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OZET

Bu aragtirmanin amaci, spor egitimi veren fakiilte ve yiiksekokullarda goérev yapan
akademisyenlerin algilarina gore yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlari ile
kullandiklar gili¢ kaynaklar1 arasindaki iligkiyi belirlemek ve bazi demografik degiskenler
kapsaminda algilardaki degisimleri incelemektir. Calisma evrenini, Spor Bilimleri
Fakiilteleri ile Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinda gorev yapan ve idari gorevi
bulunmayan yaklagik 1333 akademisyen olusturmaktadir. Caligmanin 6rneklem grubu ise
random yontem ile belirlenen 404 akademisyenden olusmaktadir. Caligmada veri toplama
araci olarak Liderlik Tarz1 Olgegi ve Orgiitsel Gii¢ Algist Olgegi kullanilmistir. Calisma
bulgulari, akademisyenlerin, yoneticilerini genel olarak serbest birakici lider olarak
tanimladigin1 ve kullanilan gii¢ kaynaklarindan bilgiye dayali gii¢ algisinin 6n plana
ciktigint gostermistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore iki olgegin de alt
boyutlarinda bazi anlaml farkliliklar tespit edilmistir. Ayrica, iki dl¢egin alt boyutlarina
yonelik akademisyen algilarina goére, bolim baskanlarinin liderlik 6zelliklerinden
gelistirici liderlik tarzi ile kullandiklart orgiitsel gii¢ kaynaklarindan karizmatik, uzmanlik
ve bilgiye dayali giice iliskin algilarinin yiliksek diizeyde pozitif yonli oldugu,
odiillendirme ve yasal gii¢ ile orta diizeyde pozitif yonli bir iligskiye isaret ettigi tespit
edilmistir. Diger alt boyut olan serbest birakici liderlik 6zelligi ile karizmatik gii¢ algisinin
yiiksek diizeyde pozitif yonli oldugu, odiillendirme, uzmanlik ve bilgiye dayali gii¢
kaynaklar ile orta diizeyde pozitif yonlii oldugu belirlenmistir. Bir diger alt boyut olan
otoriter liderlik 6zelligi algis1 ile 6diillendirme, zorlayici, yasal, uzmanlik, karizmatik ve
bilgiye dayali gii¢ algisinin orta diizeyde pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir.
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POWER SUPPLIED BY THE MANAGERS IN THE HIGHER EDUCATION
INSTITUTIONS PROVIDING SPORTS EDUCATION
(Ph. D. Thesis)

Mehtap AKILLI

GAZI UNIVERSITY
INSTITUTE OF HEALTH SCIENCES
December 2019

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the relationship between the leadership styles
exhibited by the managers and the power sources they use according to academicians
perception in the faculties and colleges and examine the changes in the perception of the
scope of some demographic variables. The study population consists of approximately
1333 academicians without administrative duties working in the faculties of Sports
Sciences and Physical Education and Sport Collage. The study group was composed of 404
academicians by random method. In this study, Leadership Style Scale and Organizational
Power Perception Scale were used as data collection tools. The findings of the study
showed that academicians generally defined their managers as laissez faire leaders and that
knowledge based power perception came to the forefront. According to the demographic
characteristics of the participants, some significant differences were found in the sub-
dimensions of both scales. In addition, according to the perceptions of the academicians
regarding the sub-dimensions of the two scales, it was found that the perceptions of the
department heads’ nourishing leadership style and the charismatic, expertise and
knowledge based power from the organizational power resources they use are highly
positive, however there is a moderate positive relationship with rewarding and legal power.
Another sub-dimension, the laissez faire leadership style, has been determined a high level
of perception with charismatic power; however there is a moderate positive relationship
with rewarding, expertise and knowledge-based power resources. Another sub-dimension,
the perception of authoritarian leadership, and the perception of rewarding, coercive, legal,
expert, charismatic and knowledge-based power were found to be moderately positive.
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1. GIRIS

Hizli degisimlerin ve yogun rekabetin yagsandigi giiniimiizde liderlik kavrami eskisinden
daha ¢ok 6nem kazanmustir. Orgiitlerde, orgiitsel yapmin eksik olmasi, degisen cevre
kosullari, orgiit i¢ci dinamikler ve insan faktorii gibi sebeplerden dolayr liderlige ihtiyag
duyulmaktadir (Katz ve Kahn, 1978, 528). Her orgiit yapisi1 gelistirilmeye agiktir ve bu
gelistirme isi bir liderlik islevidir. Orgiitlerin ¢evresi siirekli degismekte ve acik sistemler
olarak goriilen orgiitler bu degisimden etkilenmektedir. Bu c¢evresel degisime ayak

uydurmak da bir liderlik islevidir (Akin, 2019: 131-160).

Tarihi siire¢ incelendiginde, her dénem ve her yerde duruma, zamana ve kosullara gore,
kiiltiirel farkliliklardan etkilenen (Hodgetts ve Luthans, 2003:356) degisik tiirde liderlerin
ortaya ¢iktig1, ancak degisenin sadece liderlik kavraminin kapsami ve algilanma bigimi
oldugu goriilmektedir (Eren, 1993:286). Bireyler kendi arzu ve ihtiyaglarindan bir kismini
gerceklestirmek, kisisel hedeflerine erisebilmek igin bir gruba ihtiyag duyar ve grup
halinde hareket etme zorunlulugu hissederler. Bu zorunluluk belirli ama¢ ve hedeflere
yonelecek insan gruplarinin olusturulmasi ve harekete gegirilmesi beceri ve ikna
yeteneklerini gerektirmektedir (Eren, 2006: 431). Liderin gii¢ kullanim bigimi de kendisine
6zgii bir liderlik davranisi olusturur. Orgiitlerde yoneticiler bulunduklart konumlarindan ve
kigisel 6zelliklerinden kaynaklanan gii¢ stillerine sahiptirler (Karaman, 1999: 37). Liderlik
astin davranigini etkileyebilme yeteneginin bir 6lgiisii olup, bazi giic ya da etkilenme
kaynaklarina dayanmaktadir. Bagka bir ifadeyle liderlik bir gii¢ kaynagini gerektirir
(Erkutlu, 2003).

Orgiitsel baglamda yonetim ve liderlik sayisiz anlam, tanim ve yorumlamaya sahiptir
(Bush, 2007; Kotter, 1990). Yonetim hedef/sonu¢ odakli, problem ¢ézme ve kontrol
etmeye dayalidir. Liderlik ise, insan iliskilerini ve orgiitlenmeyi gelistirmeye yoneliktir.
Buna ragmen genellikle yonetim ve liderlik, is hayatindaki kisisel performansi ve orgiitsel
basariya ulasmayr hedeflediginden cogu zaman benzer anlamlarda kullanilmaktadir
(Hamidifar ve Ebrahimi, 2016). Orgiitsel basar1 icin her iki rol de gerekli oldugundan,

bunlar tamamlayici eylem sistemleri olarak algilanabilir (Middlehurst, 1999).

Amaci degisime ve gelisime ayak uydurabilecek, gelecege doniik bireyler yetistirmek olan

egitim kurumlarinin yoneticilerinin degisimi ve gelisimi yakalamak, daha iiretken olmak,



caligsanlarin1 giidiileyebilmek ve daimi basariya imza atmak ic¢in sahip olmalar1 gereken
liderlik &zelliklerinin bilincinde olmalar1 gerekmektedir (Ulker, 2009). Liderlerin kalitesi
olmaktan ¢ok, insanlarin karsilastigi aktorlerin algisal bir degerlendirmesi olan liderlik
(Harvey, 2006), aslinda bir i¢ degerlendirme olarak goriilmektedir (Toosi ve Ambady,
2011). Bagka bir ifadeye gore, liderlik hem yorumlayici hem de tartisilabilir bir kavram
olarak degerlendirilmektedir (Fairhurst ve Grant, 2010; Grint, 2000). Kesfedilecek nesnel
gergekler olmayabilir ve bunun yerine amag, her bireyin kendi dogrusuna nasil ulastigini,
diger insanlardan etkilenip etkilenmedigini anlamaktir (Billsberry, Mueller, Skinner,
Swanson, Corbett ve Ferkins, 2018).

Kisilerarasi etkileme siireci olan liderlikte (Yukl, 2010: 26), kendini gelistirmenin bireysel
refah1 arttirdigl bununla birlikte, bireylere benlik saygisi, kendine giiven ve 6z yeterlilik
kazandirdig1 ifade edilmektedir (Taylor ve Brown, 1988, Taylor ve Brown, 1994, Taylor,
Lerner, Sherman, Sage ve McDowell, 2003). Ayrica, bu arastirmacilar, liderlerin
davraniglarindaki bu kendini gelistirme siirecinde, liderler ile astlari arasinda yapilmasi
gereken isin ne oldugu ve nasil yapilmasi gerektigi konusunda karsilikli anlagsmaya

varmalarinin gerekli olabilecegini belirtmislerdir.

Orgiitlerde yéneticiler bulunduklari konumlarindan ve kisisel dzelliklerinden kaynaklanan
giic stillerine sahiptirler (Karaman, 1999). Bu gii¢ kaynaklar1 ¢cogunlukla liderin kisiligine,
gruba ve kosullara gore degisebilmektedir. Giiciin kaynaklari ile ilgili ¢ok sayida siniflama
yapilmistir. Ancak en ¢ok kullanilan French ve Raven tarafindan yapilan siniflamalardir.
Akademik ortamlarda liderler toplumsal talep ve gereksinimleri yerine getiren
yiiksekogretim kurumlar ile uygun ittifaklarin gelismesinde ve desteklenmesinde 6nemli
rol oynamaktadir (Hamidifar ve Ebrahimi, 2016). Yiiksekogretim kurumlari, farkli
organizasyonlar olup, liderlerin ¢oklu orgiitsel 6geler hakkinda iyi bilgilendirilmesini
gerektirir (Cohen, 1998). Ogretim iiyeleri az denetime sahip bir ortamda faaliyet gdsteriyor
olmasina ragmen Onemli kurumsal kararlarda etkin rol oynamaktadirlar (Smith ve
Wolverton, 2010: 61). Universiteler genellikle orgiitsel hiyerarsilere ve otorite bazli
iligkilere giivenir, ancak liderlerin degisiklikleri uygularken g¢esitli stratejilere ihtiyaci
vardir (Kohtamaki, 2019). Yiiksekogretime yon veren yeni egilimler, yliksekdgretim
kurumlarinin vizyon ve misyonlarini yeniden tanimlama zorunlulugunu ortaya ¢ikarmistir.
Kiiresel rekabet, ileri teknolojiler, yeni kamu yonetimi anlayisi, demografik degismeler,

yeni 6grenme ve Ogretme yontemleri ve liniversitelerdeki liderlik anlayisindaki gelismeler



yiikksekdgretim kurumlarini  degismeye zorlamaktadir. Yiiksekogretim kurumlarinin
kurumsal anlamda bir doniisiimii baglatabilmesi i¢in giiglii bir liderlige ihtiyac

duyulmaktadir (Sirin ve Yetim, 2009).

Bu giiglii liderlik, giicii etkili kullanabilmeye baglidir. Martin (2001:837) ve Geybullayev
(2002:107), giicti etkili bir bigcimde kullanan yoneticilerin 6zelliklerini belirtirken; giiciin
elde edilis sekline ve kullaniligina yonelik g¢evrelerinin duygularini anlayabilmeyi ifade
eden duyarlilik 6zelliginden bahsetmislerdir. Bununla birlikte, giiciin ele gegirilis bigimi ve
nasil kullanilacagi konusunda yetenegi belirten sezgi ve hangi tiir insan i¢in nasil bir gii¢
seklinin gerekli oldugunu bilmeye dayanan alaninda uzman olma o6zelliklerini
vurgulamislardir. Liderligin 6zl takipgiler tizerinde etki yaratmaktir (Yukl, 1989: 193).
Yoneticiler, {niversite yOnetim yapist igerisinde Onemli bir yer olusturmaktadir.
Yoneticiler; kurum kaynaklarimi kullanarak ya da kaynak yaratarak, kurum amaglarini
gergeklestirmek igin gerekli tedbirleri onceden alan ya da gerektiginde aninda strateji
gelistiren ve uygulayan kisilerdir (Akdemir, 2004: 21). Universitelerde dekanlik, miidiirliik
ve boliim bagkanligi gibi yoneticilik gorevini {istlenen akademisyenler, kurumun orgiitsel
amaglarii gerceklestirmek iizere liderlik tarzlarini kullanmakta ve bu liderlik tarzlarim
kullanirken gii¢ kaynaklarina da ihtiya¢ duyduklar disiiniilmektedir. Giig, liderin
takipcilerin uyumunu, itaatini tesvik etmesini veya onlarin etkilenmesini saglayan
kaynaktir. Bir yoneticinin liderlik performansini neyin etkili kildigin1 anlamak i¢in, gii¢

kaynaklarini nasil kullandigini1 analiz etmek gerekir (Zheng, 2010).

Her orgiitte, her bireyde bulunan, kisiden kisiye kullaniminda farklilik gosteren gii¢
kavraminda onemli olan, yoneticiler tarafindan ne diizeyde, nasil kullanildigi; ¢alisanlar
tarafindan nasil algilandigidir. McCllelland’in (1970) basarma ihtiyact kuramina gore is
giidiilenmesinde gii¢ kazanma etkili glidiilerden biridir ve gii¢ sahibi kisilerin statii, unvan
ve makama Onem verdikleri soylenebilir. Bu noktada gii¢ basariyr da beraberinde
getireceginden giiciin kullanim sekli ve diizeyi 6nem ifade etmektedir. Bunun yani sira
orgiitlerde kullanilan giiciin kisisel amaglar dogrultusunda mi yoksa orgiitsel amaglari
gerceklestirmek tizere mi kullanildigi da bir bagka onemli noktadir. Lider vasfi olan
yoneticiler liderlik tarzi sergilerken kullanacaklar1 orgiitsel gli¢ kaynaklarini dogru

belirledigi takdirde 6rgiit amaglarini en iyi sekilde gergeklestirebilecekleri diisiiniilebilir.



Buradan hareketle, spor egitimi veren tiniversitelerde yoneticilerin sergiledikleri liderlik
tarzlar ile uyguladiklar orgiitsel giic kaynaklarinin ¢ikis noktast ve ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandigr merak konusudur. Dolayisiyla bu calismada, Tiirkiye’de bulunan devlet
tiniversitelerinin  spor egitimi veren fakiilte ve yiiksekokullarinda gorev yapan
akademisyenlerin algilarina gore boliim baskanlarinin sergiledikleri liderlik tarzlar ile
kullandiklar gili¢ kaynaklar1 arasindaki iliskiyi belirlemek ve bazi demografik degiskenler

kapsaminda algilardaki degisimleri incelemek amaglanmistir.

