil bitirilecegi konusunda yeni yontemlerin bulunmasmi oneririm”

ifadesine “Tamamen Katiliyor” yanitin1 vermislerdir.
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Cizelge 3.6. Bireysel Ilgiye liskin Goriislerin Dagilimi (n:126)

Tamamen Kismen Kararsizim Kismen Tamamen
Katiliyorum Katiliyorum Katilmiyorum | Katilmiyorum
O | @O | B O WO I @O |
Antrenman 121 | 96 3 2,4 2 1,6
yaptirmaya ve
Ogretmeye zaman
harcarim.
Sporculanima, 69 | 54,8 | 43 | 34,1 2 1,6 8 6,3 4 3,2
grubun bir iiyesi
olarak degil, bir
birey gibi
davranirim.
Bireylerin, farkl 9 | 714 | 34 27 1 0,8 1 0,8
gereksinim ve
yetenekleri
oldugunu ve
digerlerinden farkl:
beklentilerinin
oldugunu goéz
oniinde
bulundururum.

Sporcularima, 106 | 84,1 | 15 | 11,9 3 2.4 1 0,8 1 0,8
giiglii 6zelliklerini
gelistirmelerinde
yardimei olurum.

Ankete katilan amator futbol antrendrlerinin %96’s1  “Antrenman
yaptirmaya ve Ogretmeye zaman harcarim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum”
yanitim vermiglerdir. Amat6r futbol antrenérlerinin %54,8’1 “Sporcularima,
grubun bir {iyesi olarak degil, bir birey gibi davraninm” ifadesine “Tamamen
Katiliyorum” yanitin1 vermiglerdir. Ankete katilan futbol antrendrlerinin %71,4’u
“Bireylerin, farkli gereksinim ve yetenekleri oldugunu ve digerlerinden farkh
beklentilerinin oldugunu goz oOniinde bulundururum” ifadesine “Tamamen
Katiliyorum” yamitii vermislerdir. Ankete katilan futbol antrendrlerinin %84,1°1
ise “Sporcularima, giiglii szelliklerini gelistirmelerindé yardifnci olurum”

ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yanitini vermislerdir.
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4. TARTISMA VE SONUC

Tiirkiye Futbol Antrendrleri Dernegi (TUFAD), Eskisehir Subesine iiye
126 futbol antrenorii lizerinde gergeklestirilen bu ¢aligmada, futbol antrenérlerinin
ankete verdikleri yamtlar dogrultusunda su sonuglara ulasilmistir. Ankete yanit
veren futbol antrenérlerinin tiimiiniin cinsiyeti erkektir.

Gergeklestirilen ¢alisma sonucunda ankete yamit veren futbol
antrenérlerinin %23,8’inin 41-45 yaslar arasinda, %75,4’iniin ise 36 yas ve
tizerinde olduklar goriilmiistiir. Ankete yanit veren antrenérlerin %75,4 “iiniin 36
yas ve lizerinde olmalarina ragmen %56,3’iinlin 5 ya da daha az stiredir antrendr
olarak galigtiklar1 tespit edilmisgtir.

Ankete yanit veren antrendrlerden alinan bilgiler dogrultusunda,
%14,3tinlin Ilk6gretim kurumundan, %51,6’sinin Lise ve Dengi Okullardan ve
%34,1’inin Yiiksekogretim kurumundan mezun olmug ya da olacak durumda
olduklar goriilmiistiir.

- Yapilan ¢aligma ile amatdr futbol antrendrlerinin %69,8’inin, ankette yer
alan “Benimle birlesméleri i¢in, sporcularima gurur agillarim” ifadesine
“Tamamen Katiliyorum” yanitint verdikleri goriilmiistiir. %84,1°1, “Grubun iyiligi
i¢in, kisisel ¢ikarlarimn goz Oniinde bulundurmam” ifadesine “Tamamen
Katiliyorum” yanitint vermiglerdir. %81,0°1 “Sporculara, bana saygi duymalarini
saglayacak bi¢cimde davranirim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum”, %85,7’si ise
“Glig ve giiven duygular: sergilerim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” seklinde
goriig  bildirmiglerdir. Bu dort ifade [85], amator futbol antrendrlerinin,
oyuncularin1 Niteliksel A¢idan ideallestirerek Etkileme ozelliklerini dlgiilmesine
yardimet olmaktadir[73]. Ankete katilan amatdr futbol antrendrlerinin bu dort
ifadeye verdikleri yamitlar dogrultusunda, niteliksel agidan oyuncularim
ideallestirerek etkileyebildikleri sdylenebilir.