Problem durumu

Dinamik yapisi olan orgiitler liderlige ihtiyag duymaktadir ve liderler de hem yapilmasi
gereken isle hem de insan faktorii ile ilgilenmektedir. Orgiitlerde insanlar1 belirlenmis
amaglara yonelterek is birligi ve koordinasyonu saglama kosuluyla yonetim siireci
olusturulur (Mintzbeg, 1985). Bu yonetim siirecinde, liderlerin sergiledikleri liderlik
davranislart ve bu konudaki basarilari, etkiledikleri gruplarin basarisini da beraberinde
getirmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Dolayisiyla liderler ¢aligsanlar etkilemek i¢in
giic kullanirlar. Calisanlarin eylemlerini yonetme ve onlari istenilen seyleri yapmaya
motive etme siireci olarak tanimlanan etkileme, liderlikte dnemli bir yere sahiptir. Etki,
insanlar1 daha fazla tatmin ettigi ve performanslarini arttirdig: i¢in giic kavramindan daha
etkilidir. Etki giigten ziyade liderlikle yakindan iliskilidir ancak hem gii¢ hem de etkileme
liderligin 6nemli pargalaridir (Bozkurt, 2019: 370-403).

Liderlik algilari, liderin karar verme siirecinde ve giic kaynagi kullaniminda dolayisiyla
astlar1 lizerinde nasil etki birakacagi ve onlara nasil yol gosterecegi konusunda 6nemli bir
yere sahiptir. Liderlik vasfi tagiyan her bireyin bir liderlik tarzi vardir ve bu liderlik tarzini
kullanirken hangi orgiitsel giic kaynagini kullanmay1 tercih ediyor yani giiciinii nereden

aliyor?

Arastirmanin amaci

Bu arastirmada Tiirkiye’de bulunan devlet {iniversitelerinde spor bilimleri fakiilteleri ile
beden egitimi ve spor yiiksekokullarinda gérev yapan boliim baskanlariin sergiledigi

liderlik tarzlari ve uyguladiklar: orgiitsel gii¢ kaynaklarina iliskin akademisyen algilarinin



belirlenmesi ve g¢esitli degiskenler agisindan incelenmesi amacglanmistir. Bu amag

dogrultusunda asagidaki sorulara cevap aranmistir.

1. Tirkiye’de devlet tiniversiteleri biinyesinde bulunan spor bilimleri fakiilteleri ile beden
egitimi ve spor yliksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin algilarina gore; bolim

bagkanlariin liderlik tarzi uygulamalarini gerceklestirme diizeyleri ve

o Gelistirici liderlik (dontisiimcii, etkilesimsel, hizmetkar ve babacan liderlik stilinin “aile
ortami yaratan” alt boyutuna ait maddeleri igerir)

e Serbest birakici liderlik (Serbest birakici ve etkilesimsel etkilesimsel liderlik stilinden
bir olumsuz madde igerir)

e Otoriter liderlik (babacan liderlik stilinin alt boyutu olan “hiyerarsi/statii” unsuruna

isaret eden maddeleri kapsar)

alt boyutlarin1 gerceklestirme diizeyleri nedir?

2. Tiirkiye’de devlet iiniversiteleri blinyesinde bulunan spor bilimleri fakiilteleri ile beden
egitimi ve spor yliksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin algilarina gore; boliim
baskanlarinin liderlik tarzi uygulamalarini gerceklestirirken oOrglitsel giic kaynaklarini

kullanma diizeyleri ve

e (Qdiillendirme giicii

e Zorlayici giic

e Mesru gii¢ (Yasal Giig)
e Uzmanlik Giicii

e Karizmatik Giig

e Bilgiye Dayali Giig

alt boyutlarin1 gerceklestirme diizeyleri nedir?

3. Tiirkiye’de devlet tiniversiteleri biinyesinde bulunan spor bilimleri fakiilteleri ile beden
egitimi ve spor yliksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin, boliim baskanlarinin

sergiledigi liderlik tarzlari ile kullandig: orgiitsel gii¢ kaynaklarina yonelik algilari;



a) Cinsiyet

b) Yas

¢) Unvan

d) Toplam hizmet siiresi

e) Gorev yapilan kurum (Fakiilte /Yiiksekokul)

f) Gorev yapilan kurumda gegirilen hizmet siiresi

g) Egitim durumu

h) Daha once yoneticilik yapma durumu

i) Daha once Liderlik/Yoneticilik konulu bir egitim programina/seminerine katilma

durumu seklindeki degiskenler agisindan anlamli farklilik gostermekte midir?

Arastirmanin Onemi

Bu arastirmada yiiksekdgretim kurumlarinin beden egitimi ve spor boliimlerinde gorev
yapan bolim bagkanlarmin sergiledigi liderlik tarzlar1 ve kullandiklar1 Orgiitsel gii¢

uygulamalarinin akademisyenler tarafindan algilanma seklinin belirlenmesi amaglanmustir.

Akademik liderler, farkli statii ve rollerini yansitan farkli eylemler gerektiren i¢ ve dis
belirsizlikleri algilarlar. Akademik alanlarda yeni yonetim rollerini ve rekabetgi
davraniglarini tegvik ederken, giiglerini kullanirlar ve akademik degerlere saygi duyarlar.
Akademik liderler kurum ig¢inde etkili kaynaga bagli oyunculardir. Bu nedenle, {iniversite
reformunun uygulanmas: agisindan, liderlik rollerinde neye vurgu yaptiklarini bilmeleri

onemlidir (Kohtamaki, 2019).

Liderler giicli temel alan, yeni ve daha merkezi yOnetim sistemlerinin bir pargasidir
(Farnham, 1999; Santiago ve Carvalho, 2011). Ancak bireysel yonetici liderleri olarak
karar vermekte kararsiz olduklar1 ve akademik degerleri takdir etmeleri ve ortaklasa
isbirligi yapmalar1 yoluyla akademik alan i¢inde yonetimsel giiglerini kullanma konusunda
temkinli davrandiklar ifade edilmektedir (Meek, Goedegebuure, Santiago ve Carvalho,
2010).

Calisanlarin birbirini ¢esitli yontemlerle etkilemesi, yoneticilerin benimsedikleri liderlik

tarzlariyla veya kisilik ozellikleriyle sekillenen gii¢ kullanimlari, Orgiitlerin kiiltiirleri



icinde yer alan degerlere dayali gii¢c yaklasimlari, uygulanan giice tepki ¢alisanlarin hemen

her giin karsilastiklar1 olaylardir (Caliskur, 2016: 43).

Dolayisiyla biinyesinde dért bolim barindiran (Beden Egitimi ve Spor Ogretmenligi,
Antrenérliik Egitimi, Spor Yoneticiligi ve Rekreasyon) spor bilimleri fakiilteleri ve beden
egitimi ve spor yiiksekokullarinda gérev yapan yoneticilerin, ¢alisan akademisyenlerin
algilarma gore, liderlik tarzlarinin ve kullandiklar1 gli¢ kaynaklarinin belirlenmesi 6nem

arz etmektedir.

Varsayimlar/savyiltilar

Tiirkiye’de devlet iiniversiteleri biinyesinde yer alan Spor Bilimleri Fakiilteleri ile Beden
Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlerin, boliim baskanlarinin
davranislarini degerlendirirken veri toplama aracindaki maddelere boliim baskanlarinin
etkisinde kalmadan kendilerinde olusan kanaatleri ifade etmek igin gergek durumu

yansitacak sekilde cevaplandirdiklart kabul edilmistir.

Sinirhiliklar

Bu ¢aligsma, Tiirkiye’de devlet iiniversiteleri biinyesinde bulunan Spor Bilimleri Fakiilteleri
ile Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokullarinda 2017-2018 akademik yilinda gérev yapan
akademisyenlerin, yoneticilerinin (Boliim baskanlarinin) sergiledigi liderlik tarzlarini 6lgen
Liderlik Tarzi Olgegi’ne ait algilar1 ve boliim baskanlarmin kullandiklarn orgiitsel giig

kaynaklarina iliskin Orgiitsel Gii¢ Algis1 dlcegine ait algilariyla siirhdir.

Tanimlar

Universite: Bilimsel dzerklige ve kamu tiizel kisiligine sahip, yiiksek diizeyde egitim,
ogretim, bilimsel arastirma ve yayin yapan fakiilte, enstitii, yiiksekokul vb. kurulus ve

birimlerden olusan 6gretim kurumu (TDK-Tiirk Dil Kurumu, 2019).

Yonetici: Yonetme giiciinii elinde bulunduran kisi, yoneten kisi, idareci (TDK, 2019).

Akademisyen: Ogretim elemani, dgretim iiyesi (TDK, 2019).



Liderlik: Belirli kosullar altinda belirli kisisel ve grup amaglarini gergeklestirmek iizere, bir
kimsenin bagkalariin faaliyetlerini etkilemesi ve yoOnlendirmesi siirecidir (Kogel,

2001:583).

Orgiit: Orgiit, toplumsal ihtiyaglarin bir boliimiinii karsilamak {izere bir araya gelmis
insanlarin, hedeflenmis amaglar gergeklestirecek islerin yapilmasi i¢in giiclerini istekli ve
planli bir bi¢cimde esgiidiimledigi toplumsal agik bir sistem olarak tanimlanmaktadir

(Basaran, 2000: 74).

Gii¢: Bir insanin baska insanlarin davranislarini kendi istedigi yone dogru sevk edebilme

becerisidir (Kogel, 2005:565).



2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderlik ve Lider Kavram

Literatiir taramas1 yapildiginda liderlik ile ilgili ¢ok fazla tanim ve ifadeye rastlanmaktadir.

Fakat ortak tek bir tanima ulasilamadigi sdylenebilir.

Liderlik, neredeyse kavrami tanimlamaya calisan kisi sayisi kadar farkli sekillerde
tamimlanmustir (Yukl, 1989). ingilizce “Leadership” kelimesinden Tiirkceye “Liderlik”
olarak gecen bu terime, Tiirkce karsilik olarak “Onderlik” ve “Liderlik” gibi kelimeler

onerilmisse de ¢ogunlukla Liderlik s6zciigii tercih edilir olmustur (Sisman, 2004: 36).

Liderlik ve lider kavramlar1 iizerinde gilinlimiize kadar birgok arastirma yapilmis ve bu
terimler farkli bicimde tanimlanmistir. Liderligin, iizerinde en ¢ok arastirma yapilan
konulardan birisi olmasinin sebebi, tarihsel siire¢ igerisinde liderligin ¢ok boyutlu,

kapsamli, karmasik ve zengin bir olusuma sahip olabilmesidir (Saygiar, 2006: 47-48).

Liderlik tanimlarina bakildiginda, bir kisinin bir grubu paylasilan bir amaca yonelik olarak
yonlendirmesi olarak tanimlandigi goriilmektedir (Hemphill ve Coons, 1957: 7). Bir diger
tanimda ise, liderlik, orgiitsel amaclarin ve karsilikli bireyler arasinda etkilesimler ile
Orgiitiin ana yapisinin olusturulmast ve 6rgiit amaglart dogrultusunda devam ettirilmesi

seklinde tanimlanmaktadir (Stodgill, 1974).

Bir kisinin belirli bir grubu belirlenmis bir amaca ulastirma konusunda etkileme siireci
olarak tanimlanan liderlikte (Northouse, 2013: 3), bu etkileme resmi veya resmi olmayan
yontemlerle yapilabilir. Resmi olarak lider, pozisyona gore sahip oldugu otoritesi ile
etkilemeyi gerceklestirebilir. Resmi olmayan kisminda ise, etkileyecegi gruba veya

gruptaki bireylere sorumluluklar vererek gergeklestirebilir (Robbins ve Judge, 2013: 368).

Yapilmasi gereken bir gorev i¢in ihtiyaglarin tespit edilmesi ve gorevin nasil yapilacaginin
anlasilmasi i¢in beraberindeki diger kisileri etkileme siireci olarak goriilen liderlik ayni
zamanda paylasilan veya hedeflenen amaglar1 gergeklestirmek igin bireysel ve Kolektif

cabalarin biitiinii seklinde tanimlanmaktadir (Yukl, 2010: 8).



10

Yapilan bu tanimlardan yola ¢ikilarak liderligin, bir etkileme siireci, karsilikli iletigim ve

belirlenmis ortak amaglara ulagmak i¢in yapilan ¢abalar biitiinii oldugu sdylenebilir.

2.2. Liderlik Ozellikleri ve Onemi

Liderlerin genel olarak ozellikleri yiiksek oranda belirlenmistir. Liderin fiziksel
ozelliklerinin boy, cinsiyet, ses tonu, gozler, sag, giilimseme, yiiz ifadesi, tavir, genel imaj,
itina, olgunluk, kendine ve baskalarina giiven, acik sozliiliikk, disa doniikliiliik, kararlilik,
dogruluk, atilganlik, ikna edilebilirlik, sosyal olgunluk ve g¢ok yonliiliik, kisiler arasi

diizenli iliski kurma ve siirdiirebilme, ileriyi gorebilme oldugu ifade edilmektedir
(Akdemir, 2008: 60).

Liderin diger ozelliklerinden kisisel 6zelliklerinin yetenek, uyum saglama, normalligi
ayarlama, saldirganlik ve hakkini arama, iistiinliik, duygusal denge ve kontrol, bagimsizlik,
orijinallik ve yaraticilik, kisisel biitlinlik ve 6zgiiven oldugu; yetenek ozelliklerinin zeka,
yargl ve kesinlik, bilgi ve akici konusma, sosyal becerilerinin ise, igbirligi saglama,
yonetici kabiliyeti, yardimlagma, akic1 konusma, popiilerlik ve prestij, sosyal olma, sosyal
paylasim, nezaket ve diplomasiler olarak siralandigi goriilmektedir (Eren, 2010: 441,
Giiney, 2008: 385; Kogel, 2010: 576).

Liderlik, calisanlarin davraniglar1 ve eylemleri ile c¢alisanlarin duygular1 ve goriisleri

tizerindeki etkisi nedeniyle kuruluslar i¢in 6nemli bir kavramdir (Jung ve Avolio, 2000).

2.3. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Lider ve yonetici kavramlarinin benzerligi ve farkliligi konusunda degisik goriisler
bulunmaktadir. Lider ve yonetici arasindaki temel fark gii¢ ve otorite kaynaklaridir. Lider
giiciinii, izleyenleriyle arasindaki etkilesimin kalitesinden ve yogunlugundan alirken;
yonetici, bulundugu makamdan, statiiden ve yasal gii¢ kaynagi otoritesinden alir. Ancak

orgiitlerin basarisi i¢in liderlik ve yonetim birbirini tamamlayici olmalidir (Giiglii, 2018).

Yonetim, basta insanlar olmak {izere parasal kaynaklari, donanimi, demirbaslari,
hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamam birbiri ile uyumlu, verimli ve etkin
kullanabilecek kararlar alma ve uygulatma siireclerinin toplami olarak tanimlanirken (Eren,

2003: 527); bu tanimdan yola ¢ikilarak yonetici de, spor Orgiit veya organizasyonunun
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belirlenmis amaglara ulasmasi i¢in insan ve hammadde kaynaklarini en verimli ve uygun
sekilde kullanan, olaylara ve kisilere yon veren kisi seklinde tanimlanmaktadir (Basim ve

Argan, 2016: 6-7).

Orgiitsel yapida yoneticiler sisteme, denetime, belirlilik sartlarinda hareket etmeye ve
kurallara 6nem verir iken, liderler yaygin bir iletisim, fikir tiretimi ve bu fikirleri eyleme
doniistirmeyle ilgilenirler. Bu ayrima goére mevcudu koruyan yonetici, ama degisimi

basaran, degisimi harekete geciren liderdir (Kavrakoglu, 2001:137).

Lider ve yonetici arasindaki farki ilk yorumlayan Lipham’a (1964) gore; yonetici, orgiitsel
amaglar gerceklestirmek icin mevcut yapilari ve siiregleri kullanan kisidir ve belirlenmis
amaglar gergeklestirmekle ilgilenmektedir. Diger taraftan lider ise, mevcut yapilart ve

amaglarn etkilemeye, degistirmeye yonelmektedir.

Spor yoneticisi ise, ¢agdas yoneticide bulunmasi gereken tiim 6zelliklere sahip olmanin
yaninda, sporu, yonetimi bilen, insani, sporcuyu ve toplumu taniyan, spor Orgiitlerinin
amaclar1 dogrultusunda severek, isteyerek ve bilingli bir sekilde fedakarca sevk ve idare

gorevini yerine getiren kisi olarak tanimlanmistir (Yetim, 1991).

Lider; orgiitiin amaglarinin gerceklestirilmesi i¢in insanlari etkileyen, yonlendiren, motive
eden, orgiitte koordinasyon ve denetimi saglayan kimse olarak tanimlanmaktadir (Geng,
1998: 181). Sonucu degistiren davranig, liderlik davranmisidir. Lider etkiler, etki yaratir ve
bagkalar1 araciligiyla siirekliligi olan iyi sonuglar alir (Baltas, 2016: 13).

Liderlik tanimina bakildiginda ise, belirli kosullar altinda belirli kisisel ve grup amaglarini
gerceklestirmek {izere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi

stirecidir (Kogel, 2001: 466-477).

Liderligin etkili ve verimli olabilmesi i¢in, liderin grup amaglarinin gerceklestirilmesine
katkida bulunmasi, roliinlin iyi belirtilmesi ve kabul edilmesi, grup karari ve eylem
yollarin1 dogru secebilmesi, grup ihtiyaglarinin karsilandiginin tiyelerce goriilmesi, grubun

yasama ve basarisinin saglanmasi gerektigi ifade edilmektedir (YYetim, 2008: 129).

Yoneticiligin egitim ve tecrilbe ile Ogrenildigine, ancak liderligin kisinin dogasinda

olduguna dair inanig yaygindir. Liderlik degisimin getirdigi firsatlar1 fark etmek, gelecegi
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yorumlamak, yorumlarini bir mesaja doniistiiriip ¢evresindekilere asilamak, insanlar1 bir
inang etrafinda birlestirmek gibi siiregleri igerirken; yoneticilik, daha rutin, teknik, kurallar

dahilinde gelisen bir siire¢ olarak algilanmaktadir (Baltas, 2016: 14).

Baska bir ifadeyle liderlik, yoneticilikten tamamen farkli eylemler iginde olmay1
gerektirmektedir (Acar, 2002: 53-68). Her yoneticinin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi
beklenmezken, her liderin yoneticilik 6zelliklerine sahip olmasi beklenmektedir. Bagka bir
deyisle, lider ayn1 zamanda yonetici olabilmektedir ancak her yonetici gergek ve fiili lider

olamamaktadir (Peker ve Aytiirk, 2002).

Esasinda amag ve insan toplulugu kavramlarinin yonetimi tarif ederken de kullandigimiz
kavramlar oldugu, burada yeni olan kavramin ise etkileme siireci oldugu belirtilmektedir.
Nasil fizikte cisimleri harekete gecirmek i¢in gii¢ kullaniliyorsa, liderin de izleyenlerini
harekete gecirmek igin gii¢ kullandig ifade edilmektedir (Tabak, 2006: 104-105).

2.4. Liderlik Teorileri ve Modelleri

2.4.1. Ozellikler teorisi

Bir grup i¢inde bir kisinin lider olarak kabul edilmesi ve grubu yonetmesinin nedeni bu
kisinin sahip oldugu ozelliklerdir (Kogel, 1999: 426). Bu kurama gére bu insanlar belirli
ozelliklere sahip olarak dogmuslardir ve bu 6zellikler onlarin her yerde ve her zaman lider
olarak ortaya ¢ikmalarinin nedenidir. Bu konu ile ilgili yapilan bir¢ok arastirma liderlerin
ortak Ozellikleri arasinda; olgunluk, bagkalarina gliven verme, inisiyatif sahibi olma,
diirtistliik, samimiyet, dogruluk, acik sozliiliik, kararlilik, kendine giivenme, is basarma ve

giizel konusma yetenegi vardir (Toprakei, 2008: 375).

Bu yaklagimin asil amaci, liderin fiziksel ve kisisel ozelliklerinin neler oldugunun
aciklanmasidir. Bu 6zellikler, fiziksel 6zellikler olarak irdelendiginde; boy, kilo, giicliiliik,
yas, fiziksel olgunluk belirtileri, saglik durumu ve yakisikliliktir. Kisisel 6zellikler olarak
bakildiginda ise; zeka, hitabet yetenegi, kisilerarasi iligkileri, haberlesme yetenegi,
giivenilir olma, girisimcilik, risk alma, cesaret ve kendine giiven faktorlerinin ortaya ¢iktigi

goriilmektedir (Eren, 2012: 441).
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2.4.2. Davramssal liderlik teorisi

Davranigsal liderlik kuraminin gelismesinde yonetim bilimcilerinin yapmis oldugu cesitli
uygulamali ve teorik ¢aligmalarin katkilari olmustur. Bunlardan baslicalari: Ohio State
Universitesi Liderlik ¢alismalari, Michigan State Universitesi ¢alismalari, Blake ve
Mauton’ un Yonetsel Diyagram Modeli ¢aligmasidir. Biitiin bu ¢alismalarin ortak noktas,
liderlerin liderlik davranisini ortaya koyarken iki konuyu onemsemeleridir: Birincisi “ise
veya goreve yonelik olma”, ikincisi “kisiye yonelik olma” boyutlaridir (Paksoy, 2002:
171). Bu ¢alismalarin sonucu olarak ¢esitli liderlik/6nderlik tarzlari belirlenmis ve bunlarin
etkinlikleri arastirilmistir. Davranigsal kuramlar liderlik silirecinin anlagilmasina 6nemli
katkilarda bulunmakla beraber cevreye ve kosullara agirlik vermemeleri nedeni ile

elestirilmiglerdir (Tengilimoglu, 2005: 1-16).

Liderleri tanimlamak i¢in Ozellikler yaklasimi yeterli olmayinca gozlemlenebilir
davraniglarin liderlikte etkili oldugu diistiniilmeye baslanmistir. Bu teoriye gore, dogustan
degil de sonradan Ogrendikleri davramiglar gelistirilerek lider olunabilmektedir (Yildiz,
2013: 31). Liderlik siirecini agiklamaya ¢alisan bu teorinin ana fikri, liderleri digerlerinden
basaril1 ve etkin yapan seyin, liderin kisisel 6zellikleri degil, izleyenlerine liderlik yaparken
gostermis oldugu davraniglardir. Liderin izleyenleriyle kurmus oldugu iletisim sekli, yetki
devredip devretmedigi, planlama ve kontrol yetenegi, etkin amaglari belirleme 6ngoriisii
gibi davranislar liderin etkinligini belirleyen onemli faktorler olarak ele almistir (Kogel,
1999: 428).

Genellikle liderlik davranisi liderin ait oldugu grubun yapisina ve amaglarina baghdir.
Grubun farkli yap1 ve 6zellikte olmast onlarin istek ve ihtiyaglarinin farklilagsmasina yol
acar. Lider, bagli bulundugu orgiitiin amacin1 gerceklestirirken ayn1 zamanda bu amacin
gerceklestirilmesine yardimci olan insanlarin da amaclarmi gercgeklestirmeyi saglayan
kimsedir (Eren, 2003: 527). Aradaki bu dengeyi kurma ve orgiitsel amaglar ile ¢alisanlarin

amaglarini bagdastirma konusunun liderlerin sorumlulugunda oldugu sdylenebilir.

Ohio State liderlik calismalari

Ohio Universitesi arastirmalar1 grubun basaris1 ve orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi

icin 6nemli olan lider davramislarini tespit etmek {iizere gergeklestirilmistir. Burada
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aragtirmacilar, liderin hangi tip davraniglar1t gosterdigi ve bu davranislarin  grup
performanst ve gruptakilerin doyumlarina etkilerinin neler oldugu sorular1 iizerine
odaklandiklar1 belirtilmektedir (Akin, 2019: 131-160). Yoneticiler iizerinde yapilan bu
arastirmalarda, liderlerin iki konu iizerinde yogunlastiklar1 ifade edilmistir. Bunlardan
birincisi, kisiyi dikkate alma, ikincisi ise inisiyatif faktoridiir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2001: 173).

Kisiyi Dikkate Alma: Astlarin rahat bir sekilde fikirlerini ifade edebildigi, kisilerarasi
iligkilerde gilivenin saglandigi, duygularin dikkate alindigi bir ortamin olusturulmus
olmasidir. Ozetle astlar ile liderler arasinda olumlu iliskilerin kuruldugunu ifade

etmektedir.

Inisiyatif: Liderin yapilmas: gerek islerle ilgili olarak, grubu orgiitlemesi, grup iliskilerini
belirlemesi ve amaca ulasmak i¢in uygun olan yollar1 gosteren bir davranis seklidir

(Gibson, 1999).

Bu davraniglar bazi kaynaklarda girisimcilik ruhu ve kisiyi dikkate alma (Eren, 2003: 438),
baz1 kaynaklarda da gorev yonelimli ve insan yonelimli (Aydin, 2005: 248) ya da yapiy1

kurma ve anlayis gosterme (Bursalioglu, 2008: 208) olarak farkl: sekillerde ele alinmistir.

Arastirma sonuglarinda; liderin kisiyi dikkate alan davraniglari arttik¢a, is goren devir
oraninin, dolayisiyla ise devamsizligin azaldigi ve liderin inisiyatifi dikkate alan
davraniglar1 arttikga, grup {iyelerinin performansinin da arttigi seklinde bilgilere

ulagilmigtir (Simsek ve digerleri, 2001: 173).

Michigan State iiniversitesi liderlik calismalari

Michigan Universitesi’nde, Rennis Likert’in ydnetiminde yapilan davramssal kuramla
ilgili olan c¢alismanin amaci, grup bireylerini tatmin etmede ve grup verimliligini
arttirmada rol oynayan faktorleri ve bu esnada ortaya c¢ikan liderlik davranislarini
kesfetmektir. Calismanin sonunda liderlik davranislarimin iki boyut altinda toplandigi
gorlilmiistiir. Bunlar; iiretim odakli lider (is merkezli davranis) ve calisan odakli lider

(birey merkezli davranis) olarak ayrilmistir (Ergetin, 1998: 32).
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Uretim odakli lider; grup tarafindan yapilmasi gereken islerin basarilmasia
odaklanmaktadir. Dolayisiyla isin igerigi ve teknigiyle ilgilenen liderlerdir. Bu yiizden is
merkezli liderlik davranisi, yakin denetim, yapilan isin performansinin degerlendirilmesi
ve Odiil-ceza yetkisinin kullanilmasina yonelik eylemleri kapsamaktadir. Calisan odakli
lider ise; grup bireyleriyle, ¢alisanlariyla ve izleyicileriyle yakindan iletisim halindedir.
Calisanlariin ihtiyaclarini onemser, kisiler arasi iletisimi gozetir ve gerektigi zaman

miidahale eder (Giiven, 2017: 8).

Michigan grubunun yiiriittiigii ¢aligmalarin sonucunda, birey merkezli lider davraniginin is

merkezli lider davranisa oranla daha etkin oldugu goriilmiistiir.

Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matrisi

Blake ve Mouton tarafindan gelistirilen Yonetsel Diyagram Modeli; Ohio ve Michigan
State Universitesi boyutlarina benzer iki boyut iizerine kurulmustur. Bu boyutlardan biri
“Ulretime 1lgi”, digeri “insana ilgi” boyutlaridir. Bu iki boyut bir ile dokuz aralifinda
degerler iceren bir dlcek iizerinde yer almakta ve bir en diisiik ilgiyi, dokuz ise en yiiksek
ilgiyi ifade etmektedir. Yazarlara gore, bu iki boyutun birlesimi sonucunda bes tiir liderlik
yonelimi ortaya ¢ikmaktadir. Bu yonelimlerde hem iiretime hem de insana en iist diizeyde
onem veren ekip liderligi, en etkili liderlik yonelimi olarak ifade edilmistir (Arikan, 2001:

237).

Bu modelin en 6nemli yarar liderlere, gdsterdikleri davranisi kavramsallastirma imkani
vermesidir. Boylece kendi yonetim tarzinin ne oldugunu kavrayan lider, ¢esitli egitim ve

gelistirme programlart ile liderlik tarzinda degisiklikler yapabilir (Kogel, 2003: 594).