Gergeklegtirilen  ¢aligmada, ankete yanit veren amatdér futbol
antrenérlerinin %85,7’si ankette yer alan “Onem verdigim degerlerim ve
inanglarim iizerine konusurum” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” bi¢iminde
yanit vermislerdir. %80,2’si, “Amaca duyulan biiyiik hassasiyetin onemini agik¢a

belirtirim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yanitimt vermislerdir. %88,9’u
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“Kararlarin sonuglarini, ahlaki ve etik agidan g6z 6niinde bulundururum” ifadesini
“Tamamen Katiliyorum”, %88,9’u ise, “Kolektif goérev duyarliligina sahip
olmanmn Onemini vurgularim” ifadesini “Tamamen Katiliyorum” seklinde
yamtlamislardir. Caligma anketinde (MLQ) kullanilan bu dort yarg: [85], ankete
yamt veren amat6r futbol antrendrlerinin Davranigsal Agidan Ideallesﬁrerek
Etkileme 6zelliklerini 6lgmede yardimer olmaktadir[73]. Bu dort ifadeye verilen
yanitlar dogrultusunda, ankete katilan amat6r futbol antrenérlerinin davranigsal
olarak oyuncularini ideallestirerek etkileyebildikleri sGylenebilir.

Yapilan ¢aligma sonucunda ankete katilan amator futbol antrendrlerinin
%65,7’si “Gelecege lyimser bakarim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yaniti
vermigledir. %72,2’si “Hangi ihtiyaglarin basarilacagi konusunda hevesle
konusurum” ifadesini “Tamamen Katiliyorum”geklinde yanitlamiglardir, %72,2’si
“Gelecegin zorlayict vizyonunu agik bir bigimde ortaya koyarim” ifadesine
“Tamamen Katiliyorum”, %92,1°i ise “Hedeflere ulagilacag: konusundaki
giivenimi ifade ederim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yanitini vermislerdir.
Caligma anketinde (MLQ) kullanilan bu dért ifade [85], ankete yanit veren amator
futbol antrendrlerinin oyuncularma Ilham Verici Motivasyon saglayabilme
Ozelliginin 6l¢iilmesine yardimci olmaktadir[73]. Bu dort ifadeye verilen yanitlar
dogrultusunda, ankete katilan amat6r futbol antrendrlerinin oyuncularina ilham
verici motivasyon saglayabildikleri sGylenebilir.

Amatdr futbol antrendrlerinin %70,6’s1 ankette yer alan “Ortaya g¢ikan
sorulara yonelik varsayimlarin uygun olup olmadigimi yeniden incelerim”
ifadesine “Tamamen Katiliyorum” yamitim vermiglerdir. %90,5’i “Problemleri
¢ozmeye calisirken degisik bakig agilari bulmaya galiginm” ifadesini “Tamamen
Katiliyor” seklinde .yanltlafh1$lard1r. %83,3’1‘1 “Sporcularimin, sorunlara b1r ¢ok -
farkli agidan bakmalarim saglarim” ifadesine “Tamamen Katiliyorum”, % 77,81
“Islerin nasil bitirilecegi konusunda yeni yontemlerin bulunmasim Oneririm”
ifadesine “Tamamen Katiliyor” yanmitim1 vermiglerdir. Caligma anketinde (MLQ)
kullanilan bu dort ifade [85], ankete yanit veren antrendrlerin oyuncularina
Entelektiiel Uyarim saglayabilme 6zelliklerinin  olgiilmesine  yardimci

olmaktadir[73]. Bu dort ifadeye verilen yamitlar dogrultusunda, ankete katilan
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amator futbol antrendrlerinin oyuncularina entelektiiel uyarim saglayabildikleri
sOylenebilir.