Likert’in sistem 4 modeli

Sistem 4 Modeli Rensis Likert tarafindan Michigan Universitesi tarafindan yapilan
caligmalarin gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmistir (Bakan ve Dogan, 2013: 19). Sistem 4
Modeli’ni ortaya koyan Rensis Likert bu kurami somiiriici (istismarct), otoriter liderlik,
koruyucu (yardimsever, babacan) liderlik, katilimci liderlik ve demokratik liderlik olarak

dort grupta ele almistir (Akgakaya, 2010: 98).
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Likert (1967)’in, yonetimin dort sistemi yaklagiminda, “istismar diizeyinde otokratik”
olarak adlandirdigr asir1 diizey ile “demokratik” sistem arasindaki ayirimin, liderin
kullandig1 giicle iligkili oldugu goriilmiistiir. Otokratik uygulamada liderlik, sadece
calisanlar1 kurallara uygun bir bigimde hareket ettirebilme ile ilgilidir. Diger taraftan
giivene dayanan demokrasi ise, c¢alisanlarin katilim yoluyla etkili bir bi¢gimde katkida
bulunmalar1 temeline dayanir, ancak yoneticiler bu demokratik siiregte bile “hayir” deme

hakkin1 ellerinde bulundurmaktadirlar (Ozaslan, 2006).

Douglas McGregor’un X ve Y teorileri

Douglas McGregor tarafindan tartismaya agilan bu goriise gore liderlerin (yOneticilerin)
davranislarini belirleyen en 6nemli faktdrlerden birinin bu kisilerin insan davranisi
hakkindaki varsayimlar1 oldugu ifade edilmektedir. McGregor bu varsayimlari birbirine zit

goriisleri igeren iki grupta toplamistir (Barli, 2010: 364).

X teorisine gore

e Insanlar calismay1 sevmezler ve imkan buldukga ¢alismaktan kagarlar.

e Insanlar sorumluluk yiiklenmekten kaginirlar, is ve yiikselme heveslisi degildirler,
bunun yerine liderlerini izlemeyi yeglerler.

e insanlarin cogu yaratict olmadigindan degisiklige karsi direng gosterirler.

e Insanlar kisisel amaglarin1 6rgiitsel amaglarinin iizerinde tutarlar (Simsek, Akgemci ve

Celik, 2011: 28-45; Dilber, 1976: 62).

Y teorisine gore

e Insanlar sorumluluk kabul ederler, hatta kendisine sorumluluk verilmesini isterler.
e Kisi i¢in is, dinlenme ve oyun kadar dogaldir.
e Denetim ve ceza ile yildirma kisiyi orgiitsel hedeflere yoneltecek tek yol degildir.

e Insanlarin biiyiik bir cogunlugunun hayal giicii genistir ve yaraticilik yetenegi vardir
(Barl1, 2010: 364; Baysal ve Tekarslan, 1996: 212; Hatiboglu, 1986: 196; Simsek ve
digerleri, 2011).
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X teorisi geregince liderler otoriter ve yOnlendiricidir. Astlarindan itaat beklerler.
Gerektiginde yaptirim araci olarak 6diil ve ceza kullanmaktan kaginmazlar. Y teorisine
gore ise liderler katilimci1 ve demokratik bir tarz benimserler. Astlariin fikirlerine 6nem

verir, onlarin katilimini desteklerler (Barli, 2010: 364).

Davranigsal yaklasimin gelismesinde cesitli uygulamali arastirma ve teorik ¢aligmalarin

katkilart olmustur. S6z konusu arastirmalarin bazilar su sekilde 6zetlenebilir:

e Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli: Yapry1 kurma ve anlayis gosterme,

e Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi: Is merkezli ve birey merkezli,

e Harvard Universitesi Arastirmalari: Sosyo duygusal lider ve is lideri,

e Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi Modeli: Uretime yonelik olma ve kisiler
arasi iligkilere yonelik olma,

e X ve Y Yaklagimlari: X kurami insanlarin ¢ogunun organizasyon amagclarinin elde
edilmesine yeterli ¢abayir gostermeleri i¢in zorlanmali, denetlenmeli, yonetilmeli ve
cezayla korkutulmasi gerektigini savunur. Y kurami ise sorumluluk almaya agik
olduklarin1 savunur ve temel ilkesi "biitlinlestirme"dir.

e Yukl’un Liderlik Davranis Modelleri: Ayrilik modeli ve ¢oklu-baglanma modeli,

e Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli: Istismarci (sdmiiriicii) otoriter, koruyucu (babacan,
yardimsever) otoriter, danigmali (danis¢1) yonetim tarzi ve katilmali yonetim ortaya

cikmustir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 8; Oktem, 1991: 49-50).

Ozellikler yaklasiminin siirekli elestiriye ugramasi ve kisinin sahip oldugu ozelliklerin
liderlik kavramini tanimlamada yetersiz kalmasi, aragtirmacilart liderlik konusundaki
baska boyutlar1 arastirmaya yoneltmistir. Yapilan arastirmalara gore, davranig kuraminin

ozellik kuramina gore ii¢ faydali yonii bulunmaktadir. Bunlar:

e Liderlerin davranislarinin goézlenmesi, bireysel ozelliklerinin degerlendirilmesinden
daha kolaydir,

e Liderlerin bireysel Ozelliklerini aragtirmak yerine davraniglarim1i ortaya koymak,
bicimsel liderlerin yaninda bigimsel olmayan liderleri de ortaya ¢ikarir,

e Lideri tanimlayabilecek etkili davranis bigimleri ortaya cikarilabilirse, kisilere egitim

yoluyla bu davraniglar 6gretilebilir (Avel ve Topaloglu, 2009).
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2.4.3. Durumsal liderlik teorisi

Durumsallik yaklasimin genel varsayimi, degisik kosullarin (durumlarin) degisik liderlik
tarzlar1 gerektirdigidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Bu yaklasim farkli durumlarda etkili
olabilecek liderlik davramiglarinin  Onceden kestirilmesinin - miimkiin  olmadigini
savunmaktadir. Dolayistyla bu yaklasima gore her ortamda gecerli olabilecek en etkili bir

liderlik bigimi yoktur (Celik, 2007).

Liderlik olaymi kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya calisan bu teoriye gore, liderin
etkinligini belirleyen faktor icinde bulunulan kosullardir. Yani liderlik siireci, lider,
izleyiciler ve kosullar1 arasindaki iliskilerden olusan karmasik bir siirectir. Bu teoriye gore,
liderligin etkinligini belirleyen faktorler: amacin niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve
bekleyisleri, organizasyonun 6zellikleri, lider ve izleyicilerin gegmis tecriibeleri, orgiitsel

hava gibi faktorlerdir (Kogel, 2001: 466-477).

Hersey ve Blanchard’in durumsallik yaklasimi

Durumsal liderlik kuramlarindan biri de Blake ve Mouton’un iki boyutlu onderlik
yaklasgimindan esinlenerek Hersey ve Blachard isimli disiinlirler tarafindan
gergeklestirilmistir. Burada diisiintirlerin dikkat ¢ektikleri nokta astlarin olgunluk diizeyleri
ile ilgili durumsal degiskenliktir. Eger astlar diisiik gorev olgunluguna sahiplerse diger bir
deyimle, az yetenekli veya egitim diizeyleri diisiik ya da kendilerine giivenleri zayifsa,
liderlerinden gérmeyi arzuladiklar1 davranislar, daha olgun olan yetenek egitim ve kendine
giiven ve 13 gorme arzusu yiiksek olan astlarin liderlerinden goérmek istedikleri

davranislardan daha farkli olmaktadir (Eren, 2000: 434).

Bu teoriye gore, liderin etkinligini belirleyen faktorler arasinda, gerceklestirilmek istenen
amacin niteligi, izleyicilerin (grup tiyelerinin) yetenekleri ve bekleyisleri, liderligin
olustugu organizasyonun Ozellikleri, liderin ve izleyicilerin ge¢cmis tecriibeleri

bulunmaktadir (Uysal, 2012: 41).
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House’un amac-vyol teorisi

1970’1i yillarin basinda Robert House ile Martin Evans tarafindan gelistirildigi kabul
edilen bu teori, biiyilk 6l¢iide Vroom’un giidilleme konusundaki bekleyis kuramina

dayanmaktadir (Kogel, 2001: 466-477).

Evans (1970), House (1971), House ve Dessler (1974) ve son olarak House ve Mithcell
(1974) tarafindan gelistirilen amac-yol teorisi liderin izleyicilerinin amaglara ulasmak icin
nasil motive edecegiyle ilgilidir. Lider, izleyiciler i¢in bir amag belirlemeli ve bu amaglari
gerceklestirebilecekleri yolu bulmalarini saglamalidir. Teori, motivasyona odaklanarak
izleyicilerin performansini ve tatminini arttirmayr amacglamaktadir. Buna gore; lider
izleyicinin (astlarinin) amaglarina yani iretkenlige ulasmasi i¢in (1) ulasacagi amaglari
belirler, (2) ulasacagi yolu belirler, (3) zorluklari ortadan kaldirir ve (4) bunu
yapabilecegine dair motive eder, destekler ve kogluk yapar (Yildiz, 2013: 39). Dolayisiyla,
amag-yol teorisinde liderin, amaglara ulasabilme konusunda astlarinin motivasyonuna, is

tatminine ve is performansina yonelik davranislar sergiledigi sdylenebilir.

Soyle ki, amag-yol teorisine gore lider, izleyicilerinin ve igin 6zelliklerine gdre hangi
liderlik tarzini uygulayacagin belirlemelidir. Bu baglamda amaca giden yollar1 aydinlatici
ve astlarin ihtiyaglarini tatmin edici davraniglar1 6lgmek i¢in ise ilk olarak, Ohio ekibinin
cergevesi kullanilmis fakat daha sonra House ve Mitchell tarafindan genisletilmis ve dort
spesifik liderlik davranigi tanimlanmistir. Bu davranmislar emredici liderlik davranist,
destekleyici lider davranisi, katilimer liderlik davranist ve basar1 yonelimli lider davranisi

olarak ortaya konmustur (House ve Mitchell, 1974).

Otokratik/Emredici (Directive) liderlik: Tim yonetim yetkisinin liderde oldugu
dolayisiyla, bu tiir liderlerin astlarini, emir vererek ve 6diil yoluyla motive ettikleri bir

liderlik davranisi olarak kabul edilir.

Diger bir ifade ile emredici liderlik, is gorenlerin kural ve yonetmeliklerle ilgili yasadiklar
sikintilar1 ¢cozmeye calisarak beklentilerini karsilamaya ¢alisir. Lider yetkisini ¢alisanlarla
paylasmaz. Otokratik liderlik izleyenlerin performans: azaldiginda ya da karmasik
durumlarda, ¢alisanlar1 6diil yoluyla giidiileme durumlarinda ortaya ¢ikmaktadir (Celik,

2012; Eren, 2001). Yani, lider amaca ulasildigi zaman izleyiciye 6diil vererek, amaca
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ulagsma siirecinde onu destekleyerek ve is gorene uygun bir gorev vererek is gorende
motivasyon saglar. Liderin davranisi ¢alisanlarin motivasyonlarint artirarak ise yonelik

tatmin olma duygularm artirir. Boylelikle galisanlar tarafindan lider benimsenir (Ceylan,
1997).

Destekleyici (Supportive) liderlik: Astlarin istek ve ihtiyaglaria 6nem verir, arkadasca
davranir, kendisiyle diyalog kurmak kolaydir. Fakat isin daha iyi sartlarda olmasi i¢in ¢aba

gostermez.

Katilimer (Participative) liderlik: Is ile ilgili kararlar1 verirken daima astlarma damisir.

Onlarin fikirlerine her zaman 6nem verir.

Basartya Yonelik (Achievement Oriented) liderlik: Iddiali amaclar ortaya koyar ve
astlarina bunlar1 basarabilecekleri konusunda giiven duydugunu belirtir. Onlardan siirekli

en 1yi performanst géstermelerini ister (Kreitner ve Kinicki, 1998: 506).

Fred Fieldler’in etkin liderlik teorisi

Fiedler'e gore, her durum igin gecerli bir liderlik tarz1 yoktur. Liderlik tarz1 i¢inde bulunan
duruma gore degisiklik gosterecektir (Uysal, 2012). Fiedler’in liderlik etkinligi egitiminde,
egitilene durumu tanimasi ve lider tipi - lider durumu karsilastirmasini optimize edebilmek
icin gerektiginde degistirebilmesi 6gretilmistir. Lider tiye iliskilerinin uyum saglamasi i¢in
Onerilen yollardan birisi de astlarla daha ¢ok (ya da az) resmi olmayan tarzda zaman
gecirilmesi ve bazi astlarin grup icine ya da digina alinmasidir. Lider gorev yapisini
azaltmak icin yeni veya normal dis1 problemler ortaya koyabilir; gorev yapisim arttirmak
icin lider daha fazla bilgi ve detayli bir plan hazirlanmasini isteyebilir. Pozisyonun giiciinii
arttirmak icin lider o is i¢in bir uzman haline gelebilir ya da pozisyonun giiciinii azaltmak
icin lider astlarimin da planlama ve karar alma mekanizmasinda gorev almasini isteyebilir

(Cevrioglu, 2007: 13).

Durumsallik teorisi konusunda 6nderlerin davraniglarinin etkinligini belirleyen ii¢c 6nemli
durumsal degisken vardir. Bunlar: - Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler - Basarilacak
isin niteligi - Liderin mevkie dayanan otoritesinin derecesi. Bu ii¢ faktor lider i¢in olumlu

veya olumsuz bir ortam yaratarak, gosterilmesi gereken liderlik davranisini etkilemektedir.
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Bu li¢ durumsal faktoriin alacagi degerlere gore olusan her durumda degisik bir liderlik

davranist etkili olacaktir (Tutar, 2008: 30).

Astlarina olumsuz degerlendirmeler yapan liderler, gorev odakli olarak nitelendirilirler. Bu
liderler, kisisel gérev tamamlamalarina ya da basarilarina ¢ok 6nem verirler. Ayrica bu tiir
davranislar sergileyen liderler, calisma arkadaglarinin destekleri, begenileri ve tistlerinin

takdirlerine de 6nem verirler (Miller, 2000: 362).

4, Reddin’in Ug Boyutlu Lider Etkinligi Yaklasimi (etkili ve etkisiz lider): Géreve ve
iligkilere doniikliik boyutlarini temel alan Reddin, bu iki boyut iizerinde once dort temel
yaklagim belirler. Daha sonra bunlarin her birinin her yerde ve her zaman etkili
olamayacagini varsayan Reddin, bu iki boyuta bir ii¢lincii etkinligi ekler. Etkinlik, liderlik

gorevinin gerektirdigi islerin basarilma derecesidir (Uysal, 2012).

5. Vroom — Yetton Lider Durumsallik Yaklasimi: Bu model lider ile astlarin ortak
katilimlarindan veya iliskisinden ortaya c¢ikan lider davraniglarinin {izerinde durmustur.
Astlar tarafindan kabul edilen kararlarin daha 1yi sonuglar verdigini agiklamak bu modelin

amaglari arasindadir (Uysal, 2012: 41).

Fiedler’in durumsallik yaklagsimlarina yonelik aragtirmalar, su sekilde 6zetlenebilir:

izleyenlerle iliskisi iyi olan lider, gdrev yapisim izleyenleri karara katma yoluyla

belirlediginde ve konum giicii de oldugunda en yiiksek etkiye ulagmaktadir,

e Gorev yapisini agikca belirleyen ve giiclii olan bir lider, izleyenlerle iliskisi kotii bile
olsa yiiksek verim saglamaktadir,

e Gorev yapisi belirlemede, konum giiclinii kullanmada ve izleyenlerle iliski kurmada
zayif olan lider, etkisi en diisiik olan liderdir,

e Bir grubun etkiligi, liderin kritik durumlarda sergileyecegi liderlik niteligine baglidir,

e Her ortamda gecerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik bi¢cimi yoktur (Cetin, 2008: 78-
79).
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2.4.4. Modern liderlik teorisi

Etkilesimci liderlik (transactional leadership)

Etkilesimci lider, Orgiitii amaglarina ulagtirma siirecinde c¢alisanlarin ihtiyact olan arag-
gere¢c ve donanimi, onlarin kullanabilecegi bir sekilde sunmaktadir (Tokmak ve Yavuz,
2009: 18-19).

Etkilesimci liderler, calisanlarin ge¢misten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve verimli
kilmak veya iyilestirmek sureti ile i yapma ve yaptirma yolunu se¢mektedirler. Bu
yaklagimi benimseyen liderler, yetkilerini ¢aliganlarini odiillendirme, daha ¢ok caba
gostermeleri icin para ve statii verme bi¢ciminde kullanirlar. Calisanlarin yaratict ve

yenilik¢i yonleri ile ¢cok az ilgilenirler (Eren, 2003: 281).

Bu tarz liderin, biirokratik otoriteye ve orgiitteki yasal giice dayandigini ileri siiren Burns’a
gore, gorev yerinde gorev standartlarina uyulmasi, orgiitsel hedeflerini gergeklestirilmesi
ve calisanlarin gorevlerini yerine getirebilmeleri halinde 6diil alabilmeleri, etkilesimci

liderlik davraniginin ortaya koydugu bir durumdur (Yilmaz, 2008: 47).

Doniisiimctii liderlik

Doénitistimceii liderlik, geleneksel liderlikten farkli olarak, izleyenlere odaklanmaktadir.
Doniigiimei liderler izleyenlerine giivenmekte ve onlarla ¢ift yonlii iletisim kurmaktadirlar.
Islemler hem {ist 6rgiitle hem de is gorenlerle iliskileri gerektirmektedir. Lider, orgiitsel
beklentileri gergeklestirme yoOniinde ¢alisanlarin gorevlerini daha anlasilir duruma
getirmekte ve bunu ddiillerle desteklemektedir. Bilgi ve becerilerini eski ve yeni kaynaklari
elde etmek ve harekete gecirmek, mevcut ve gelecekte bekledigi sorunlara cevap vermek
icin hem orgiit icinde hem de disinda kullanmaktadir. Bu tiir liderler degisimin kaginilmaz
oldugunu varsaymakta, degisimi gerekli gormekte ve degisime neden olmak i¢in 6zel ¢aba

gostermektedirler (Simsek, 2006: 27).

Bagka bir ifade ile doniisiimcii liderlik, izleyicilerine vizyon kazandiran; bu vizyona
onlarin da katkida bulunmasi ig¢in ek misyonlar veren, orgiit icinde degisimler yaparak
kisilerin yaptiklarindan veya yapabileceklerinden daha fazlasim1 yapabileceklerine

inandiran liderlik tarzidir (Bolat ve Seymen, 2003: 62-64).
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Bir gelisim ve 6grenme araci olarak orgiitsel ve bireysel gelismeyi saglayan doniistimsel
liderlik, giidiilleme ve moralin yiiksek diizeylerine ulagsmak i¢in liderler ve g¢alisanlarin
birbirini desteklemesinde ortaya ¢ikar (Celep, 2004: 24). Doniisiimcii liderler rol
modellerdir; takipcileri tarafindan saygi duyulur ve takdir edilir. Izleyiciler liderlerle
0zdeslesir ve onlar taklit etmek isterler. Liderlerin agik bir vizyonu ve amag¢ duygusu
vardir ve risk almaya isteklidirler. Bunun yani sira, doniisiimcii liderler baskalarini motive
edecek ve cosku yaratacak sekilde davranirlar. Bu liderler beklentileri agikga dile getirir,
hedeflere ve ortak vizyona baglilik gosterirler. Bunlarla birlikte ihtiyaglara ve baskalarin
gelistirme potansiyeline dikkat ederler ve bu sekilde calisanlar1 yaratict olmaya tesvik

ederler (Bass, 1998).

Bass (1985), Bennis ve Nanus (1985), Burns (1978), Tichy ve Devanna (1986),
doniisiimcii liderlerin oOrgiitlerin kiiltiiriinii ve degerlerini daha fazla sekillendirdigini
vurgulamistir. Doniistimcii liderlik teorisine gore, doniigiimcii liderler, yiiksek mertebeden
kendi ihtiyaglarin1 harekete gecirerek takipcilerin  bagliliklarin1  arttirmak  ve
organizasyonun yararina kendi ¢ikarlarini agmak gibi etkileme becerisine sahiptirler. Spor
yonetiminde Ulrich (1987) doniisiimcii liderlik i¢in alti asamali bir siire¢ Onermistir.
Degisim ihtiyacin1 yaratmak ve iletmek, degisime karsi direng gostermenin iistesinden
gelmek, degisim i¢in fedakarlik yapmak, bir vizyonun dile getirilmesi, taahhiidiin

olusturulmasi ve vizyonun kurumsallastirilmasi seklinde alti agsamali bir siire¢ Gnermistir.

Bass (1996), doniistimsel liderligin dort bileseni (karizma veya idealize edilmis etki, ilham,
entelektiiel tesvik ve bireysel degerlendirme) oldugunu ve bunlarin tiimiiniin, liderin
takipgiler tizerindeki gelisimsel etkisine katkida bulunabilecegini ifade etmektedir.
Gelisimsel yonelim, doniisiimsel liderligin c¢esitli yonlerinde ozellikle bireysellestirilmis
diistincede goriiliir. Takipgileri etkileyebilir ve kendilerini daha yiiksek ihtiya¢ seviyelerine
gelmeleri i¢in motive edebilir. Bunun yani sira ¢alisanlarini bir biitiin olarak gdérmek
yerine, her birine ayri ayri birey olarak davranir (Avolio ve Bass, 1995; Burns, 1978).
Doniistimsel liderlikte bulunan karizmatik bilesen, takipgilere, gelismis performans igin
modeller belirleme rolleri saglayabilir. ilham verici liderlik daha iyi bir gelecek durumu ile
ilgili vizyon kazandirarak biiylime ihtiyacin1 tesvik edebilir. Entelektiiel tesvik, karar
verme yeteneklerini gelistirmek i¢in yeni yollar aragtirabilir (Avolio ve Bass, 1995).

Doniistimsel liderligin bireysel ve orgiitsel diizeyde is ile ilgili tutum ve davramislarda



24

olumlu yo6nde iliski oldugunu gosteren ¢aligmalar mevcuttur (Dumdum, Lowe ve Avolio,

2002; Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996).

Serbest birakici liderlik (laissez-faire)

Serbest birakici liderlik kelime anlamindan da anlagildigi gibi, is gorenlere sinirsiz
Ozgiirlik alani yaratan lider anlamina gelmektedir. Bu liderlik tipi s6zde liderin var oldugu
durumdur. Lider astlar1 kendi haline birakir. Bu durum genellikle liderlik 6zelliklerinden
yoksun atanmis yoneticilerde goriiliir. Bu liderler karar almaktan ka¢inirlar (Karip, 1998:

443-465).

Tam serbesti taniyan liderlik tarzinda, izleyiciler kendilerini yetistirip sorunlarina en iyi
¢oziimi bulma konusunda giidiilenmislerdir. Gerekli gordiigli zaman isteyen kisi istedigi
kimselerle grup olusturarak sorunlarin1 ¢6zmekte, yeni fikirlerini denemede, kedisi i¢in en
uygun oldugunu disiindiigii kararlar1 alabilmektedir. Liderin esas gorevi kaynak
saglamaktir. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriisiinii
bildirir, ama bu goriis izleyicileri baglayici nitelikte degildir. Bu tip liderler yetkiye sahip
cikmamakta, yetki kullanma haklarin1 tamamiyla astlarina birakmaktadirlar (Arun, 2008:
11). Ote yandan, sorunlardan kagmmanm yiiksek diizeylerde oldugu, kararsizlik ve
aldirmazlig1 yansitan pasif bir liderlik tarzi oldugundan calisanlar arasinda c¢atigmalarin
olusmasina, moral bozukluguna yol acarak performanslarinda ve motivasyonlarinda

azalmaya yol agabilmektedir (Mccoll-Kennedy ve Anderson, 2005: 116).

Etik liderlik

Sergiovanni’ye gore etik lider, astlarini etkilemeye yonelik olarak moral giice dayanan bir
liderlik tarzidir. Greenfield de etik lideri, izleyiciler iizerinde giiglii bir etki olusturan,
kendisine ve goérevine yonelik olarak moral bir bakis acisina sahip olan ve c¢alisanlarin
orglit amaclarmi gerceklestirmelerine yardim eden {stiin  Ozellikli  kisi  olarak

tanimlamaktadir (Celik, 2000: 90).

Liderin etik davranislar sergilemesi ancak neyin dogru, iyi ve hakli oldugunun tam olarak
belirlenmesiyle miimkiindiir. Belki de bu baglamda olusturulmus davranislarin olmasi

bireyin ahlaki farkindaliginin artmasma ve ahlaki benlik gergeklestirmesine Kkatki



25

saglamaktadir. Etik lider orgiit icinde farkli bireyler iizerinde etkinlik kurarak uygun bir
orgiit kiiltiirii olusturan kisi konumundadir (Zhu, 2008: 63; Zhu, May ve Avolio, 2004: 16).

Etik liderlik diger liderlik tarzlarindan etik icerigi bakimindan ayrilmaktadir. Ornegin
dontistimcii liderlik tarzinin da etik igerigi mevcuttur. Bu liderlik tarzi etigi sadece bir
boyutta ve ikinci planda ele almaktadir. Etik liderlik ise; tek boyut yerine etik kavramini
bir biitiin olarak ele almaktadir. Bu tarz liderlik diger liderlik tarzlarindan farkli olarak
sosyal 6grenme teorisini de i¢ine alarak bireylerin 6diil ve ceza kavramiyla 6grenmelerine

katki saglamaktadir (Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Bardes ve Salvador, 2009: 108).

Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik, bir liderin kendi benligini bir tarafa birakmasi1 ve gii¢, kontrol ya da
kigisel ¢ikar amaci giitmeksizin ekibine, organizasyona ya da topluma hizmet etmesi
seklinde tanimlanmistir (Barutgugil, 2014: 94). Bunun yan sira, tim liderlik becerilerini
kapsayan ancak standart liderlik anlayisinin daha da otesine gecerek, ‘‘Once insan’ ve
“‘hizmet odaklilik’’ felsefesini temel alan bir liderlik anlayisidir. Hizmetkar liderler
“‘yapilan ise ruhunu koyma’’ anlayisini benimseyerek kurum kiiltiiriiniin korunup

pekistirilmesini saglarlar (Dinger ve Bitirim, 2007).

Bir diger ifade ile hizmetkar liderlik, etik bileseni ve insan odakli olmasindan dolayi, etik
bir iklimin gelisimini en iyi sekilde destekleyebilecek bir liderlik yaklagimidir (Burton,
Peachey ve Wells, 2017). Hizmetkar liderlik, takipgilerinin ihtiyaglarini agik¢a vurguladigi
icin, liderlige yonelik diger yaklasimlardan farklidir ve ayrica bu yaklagim, lider takipgi
arasindaki iliskide hizmet idealini vurgulamaktadir (Van Dierendonck, 2011). Burada
hizmetkar liderler takipgilerinin bakim ve gelisimine odaklanir (Van Dierendonck, 2011),
kendi istek ve ihtiyaglarindan once takipgilerinin istek ve ihtiyaglarini yerine getirirler

(Greenleaf, 1977).

Kisisel biitiinliige vurgu yapan hizmetkar liderlik, ¢alisanlar, miisteriler ve topluluklara
hizmet eder (Liden, Wayne, Zhao ve Henderson, 2008). Hizmetkar liderlik, takipg¢ilerinde
en iyisini ortaya ¢ikarmak i¢in Onciillere dayanir, liderler bireylerin yeteneklerini,
ihtiyaglarini, isteklerini, hedeflerini ve potansiyelini anlamak i¢in onlarla birebir iletisim

kurar. Her bir takip¢inin kendine ait 6zellikleri ve ilgi alanlar1 hakkinda bilgi sahibi olan
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liderler, takipgilerine potansiyellerine ulagsmalarinda yardimer olurlar. Bu tesvik, 6zgiiven
olusturma (Lord, Brown ve Freiberg, 1999), giiven verme, kaynak, bilgi ve geribildirim

saglama seklinde bir rol model olarak hizmet etme yoluyla yapilir.

Ik bakista, hizmetkar liderlik yapisinin diger liderlik stilleriyle, 6zellikle de doniisiimcii
liderlikle ¢akistig1 goriilmektedir (Bass, 1985). Dontisiimsel liderlik dort ayri bilesenden
olusur: idealize edilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel
degerlendirme. Son zamanlarda yapilan bir meta-analiz, bu yapiin orgiitsel olarak alakali
bir¢ok sonugla ilgili oldugunu ortaya ¢ikard: (Judge ve Piccolo, 2004). Hizmetkar liderlik,
dontistimsel liderlikte idealize edilmis etki ve entelektiiel uyarima benzer. Yani, hizmetkar
liderler takipgilere heyecan ve ilham veren ve aktif olarak takipgilerinin mevcut duruma
meydan okumalari ve farkli goriisleri dile getirmeleri konusunda tesvik eden bir 6rnek set
olusturur. Aslinda hizmetkar liderlik kavrami takipgilerinin “ahlaki giiclenme” ile ugrasan

“sosyal yonelimli doniigiimsel lider” kavramina benzer (Bass, 1997: 131).