Gergeklestirilen ¢aligmada, ankete katilan amat6r futbol antrendrlerinin
%96,0’1 “Antrenman yaptirmaya ve Ogretmeye zaman harcarim” ifadesine
- “Tamamen Katiliyorum” yamtini vermiglerdir. % 54,8’i “Sporcularima, grubun
bir {iyesi olmalarindan ¢ok, bir birey gibi davranirim” ifadesine “Tamamen
Katiliyorum” yanitim1 vermislerdir. %71,4°t “Bireylerin, farkli gereksinim ve
yetenekleri oldugunu ve digerlerinden farkli beklentilerinin oldugunu gz 6ntinde
bulundururum” ifadesine “Tamamen Katiliyorum”, % 84,1’1 ise “Sporcularima,
giicli 6zelliklerini geligtirmelerinde yardimci olurum” ifadesine “Tamamen
Katiliyorum” yanttin1 vermiglerdir. Caligma anketinde (MLQ) kullanilan bu dort
ifade [85], ankete yanit veren futbol antrendrlerinin, sporcularinin her birine
Bireysel Ilgi saglayip saglayamadiklarinin &lgiilmesine yardimci olmaktadir[73].
Ankete verilen yamtlar dogrultusunda, ankete Kkatilan amatdr futbol
antrendrlerinin oyuncularinin her birine bireysel ilgi gosterebildikleri sdylenebilir

“Dort I” olarak da ifade edilen Ideallestirerek Etkileme (Idealized
Inﬂu'énce), Ilham Verme (Inspirational Motivation), Entelektiiel Uyarim
(Entellectual Stimulation) ve Bireysel Ilgi (Individualized Consideration)
faktorleri doniisiimcii liderlik 6zelliligini 6lgmektedir[73]. Gergeklestirilen bu
caligmada, Eskisehir ilinde gérev yapan amator futbol antrenérlerinin bu faktorleri
olugturan ifadelere verdikleri yanitlar dogrultusunda, genel olarak Doniigiimcii
Liderlik 6zellikleri gosterdikleri soylenebilir.

Gergeklestirilen bu arastirmanin ortaya koydugu bulgular 1s1ginda su
6ne;iler gelistirilebilir: _

Anﬁatﬁr futbol antrenérlerine yﬁhetim, orgiit ve etkili liderlik ile ilgili
konularda egitim seminerleri verilebilir. Liderlik yaklagimlan ile ilgili amator
futbol antrendrlerine yonelik olarak egitim seminerleri verilebilir. Spor alaninda
liderlik ile ilgili yapilacak c¢aligmalarda sporcu gereksinimleri, antrendr
beklentileri, ¢evresel etkiler gibi faktérler goz oniinde bulundurulmali, spora 6zgii
liderlik olgme araglar1 geligtirilmelidir. Bayan futbol antrendrlerine yo6nelik
liderlik aragtirmalar gergeklestirilebilir ve erkek-bayan futbol antrendrlerinin

liderlik 6zelliklerine yonelik bir kargilastirma olusturulabilir.
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EK-1

TURKIYE FUTBOL ANTRENORLERI DERNEGH ESKISEHIR
- SUBESINE

14.06.2004 tarihinde Anadolu Universitesi Beden Egitimi ve Spor
Yiiksekokulu seminer salonunda diizenlenecek olan TUFAD Bolgesel Futbol
Antrendrleri Zorunlu Gelisim Seminerinde yiiksek lisans tezimde kullanilmak
lizere bir anket galigmas1 yapilacaktir.

Geregini bilgilerinize arz ederim.