Babacan (paternalist) liderlik

Paternalizm, ikili iliskilerin niteligini ve bu iliskide taraflarin tavirlarin1 ortaya
koymaktadir. Paternalist 6zellik tasiyan ortamlarda, iist ile ast arasindaki iliski, baba ile
cocugu arasindaki iliskiye benzemektedir. Baba figiirii kurumsal giicten daha ¢ok kisisel
giic tasimakta, hem rol modeli hem de mentor olarak didaktik liderligi temsil etmektedir.
Bu iligkide iistiin gorevi asti korumak, kollamak ve hem profesyonel hem de 6zel hayat ile
ilgili konularda ona yol gostermektir. Ast ise iistiine giivenmekte, baglanmakta ve onun

yonlendiriciligini goniillii olarak kabul etmektedir (Oztop, 2008: 18).

Babacan liderlik, gii¢lii disiplin ve otoriteyi, babacan bir yardimseverlik ve ahlaki
diiriistliik ile harmanlayan bir tarzi ifade etmektedir (Farh ve Cheng, 2000; Hayek,
Novicevic, Humphreys ve Jones, 2010: 371). Farh ve Cheng’in (2000) modeline gore,
otoriter liderlik giiclii bir gliven ve itaat saglarken; yardimsever liderlik daha fazla
minnettarlik saglar ve ahlaki liderlik saygi ve 6zdeslesmeyle sonuglanir. Bu liderlik tipinde
lider, altindaki bireyleri babacanlikla, yardimseverlikle ve ahlaki davranislar sergileyerek
etki altina alir (Uysal ve digerleri, 2012). Korumaci roliinde olan babacan liderler karar
alirken bazen orta basamaktakilerin fikrini almasina ragmen, genellikle yonetici adina

kendisi yetkilidir. Odiil sistemini agirlikl1 olarak kullanir. Duygusal yonlendirmeyle motive
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eder. Zorunlu kalmadik¢a ceza uygulamaz (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Babacan lider,
orgiit ortaminda aile atmosferi yaratmaya calismaktadir. Astlarla yakin ve kisisel iligkiler
kurmakta, isle ilgili olmayan alanlara dahil olmakta, sadakat beklemekte, ¢alisanlarin

otorite ve statii konularina dikkat etmelerini arzu etmektedir (Kdksal, 2011).

Gelistirici liderlik

Literatiirde tanimlanmis hi¢bir liderlik davranisin biitlinliyle birbirinden farkli olmadigi,
birbirlerinden kesin ¢izgilerle ayrilmadigi ve her birinin ortak noktalara isaret ettigi
belirtilmektedir (Caglar, 2011). Kiltiirel bir 06zellik olarak isyerinde aile ortami
yaratilmasina vurgu yapilmakta ancak babacan liderlerin tipik 6zelligi olan performanstan
cok sadakate onem vermelerinden ziyade, belirli bir vizyon dogrultusunda performansi
odiillendiren, caliganlarin gelisimine hizmet eden davranislar yer almaktadir. Bu liderlik
tarz1 etkilesimci, doniisiimcii, hizmetkar ve babacan liderligin aile ortami yaratan alt

boyutuna vurgu yapan unsurlardan olusturulmustur.

Otoriter liderlik

Calisanlar {izerinde kesin otorite ve kontrol saglanmasini ileri sliren ve calisanlardan
kayitsiz uyum bekleyen bir liderlik tarzidir (Farh ve Cheng, 2000: 94). Hiyerarsik diizene
ve statil farkliliklarina 6nem veren, dolayisiyla kendisinin ¢aliganlar1 adina da en iyiyi ve
dogruyu bildigine inanan bu liderlik tarzi, babacan liderlik stilinin alt boyutu olan

hiyerarsi/statii unsurundan olusturulmustur (Caglar, 2011).
2.5. Orgiitsel Gii¢ ve Kaynaklar1
2.5.1. Gii¢ kavram

Giig, bir kisinin digerine ya da digerlerine istediklerini gerekirse zorla yaptirma yetenegi
olarak (Weber, 1978) tanimlanirken; kaynaklar agisindan da bir kisinin baska bir kisinin
inanglarini, tutum ve davraniglarini etkileyebilmesi (Pierro, Cicero ve Raven, 2008)
seklinde ifade edilmektedir. Baska bir ifadeyle gii¢, bireylerin sosyal yasamda diger
insanlar etkilemek i¢in kullandiklar1 yetenek olarak tanimlanmaktadir (Aslanargun, 2010:

176-194).
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En basit anlamiyla basgkalarini etkileme yetenegi olan giic (Nelson ve Quick, 2012),
organizasyonda grup amaglarini gergeklestirmek i¢in kullanilmaktadir. Liderler,
organizasyon yonetiminde hedeflere ulasabilmek icin giicii nasil kullanmalar1 gerektigini
ogrenerek etkili lider olmay1 basarirlar (Nelson ve Quick, 2012). Bu baglamda, ¢ok daha
kabul edilebilir ve ¢ekici olan, etkili liderligin gii¢ kazanimi olarak degil, giiclenerek
baskalarina gii¢ veren seklinde analiz edilmesidir (Dambe ve Moorad 2008).

Burns (1978), liderligin giicten farkli bir durum oldugunu, arag, kaynak, para ve enerji gibi
degiskenleri kontrol etmenin bir gii¢ hareketi oldugunu, liderlik olmadigini vurgulamastir.
Bunun yani sira biitiin liderlerin giicii elinde tuttugunu fakat giici elinde tutanlarin

tlimiiniin lider olmadiklarini ifade etmistir.

2.5.2. Liderlikte gii¢c kaynaklari

Glinlimiize kadar, liderligin kaynagi olarak kisisel ozellikler ve kisisel davranis tarzlari
iizerinde durulurken bunlarin temelinde de bazi giic kaynaklarmin bulundugu kabul
edilmistir. Degisik nitelikleri olan gii¢ temellerinin saglam olmasi1 durumunda, liderlikte
etkinlik saglanmakta ve etkili sonuglarin alinmasmin kolaylastigi ifade edilmektedir.
Ancak, giinlimiiziin degisen diinyasinda, bilgi ekonomilerine ve bilgi toplumlarina gecis
stirecinde liderligin niteliginde kokli degisimler oldugu ve bunun da liderligin gii¢
kaynaklarinin niteligini ve dnemini bilyiik 6l¢iide degistirdigi belirtilmektedir (Barutgugil,
2014: 55).

Giig, orgiitsel yapida dogal bir siiregtir (Haugaard ve Clegg, 2012). Kamu ve ozel
kuruluslardaki yoneticiler orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in gii¢ kazanmakta ve kazanilan bu
giicli kullanmaktadir. Buna gore, giiclin nasil elde edildigini anlamanin, nasil ve ne zaman
kullanilmas1 gerektigini bilmenin ve olas1 etkilerini onceden tahmin edebilmenin
gerekliligi belirtilirken; gii¢ ve liderlik kavramlarinin da baglantili oldugu vurgulanmistir.
Buna gore, liderler giicii grup hedeflerine ulasmanin bir araci olarak kullanirlarken;
kuruluslarda giictin nasil isledigini 6grenerek, bu bilgiyi daha etkili bir lider olmak i¢in

daha iyi kullanabilecekleri ifade edilmistir (Lunenburg, 2012).

Literatiir incelendiginde, giic kaynaklarina yonelik ¢esitli siniflamalar yapildig:

goriilmektedir. Robbins (1994) gii¢ kaynaklarini pozisyon, kisisel 6zellikler, uzmanlik ve
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firsatlar seklinde simiflandirirken; French ve Raven (1959) giic kaynaklarmi yasal,
odillendirme, zorlayici, karizma ve uzmanlik olarak bes grupta toplamistir. Daha sonra

Raven (1993) bu gii¢ kaynaklarina bilgiye dayali giicii eklemistir.

Gig, bir grubun diger bir grubun tutum, fikir, davranis, amag¢ ve degerlerini degistirme ve
etkileme yetenegidir. Lider giiclinlin kaynaklar1 ya da temelleri farkli yontemlerle
aciklanabilir fakat French ve Raven (1959) tarafindan yapilan zorlayici, 6diillendirme,
yasal, uzmanlik ve bilgiye dayali gii¢ siniflamasinin hala baskin oldugu ifade edilmektedir

(Rahim ve Magner, 1996: 496). Bu gii¢c kaynaklarinin;

e Yasal giic, bir bireyin, digerinin kendisi i¢in davranis kaliplari belirleme hakk: oldugunu
diistinmesi ile;

e Qdiillendirme giicii, bir bireyin, digerinin kendisinin ddiillendirilmesine aracilik edecegi
yoniinde algist ile;

e Zorlayici giig, bir bireyin ceza uygulama tehdidi imkani yani astlar {stiinii etkilemede
basarisiz olursa, {istiin astlar1 cezalandirma yetenegine sahip oldugu algisi ile;

e Uzmanlk giicli, bireyin diger bireyin 6zel bir bilgi ya da uzmanliga sahip oldugunu
diistinmesi halinde;

e Karizmatik gii¢, bireylerden birinin kendi davraniglarin1 bagka bir bireyin davraniglarini
ornek alarak degerlendirmesi ile;

e Bilgiye dayali gii¢, bir bireyin benzeri baskasinda olmayan ve kullanilmas1 zorunlu bir
bilgiye sahip olmasi ile ortaya ¢iktig1 ifade edilmektedir (French ve Raven 1959; Raven,
1993).

Liderin daha duygusal ve tutkulu, yoneticinin daha rasyonel ve objektif olduguna
inanilmaktadir. Motive etmenin hem liderin hem yoneticinin gorevi oldugu ancak
yoneticinin bunu 6diil ve ceza yoluyla yaptigi, liderin ise, daha farkli, yaratici yollar
buldugu ve liderligin daha zor daha iistiin bir pozisyon olarak goriildiigii ifade edilmektedir

(Baltas, 2016: 14).

2.5.3. Giiciin kaynaklar1 / boyutlari

Literatiirde giiciin kaynaklari ile temelleri arasindaki ayrimin ¢ok net olmadigi sdylenebilir.

Bu ayrimin netlestirilmesi gerektigi vurgulanmistir (Bacharach ve Lawler, 1980).



30

Bacharach ve Lawler’ e gore, giiciin temelleri taraflarin bagkalarinin davranislarini
degistirmelerini miimkiin kilmak {izere neyi kontrol altinda tuttuklarina gonderme
yaparken; giiciin kaynaklari ile kast edilen ise taraflarin bu temelleri nasil kontrol altina

aldiklaridir.

Yonetici giic kaynaklarimi etkileme siireci ile kullanarak bagkalarinin davranislarini
degistirebilmekte ve yoOnlendirebilmektedir (Kogel, 2014: 652). Gii¢ kaynaklarinin
cesitliligi karsisinda pek cok siniflandirma yapilmistir. Ozellikle yoneticilerin giic tipleri
ile ilgili olarak French ve Raven' in yapmis oldugu siniflama en popiiler arastirma
olmustur. Giicli potansiyel etki olarak tanimlayan arastirmacilar gii¢ tiplerini oncelikle;
mesru (yasal) gli¢, ddiillendirme giicii, zorlayict giic, uzmanlik giicli, karizmatik giic ve
bilgiye dayali gii¢ olarak 6 kategoride degerlendirmislerdir. Daha sonra bu model iizerinde

cok caligilmig ve gelistirilmistir (Deniz ve Colak, 2008: 306).

Foucaultnun (1979) belirttigi gibi, eger giic yalnizca negatif olsaydi, insanlar itaatsizlik
edecekti ve isyan edecekti. Bu noktada liderlik, takipgilerin degisime yol agmasi i¢in yasal
giiciin kullanilmas1 konusunda kararlar talep eder (Lumby, 2018). Sosyal gii¢ teorisine
gore (French ve Raven, 1959), liderlerin astlarini etkilemek i¢in ¢ok cesitli gli¢ kaynaklar
kullandig1 belirtilmektedir.

Yasal gii¢

Yasal gii¢, karar verecek birinin olmasini veya birinin sorumlu olmasini saglamanin resmi
bir yoludur (French ve Raven, 1959; Pfeffer, 1981; Raven, 1993). Birine is unvani
nedeniyle verilen bir sorumluluk olarak agiklanabilir. Bir kisinin sahip oldugu pozisyondan
kaynaklanan yasal gii¢, kisinin unvani ve is sorumluluklar ile ilgilidir. Buna konumsal gii¢
de denir (Bass, 1990; Fuqua, Payne ve Cangemi, 1998; Petress, 2003). Ornegin, bazi
magazalarda, makbuzsuz bir {irlinii iade etmeye c¢alisirsaniz, bir ydnetici tarafindan
onaylanmas1 gerekir. Kurulustaki diger kisiler de ayni karar1 verme yetenegine sahiptirler.
Ancak geri 6demeyi yetkilendirecek konumsal giice sahip degillerdir. Dolayisiyla bu
imzay1 atabilecek yetkili kisi yasal bir gilice sahiptir denilebilir. Basit¢e sdylemek
gerekirse, bu gii¢c kaynagi hiyerarsik bir yapiya sahiptir (Raven, 1992).
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Bir kurum igerisindeki hiyerarside yukariya ciktikca bu gili¢ de artar. Askeri alanda iist
diizey bir asker de, bir liniversitede rektor ya da bir dekan da bulundugu konumdan dolay1
bu otoriteye sahip olabilir. Unutulmamasi gereken nokta, bu otoritenin isleme nedeninin
cogunlukla insanlarin bunu sosyal olarak kabullenmis olmalarindan kaynaklanmasidir
(French ve Raven, 1959; Raven, 1965). Bunu unutan otorite sahipleri, ¢cogu zaman,
pozisyondan uzaklasti(rildi)klarinda, kimse el-etek 6pmez olunca, ciddi soklara ugrarlar.
Bu nedenle yasal giig, gii¢ kaynaklarinin en zayifi olarak nitelendirilir (Raven ve French,
1958; French ve Raven, 1959)

Resmi kurumlardaki yasal giig, biiyiik 6l¢iide insanlar arasinda degil, birimler arasinda
gerceklesen bir iliskidir (Greenleaf, 1977; Pfeffer, 1981). Orgiit i¢inde ¢alisanlar1 ve
olaylar1 kontrol etme hakki bi¢imsel olarak verilmektedir. Bu yoniiyle bicimsel bir giic
kaynagidir. Demokrasiye ve hukuka dayalidir (Akat, Budak ve Budak 2002). Dolayisiyla
hiyerarsik agidan, bulunulan konumdan (Ugur, 2005) ve de liderin orgiit igerisindeki
statiisiinden gelen (Bakan ve Biiyiikbese, 2010) ve bu yolla ¢alisanlarin etkilenmesinden
kaynaklanan giictiir. Diger bir ifade ile orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit
icerisindeki statiisiinden gelen giigtiir ve kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki
kisileri etkileyebilme giiclinii ve otoriteyi ifade eder (Eraslan, 2004; Willer, Youngreen,
Troyer ve Lovaglia, 2012). Orgiitiin yonetim kademesinde bulunan yéneticilere verilen bu
giiclin etkin ve verimli kullanilmasi, yoneticinin bunu algilamasina, sahip oldugu kisisel ve

orgiitsel kaynaklar1 kullanmasina baglidir (Karaman, 1999; Schermerhorn, 1989).

Odiillendirme giicii

Odiillendirme giicii, giiniimiizde is diinyasinda yaygin olarak kullanilan bir gii¢ kaynagidir.
Bir isi yaptirabilmenin ve olumlu sonug elde etmenin farkli bir yolu olan 6dillendirme
giicii, bireylerin baskalarina, yapmak istemedikleri konular1 devretme ve bunun i¢in onlar
odiillendirme becerisini igerir (Petress, 2003; Raven, 1993; Schlenker ve Tedeschi, 1972).
Istenilen isin istenilen nitelikte, sartlarda ve kalitede yapilmis oldugunu kabul etme ve
yapilanlarin karsilig1 olarak da ¢alisgan1 memnun edecek kaynaklari kullanma ile ilgili olan

odiillendirme giicii, bir motivasyon kaynagi olarak goriilmektedir (Karaman, 1999).

Odiillendirme giicii kisisel bir giic degil, resmi bir giictiir. Kisisel giiciin aksine,

odillendirme giicti, odiilleri vermek ig¢in birinin resmi otoritesinden gelir (French ve
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Raven, 1959). Bu tiir bir gii¢, bireylerin baskalarina, yapmak istemedikleri konulari
devretme ve bunun i¢in onlar édiillendirme becerisini igerir (Schlenker, Nacci, Helm ve
Tedeschi, 1976). Odiillendirme giicii, bir yoneticinin baskalarini etkilemek igin 6diilleri ne
olciide kullanabilecegi ile ilgilidir. Bu gii¢, 6diil degerli oldugu siirece faydalidir. Odiiliin
giicli, odiillin biiyiikligi ile artar. Bahsi gegen 6diil nadir goriilen bir seyse hos olabilir,
ancak asir1 kullanilmigsa etki zayiflayabilir (Raven ve French, 1958). Pek ¢ok durumda,
caligsanlar, odiiliin degeri diistiikge veya 0Odiil siradanlastik¢a hayal kirikligi yasamaya
basglarlar. Dolayisiyla 6diillendirme giiciiniin sonuglar1 karigik ve bu nedenle giiciin en

zayif ikinci seklidir (Raven, 1992).

Odiillendirme giicii, motivasyonu arttirmak igin kullanilan gii¢ kaynaklarinin basinda gelir
(Elangovan ve Lin Xie, 2000; McClelland ve Burnham, 1976). En yiiksek performans
gosteren calisana veya en diisiik hata oranina sahip gruba 6diil vermek performansi
arttirabilir. Ancak maddi Odiillerin birka¢ dezavantaji vardir (French ve Raven, 1959).
Birincisi, bir yonetici astlar1 tizerinde otorite konumunda olsa da, 6rnegin hediye gibi
maddi ddiiller verme yetkisine sahip olmayabilir. Ikincisi, somut ddiiller verme yetkisi olsa
bile, ddiillerin tilkenmesi miimkiindiir. Calisani, verilen isi dogru bir sekilde yapmasi
sonucunda meslektaslar1 6niinde takdir etmek, performans gdstermeye devam etmesi i¢in
giiclii bir motivasyon olabilir (Raven, 1992). Ayrica, aym 6vgiiyli almak istedikleri i¢in,
ekibin geri kalanin1 da performans gostermeye tesvik edebilir. Agikcasi, maddi olmayan

odiiller, kurulus igin higbir ticret 6demeyecekleri ek bir avantaja sahiptir.

Zorlayic giic

Zorlayic1 giig, otorite sahibinin, korku ve tehditleri tesvik edici olarak kullanmasini ve bir
sonug elde etmek icin baska bir kisiyi etkilemesini saglayan bir yetenektir (Petress, 2003;
Raven ve French, 1958). Basitge soylemek gerekirse, motivasyon saglamak amaciyla olasi
bir ceza kullanarak birini bir seyler yapmasi i¢in etkilemenin bir yoludur (Elangovan ve
Lin Xie, 2000). Zorlayic1 gii¢, beklenen sonucun gerceklesmemesi halinde bir ceza

olasilig1 olusturmaktir (Singh, 2009).

Zorlayict giig, grup lyelerini belirli bir yonde davranisa yoneltmek igin bagvurulan maddi
ve manevi zorlamalari ifade eder (Simsek, 2002: 184). Bu gii¢c kaynaginda yonetici, is

gorenlerin  basarisiz  girisimlerinde onlar1 cezalandirma yetenegine sahiptir. Bu
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cezalandirma organizasyonlarda yoneticilerin igse son verme, baska goreve atanma, riitbe
tenzili gibi cezalandirmaya iliskin davraniglara kadar degismektedir. Yoneticinin ger¢ekten
cezalandirma imkanina sahip olmasi kadar, is gorenin onu bu sekilde algilamasi da

onemlidir (Kogel, 2014: 652).

Zorlayici giic bir bireyi itaat etmeye zorlamay1 ifade etmektedir (Etzioni, 1968). Giig algisi
bir orgiitten digerine farklilik gosterebildigi gibi (Yukl, 2002), zorlayic1 giiciin araglar1 da
aynm sekilde farklilik gdsterebilir. Bu araglar fiziksel giic kullanimi, ret/kabul gérmeme,
rlitbe indirme, ticret artisin1 engelleme, davranislari cezalandirma, orgiitle iligkilerini kesme
gibi olabilecek maddi ve manevi igerebilir (Basaran, 2000: 65-66; Kogel, 2007: 433;
Simsgek, 1998: 168). Dolayisiyla giig, fiziksel araglarla sinirli degildir; sosyal, duygusal,
politik veya ekonomik gii¢ olarak da degisim gosterebilir (French ve Raven, 1959; Raven,
1992; Raven ve French, 1958).

Resmi otoriteden kaynaklanan bu gii¢, baz1 durumlarda ¢ok faydali olsa da, her zaman ¢ok
dikkatli kullanilmali ve bununla iliskili bir takim dezavantajlar (Molm, 1997) oldugu i¢in
sadece bagka bir secenek olmadiginda kullanilmalidir. Aksi taktirde, herhangi bir is
ortaminda zorlayici giiclin asir1 kullanimu, iligkiler agisindan olumsuz sonuglar dogurabilir.
Soyle ki, siirekli bir ceza veya olumsuz destekleme olasiligt motivasyon seviyesini
azaltacak ve daha kotii sonuglara yol agacaktir (Fedor, Davis, Maslyn ve Mathieson, 2001;
French ve Raven, 1959).

Karizmatik giic

Karizmatik gii¢ kaynag1 dogrudan liderin kisilik 6zellikleriyle ilgilidir. Liderin kisiliginin
izleyicilerine esin kaynagi olabilmesi, onlarin arzularini, iimitlerini dile getirebilmesi bu
kaynagin temelidir. Astlar i¢in lider, idealin timsalidir (Hersey, Blanchard ve Natemeyer,
1979). Bu yiizden liderle 6zdeslesmeye calisan astlar sadakat ve duygudaslik gibi kigisel
iliskiler gelistirmekte, liderini sevdigi ve onun 1iyi bir insan oldugunu diisiindiigii i¢in onun

isteklerini yerine getirmektedir (Cetin 2009; Meydan ve Polat, 2010).

Izleyicilerine esin kaynag1 olabilen bu gii¢, uzmanlik giiciine benzemekle beraber uzmanlik
giicinden daha az bir gozetim gerektirmektedir (Altinkurt ve Yilmaz, 2012). Lidere

duyulan hayranligin derecesi veya astlarin liderle kendilerini 6zdeslestirme dereceleri
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arttik¢a liderin karizmatik giicii daha etkili olur (Bakan ve Biiyiikmese, 2010). Ozellikle iyi

bir iine sahip kidemli yoneticiler, geng yoneticiler {izerinde bdyle bir giice sahiptir.

Yonetici veya 6nderin astlar i¢in ¢ekici olmasi, astlar1 yoneticiye benzetmeye itecektir. Bu
da onlar1, yonetici tarafindan daha kolay etkilenebilir hale getirecektir (Polat, 2010). Bunun
yani sira karizmatik liderlerde daha ikna edici ve yonlendirici yeteneklere sahip olabilme
konusunda yiiksek gilice sahip olma istegi bulunmaktadir. Ayrica bu gii¢ kavraminin,
yonetimsel performans, basar1 ve aidiyet ile iligkili oldugu da belirtilmektedir (House,

Spangler ve Woycke, 1991).

Orgiit amaglarma yonelik bir vizyona sahip olan karizmatik liderlerin galisanlari {izerinde
derin bir etki olusturdugu ifade edilmektedir (Tourish ve Vatcha, 2005). Bu giiciin temelini
olusturan karizma {ii¢ temel degiskene baglanmaktadir (House, 1992). Bunlar, yiiksek
Ozglivene sahip olma, yiiksek etkileme yetenegi ve kendi inanglarinin ahlaki yonden dogru

olduguna giiclii bir sekilde ikna etme becerisidir.

Referans giicli olarak da tamimlanan bu giig, bir liderin, destek¢iler tarafindan uzmanlik
konusundaki {istlinliigline ve mesru konum giicline duyulan yiliksek saygi nedeniyle,
destekgileri etkileme kabiliyeti olarak tanimlanir (Raven, 2008). Referans giicii, kisilerarasi
iliski becerileri giiglii olan bir liderin kazandigi saygidir (Petress, 2003). Referans giig,
kisisel giiclin bir yonii olarak, emir-komuta diizeninden ziyade isbirligi ve kisisel etki

konusuna dayanmaktadir (Belaya ve Hanf, 2009; Gaski, 1986; Martin, 1978).

Kisisel gii¢ olarak bilinen bu gii¢c kaynagi, destekgiler tarafindan lidere verilen bir 6zelliktir
(French ve Raven, 1959). Bu tiir bir gii¢, gili¢ sahibinin genellikle bir rol model olarak
goriilmesinden kaynaklanmaktadir (Raven, 1990). Bu gii¢ genellikle hayranlik ya da
cekicilik olarak kabul edilir (Lunenburg, 2012; Raven, 2008). Giiciin kolayca kaybolmasi
s0z konusu iken, diger gii¢ bigcimleriyle birlestirildiginde ¢ok faydali olabilir. Yoneticilerde
de sik sik bu giice rastlanilmasina ragmen, referans giicii genellikle siyasi ve askeri
figlirlerde goriiliir (French ve Raven, 1959; Raven, 1990; Treadway, Breland, Williams,
Cho, Yang ve Ferris, 2013; Warren, 1968).



35

Uzmanlik glci

Uzmanhk giicli, bir kiginin belirli bir konu veya alanda uzmanligina dayanarak sahip
oldugu kisisel bir gii¢ seklidir (French ve Raven, 1959). Bu gii¢, kisinin taninmis bilgi,
beceri veya yetenekleri sayesinde baskalarinin davraniglarini etkileme yetenegidir
(Lunenburg, 2012). Bu etkileme yetenegi grubun ihtiyaglarini karsilamaya yonelik sahip
olunan 6zel yetenek ve bilgilerdir (Uzun, 2008). Kisisel Ozelliklere bagli bir gii¢ olan
uzmanlik giicii sadece yoneticilerin degil ¢alisanlarin da sahip olabilecegi bir gii¢ tiirtidiir
(Altinkurt ve Yilmaz, 2013). Uzmanlik giicli, gii¢c sahiplerinin uzmanlik ve bilgisinin
takipcileri tarafindan nasil algilandigina baglidir. Uzmanlar calistiklart alanlarda sahip
olduklar yeterlilikleri ile kabul goriirler ve takipgileri tarafindan giivenilir, ilgili ve

kendinden emin olarak nitelendirilirler (Luthans, 2011).

Uzmanlik giiciine sahip yonetici bilgi, beceri, yetenek ve tecriibenin kaynagi olarak
algilandiginda astlarin etkilenmesi daha kolay olmaktadir (Petress, 2003). Bu etki ile
birlikte astlar yoneticilerine kars1 sorumlu olmakta ve onlara benzemek igin var giigleri ile
calisacaklarindan Orgiitiin etkililigini ve performansini arttiracaktir (Kudisch, Poteet,
Dobbins, Rush ve Russell, 1995; Lines, 2007). Bundan dolay:1 orgiitlerde yoneticilerin
alaninda uzman kisilerden sec¢ilmesi Orgiitiin yonetilmesinde etkili bir giiclin ortaya
cikmasini saglayacaktir (Yorulmaz, 2014: 32). Burada giic, astlarin yoneticilerinin ya da
liderlerinin kendilerinin sahip olmadigi uzmanlik becerilerine ya da bilgisine sahip

olduklar1 inancindan gelir.

Uzmanlik giicii belirli alanda uzmanlik sahibi olanlarin bu bilgilerini digerlerinin
davranislarii etkilemek amaciyla kullanmalarini ifade ettigi icin, herkesin sahip oldugu
yetkinlik ve yeterlilik sinirlari icinde bu giice sahip oldugu sdylenebilir (Bayrak, 2001).
Uzmanlik giicii resmi bir gili¢ degil, uzmanlik bilgisine dayali kisisel bir giligtiir. Gegmis
tecriibelerinden dolay1 dogru karar verebilmesi ve astlarina rehberlik edebilmesi liderin ya

da yoneticinin bu 6zelligini agiga ¢ikarmaktadir (Petress, 2003; Reed, 1996).