Adres: Anadolu Universitesi 10.06.2004
Iki Eyliil Kampiisii Veli Onur CELIK
Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu
| | Eskisehir
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EK-2
Sayin Futbol Kuliibii Antrenérii,

Tiirkiye Futbol Antrenérleri Dernegi Eskisehir Subesine iiye amator
futbol antrenérlerinin déniisiimcii (transformational) liderlik ozelliklerinin
incelenmesi amaciyla bir ¢ahisma yapilmaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda
sizlerin goriisleri biiyiik 6nem tasimaktadir. Elinizdeki anket bu verilerin
derlenmesi amaciyla hazirlanmistir.  Anketin  birinci  béliimiinde
cevaplanmasi istenilen soru maddeleri bulunmaktadrr. ikinci béliimde yer
alan ifadeleri litfen dikkatle okuyunuz ve sizce uygun olan cevabi (X) isareti
ile isaretleyiniz.

Aragtirmanin amacma ulasmasi ve bir deger kazanmasi vereceginiz
cevaplarm igtenlifine ve dogruluguna baghdir. Calismalarinizda basarilar

diler, degerli katkilariniz icin tesekkiir ederim.

Anadolu Universitesi
Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu
Ars. Gor. Veli Onur Celik

1. BOLUM

SORU 1. Cinsiyetiniz: Erkek( ) Bayan ()

SORU 2. Yagimz: (cceevereereriene )

SORU 3. Cahsmakta oldugunuz spor kuliibii:

( )
SORU 4. Antrenér olarak kag yildir bir takim ¢ahistirmaktasimz ? ( )

SORU §. Mezun oldugunuz ya da olacaginiz en son okul / b6liim

( )




EK-2 (Devam)

Tamamen

katilyorum  katiliyorum

1. Ortaya ¢ikan sorulara ySnelik
varsayimlarin uygun olup olmadigin

yeniden incelerim.

2. Onem verdigim degerlerim ve

inanglanim {izerine konusurum.

3. Problemleri ¢ozerken degisik bakis

agilan bulmaya ¢alisirim.
4. Gelecege iyimser bakarim.

5. Benimle birlesmeleri i¢in, sporcularima

gurur agilanm.

6. Hangi ihtiyaglarin bagarilacag:

konusunda hevesle konusurum.

7. Amaca duyulan biiyiik hassasiyetin

6nemini agik¢a belirtirim.

8. Antrenman yaptirmaya ve dgretmeye

zaman harcarim.

9. Grubun iyiligi i¢in, kisisel ¢ikarlarimi

g6z 6niinde bulundurmam.

10. Sporcularima, grubun bir iiyesi gibi

degil, bir birey gibi davraninm.

2. BOLUM
MULTIFACTOR LIiDERLIK ANKETI

MLQ)

()

)

()

()

()

)

O

()

()

()

Kismen

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

Kararsizim

()

)

)

()

)

()

()

)

)

()

Kismen

katilmiyorum

()

)

)

O)

)

)

)

()

)

()
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Tamamen

katilmiyorum

)

()

()

()

)

()

O

()

()

()



EK-2 (Devam)

Tamamen

Kismen

Kararsizim

katiliyorum  katiliyorum

‘11. Sporculara, bana saygi duymalarini

saglayacak bi¢imde davranirim. ()

12. Kararlarin sonuglarint ahlaki ve etik

agidan goz dniinde bulundururum. ()
13. Giig¢ ve giiven duygulan sergilerim. ()

14. Gelecegin zorlayici vizyonunu agik

bir bigimde ortaya koyarim, ()

15. Bireylerin, farkh gereksinim ve
yetenekleri oldugunu ve digerlerinden
farkli beklentilerinin oldugunu géz 6niinde

bulundururum. ()

16. Sporcularimin, sorunlara bir ¢ok farkl:

agidan bakmalarini saglarim. ()

17. Sporcularima, giiglii 6zelliklerini

gelistirmelerinde yardimci olurum. ()

18. Islerin nasil bitirilecegi konusunda

yeni yontemlerin bulunmasini dneririm. ()

19. Kolektif gorev duyarliligina sahip

olmanin 6nemini vurgularim. )

20. Hedeflere ulagilacagi konusundaki

giivenimi ifade ederim. )

()

O)

)

()

()

()

()

)

()

()

()

)

()

()

()

)

()

)

()

)

Kismen

Tamamen
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katilmiyorum katilmiyorum
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)

)

()

)

)

)

)

)

)
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()

)
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)
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