Giivene dayali iklimle yakindan ilgili olan uzmanlik giicli (Lunenburg ve Ornstein, 2004),
olumlu bir bagimlilik iliskisi yaratmasi, daha demokratik 6zellikler icermesi, esnek bir
yapiya sahip olmas1 ve diger giicler igerisinde daha baskin olmasi yoniinden, giinlimiizde

giderek daha da 6nem kazanmaktadir (Bayrak, 2001). Ancak yoneticilerin, yeteneklerinin
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sonsuza dek stirmeyebilecegine, siirekli kendilerini gelistirme gereksinimlerinin oldugu ve

cevrelerindeki fikirlere agik olmalar1 konusunda dikkatli olmalari1 gerekmektedir.

Bilgiye dayali giic

Bilgiye dayali gii¢ ya da bilgi giicii, hali hazirda baskalar1 i¢in mevcut olmayan bilgilere
sahip olmaya dayanmaktadir (Petress, 2003). Bu gii¢, kendisini daha giiglii veya etkili
kilmak igin yeterli bilgiye sahip olan insanlara gonderme yapar (French ve Raven, 1959).
Bilgi giicii yiiksek olan liderler, baskalarini etkileyebilirler. Cilinkii baskalarinin degerli ya
da onemli olarak algiladiklar1 bilgilere sahip olabilir ya da erisebilirler (Raven, 1993).
Ancak glinimiiz diinyasinda, bilgi her yerdedir. Yani bilgiye erisim, eskiden oldugu gibi
bir engel teskil etmemekte, aksine ihtiyag duyuldugu an her bilgiye ulasilabilmektedir.
Fakat hangi bilgilerin gerekli oldugunun bilinmesi, nasil toplanacaginin bilinmesi ve en
onemlisi ulasilan bilgiyi yorumlamanin dogru yapilabilmesi giiniimiiz igyerlerinde ihtiyag
duyulan 6nemli bir beceridir (Tjosvold, Coleman ve Sun, 2003). Dolayisiyla, baskalar1 igin
mevcut olmayan bilgilere erisebilmek ve yorumlayabilmek bir giic bigimi olarak

degerlendirilmektedir.

Bilgi giicii, bagkalarinin 6nemli bir hedefe ulasmak icin ihtiya¢ duyduklar1 bilgileri kontrol
etmelerine dayanan kisisel veya kolektif bir gii¢ bicimidir. Inandiricilik ya da akilcr ikna
olarak ifade edilen bilgi giicii, (Raven, Schwarzwald ve Koslowsky, 1998) baskalarinin
erisemedigi bir anlayis veya bilgiye sahip olmanin getirdigi giictlir. Bilgi kamuya acik
kayitlar, aragtirmalar yoluyla kolayca bulunabilir, ancak bilgilerin bazen ayricalikli veya
gizli oldugu kabul edilir. Baskalarinin ihtiya¢ duydugu veya istedigi bilgiler iizerinde
kontrol sahibi olmak bireyi giiclii bir konuma sokabilmektedir (French ve Raven, 1959;
Raven, 1993). Ancak kimsenin ihtiyag duymayacag1 veya istemedigi gereksiz bilgilerle

yonetimi idare etmek bu 6zelligi gligsiiz kilmaktadir.

Modern ekonomide, bilgi 6zellikle etkili bir gii¢ bigimidir. Giig, bilgiden degil, bilgiye
erisim, onu paylasma, engelleme, manipiile etme, carpitma veya gizleme pozisyonunda
olmaktan kaynaklanir (Pfeffer, 1981). Bu gii¢ kaynaginda bagkalarina yardim etme ya da
onlara kars1 bir silah ya da pazarlik araci olarak, bilgiler kullanilabilir. Ancak bir insan i¢in
bu giicii uzun siire kullanmak zordur ¢iinkii sonunda bu bilgi yaymnlanacak ya da

ulagilabilir hale gelecektir (Pierro, Cicero ve Raven, 2008). Bu nedenle en ¢ok tercih edilen
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giic kaynaklari arasinda (Frost ve Stahelski, 1988) yer almasina ragmen, uzun vadeli bir

strateji olmamasi gerektigi savunulmaktadir.

Gii¢ kaynaklarindan 6diil ve zorlayici giig, bir etkileyicinin, hedef bir kisiyi etkilemek igin
kullanabilecegi 6diil ve ceza se¢eneklerini ifade ederken; yasal giig, bir etkileyicinin sosyal
veya kiiltiirel normlar tarafindan yaratilan otorite potansiyeli olup, bir hedef kisiyi

zorunluluk acisindan etkilemesidir.

Referans giicii, bir temsilcinin hedef kisinin kendini giiglendirme istegi dogrultusunda
degismesine olanak saglama potansiyeli iken; uzmanlik giic de, bir hedef kisinin

organizasyonu etkileyen niteliklere sahip oldugu teknik uzmanlig: ifade etmektedir.

Son olarak eklenen bilgi giicii, baslangi¢ta uzman giiciin bir parcasi olarak kabul edilmistir.
Ancak daha sonra ayr1 bir giic olarak goriilmiistiir. Raven (1965) tarafindan uzmanlik
giiclinden ayr1 tutulan bilgiye dayali gii¢, etkileyen kisinin uzmanligina gerek duymadan
teknik bilgisi ile hedefteki kisiyi degistirebilmesi ve etkileyebilmesi seklinde agiklanmistir
(French ve Raven, 1959).

Orgiitlerdeki olas1 gii¢ kaynagi ne olursa olsun, bilgi, uzmanlik ve otorite yoluyla korunur,
toplum tarafindan tiiketilir ve kullanilir (Arendt, 1970). Yoneticinin yararlandigi veya
dayandig1 gilic kaynagi ne olursa olsun calisanin da bu giicii yoneticide algilamasinin
onemli oldugu, bununla birlikte giic kavraminin hem yonetici davranisinda hem de
calisanin zihninde Ortiistiigli zaman etkisinden s6z edilebilecegi ifade edilmektedir

(Caliskur, 2016).

Uzmanlik giicii ve bilgiye dayali gii¢ birbirlerine yakin goriilmekte oldugundan kolaylikla
karistirilabilmektedir. ki giic kaynaginda da bir bireyin bir konuda en iyiyi bilmesi sz
konusudur. Aralarindaki ince ayrim su Ornekle ifade edilebilir: Uzmanlik giiclinde giicii
algilayan bireyler “Neden oldugunu bilmiyorum ama o diyorsa dogrudur” seklinde, giiclii
kisinin zaten bir konuyu bilecegini diistinmektedirler. Bilgi giiciinde ise, giicii algilayanlar,
“Konuyu o kadar giizel anlatt1 ki, gercekten bu konuda bilgili oldugunu gérdiim.” seklinde,
giiclii kisinin bir konuyu bildigini bizzat gérmektedirler (Meydan, 2010: 42).
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2.6. Gii¢ Temelleri

Gii¢ kaynaklari, giicii kullanan kisinin kullandig1 giiclin temelini nereden aldig1 ve nasil
kontrol ettigiyle ilgiliyken; giic temelleri ise, gili¢ sahibine giicii verenin ne olduguyla
ilgilidir. Gli¢ kavramini anlama yolunda “giicin nereden geldigi (kaynagi) ve etki
uygulayabilmek i¢in gerekli araglara sahip olan kisinin neyi yonlendirdigi (temeli)” (Kirel,
1998: 40) hakkindaki siniflandirmalar oldukga yararlidir. Alan yazinda giiciin kaynaklari
ile temelleri arasindaki ayrimin ¢ok net olmadigi goriilmektedir. Bacharach ve Lawler
(1982) bu ayrimin netlestirilmesi gerektigini vurgulamaktadir. Onlara gore, giiciin
temelleri taraflarin baskalarinin davraniglarini degistirmelerini miimkiin kilmak {izere neyi
kontrol altinda tuttuklarina génderme yapar; giiciin kaynaklari ile kast edilen ise taraflarin
bu temelleri nasil kontrol altina aldiklaridir. Gii¢ kaynaklarinin cesitliligi karsisinda pek
¢ok siniflandirma yapilmustir. Ozellikle yoneticilerin giic tipleri ile ilgili olarak French ve
Raven' in yapmis oldugu smiflama en popiiler arastirma olmustur. Giicli potansiyel etki
olarak tanimlayan arastirmacilar gii¢ tiplerini dncelikle; mesru (yasal) gii¢, ddiillendirme
giicii, zorlayict gilig, uzmanlik giicli, karizmatik giic ve bilgiye dayali giic olarak 6
kategoride degerlendirmislerdir. Daha sonra bu model iizerinde c¢cok c¢alisilmis ve

gelistirilmistir (Deniz ve Colak, 2008: 306).

Orgiitlerde giic, formal ve informal iliskilerin diizenlenmesinde ve bu iliskilerin
etkililiginin arttirllmasinda 6nemli bir role sahiptir. Buna ragmen Pfeffer (1981), giiciin
orgiit yonetiminde ihmal edilen bir konu oldugunu dile getirmekte ve bunu {i¢ nedene
baglamaktadir. Bunlardan ilki, giiclin sosyal bir terim olmasi, ikincisi giicin dinamik bir
yonii bulundugundan degiskenlik gosterebilmesi, son olarak da gilic kavramimin
anlasilabilirligi konusunda yonetim uygulamalarinin ve yoneticilerin

toplumsallastirilmasinda sorun yaratmasi olarak ifade etmektedir.

Orgiitsel baglamda var olan gii¢ tiirlerinin siniflandirilmasi konusunda olduke¢a sik bir
sekilde kullanilan tipoloji French ve Raven tarafindan gelistirilen tipolojidir. Orgiitlerde
giiclin kaynaklar1 incelendiginde, giiciin bazi durumlarda Orgiitsel nedenlerden
kaynaklandigi, baz1 durumlarda da kisisel nedenlerden kaynaklandigi goriilecektir. Bu
noktada rasyonel veya yasal giiciin, ddiillendirme giiciliniin ve zorlayici giiclin kaynagini
orglitte aramak, uzmanlik ve benzesim giiciiniin kaynagini ise bireyde aramak daha dogru

bir ¢ikis noktasi olarak goriilmektedir (Colquitt, Lepine ve Wesson, 2011, 452).
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2.6.1. Giig tiirleri

Sosyal glic ve boyutlari

Raven (1965) tarafindan onerilen ‘sosyal giiclin formal teorisi’ akademik literatiirdeki ilk
tanimlama denemesi sayilabilir. Bu teori Lasswell ve Kaplan’in (1950) sosyal psikoloji
alanindaki gii¢ kavramlastirma caligmalarindan etkilenmistir. Bu teorinin spesifik amaci
gruplardaki etki siirecini bireyleraras iligkiler baglaminda incelemektir. Sonug olarak, bu
teoriyle sosyal gruplarla ilgili pek c¢ok fenomenin bireyleraras: iligkiler iizerine bazi

varsayimlarla agiklanabilecegi ortaya konmustur.

Politik gii¢

Politik giiclin teorik ve felsefi temelleri bazi klasik politika bilimcilerinin ¢alismalarinda
gortilebilir (Hobbes, 1997; Machiavelli, 1979). Clegg’e (1989) goére, Hobbes ve
Machiavelli arasindaki fark su sekilde 6zetlenebilir: Hobbes ve onu izleyenlerin giiciin ne
oldugunu yogun sekilde arastirmalarna karsin, Machiavelli ve onun izleyicileri giiciin
neler yapabilecegi iizerinde durmuslardir. Baska bir deyisle, Clegg gii¢ konusundaki
dialist bakis agilarinin sosyolojik tartismalardan kaynaklandigini ve dolayisiyla gii¢
konusundaki bu iki Oncii bilim adaminin goriislerinin devrim niteliginde oldugunu
sOylemistir.

Orgiitsel giic

Orgiitlerdeki gii¢ kavrami herhangi bir makam, pozisyon ya da statii baglaminda anlam
kazanmaktadir. Ancak belirli bir noktaya kadar gii¢c kazanilmalidir. Yoneticiler astlarina ve
calisanlara talimatlar verebilir ve bu gorevlerin yerine getirilmesini saglayabilirler ancak,
eger yoOneticiler itaatin yaninda astinin istemesini de saglayabilirlerse, basar1 sanslari

artacaktir (Bayraktaroglu, 2000: 115).

Lider ve yoneticilerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarinin yanls se¢ilmesi durumunda, orgiitiin
organizasyonel bagariya ulagmasi miimkiin olmayabilir. Benzer sekilde orgiitte yer alan
bireylerin de performansinin diismesine ve organizasyon igerisinde is giicli kaybina neden
olabilir. Lider ve yoneticiler glic kaynaklarin1 segerken orgiit icerisindeki dinamikleri ve

bireylerin karakterlerini analiz edebilirse organizasyonel basariya ulasilabilir.
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Orgiitsel giic kuram ve modelleri

McClelland i iki tarafli gii¢ kurami

McClelland, giiglerini basariyla kullanan yoneticilerin dort tarz davranig sergilediklerini

belirtilir (Asan ve Aydin, 2006).

1. Otorite sistemine inang: Bu tarz yoneticiler bicimsel olan kurallarin hiyerarsik ve
sistemli olmas1 gerektigine inanmaktadirlar. Bunlar, emir/komuta zinciri iginde
basgkalarini etkilemekte ve bundan da memnuniyet duymaktadirlar. Bu yoneticilerin gii¢
kaynaklar1 kendilerinin bir pargasi oldugu yetki sistemidir.

2. Is ve disiplin odaklilik: Bu tarz yéneticiler, disiplin ve diizen icinde is yapmaktan zevk
alirlar. Calismak, bu kisiler i¢in kazangtan 6te bir deger tasimaktadir bu nedenle de ¢ok
onemlidir.

3. Ozveri: Bu yoneticilerin orgiitii ve orgiitiin ihtiyaclarim1 kendi ihtiyaclarindan énde
tuttuklart goriiliir. Bunu yaparlarken de, kendi hedeflerine ulagmanin Grgiitiin
hedeflerine ulagmayla siki sikiya bagli oldugunu bilmektedirler.

4. Adalete inang: Adalet her seyden onemlidir. Her ¢esit karar ve uygulamalarda bu temel

ilke gdz oniinde bulundurulur.

Etzioni’nin gii¢ analizi

Etzioni (1968), gii¢c konusunu sosyolojik agidan ele almaktadir. Ug gesit orgiitsel gii¢ ve ii¢
cesit Orgiitsel iiyelik oldugundan bahsettigi goriilmektedir. Bu gilic ve iiyelikler arasinda
bulunan iligki, Orgiitsel giiclin uygun ve uygun olmayan kullanimlarin1 ortaya
cikarmaktadir. Bu giicler de; cezalandirici, 6diillendirici ve kuralsal giictlir (Aydin, 2005:
14).

Etzioni’nin gii¢ analizini agagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Asan ve Aydin; 2006):

1. Zorunlu iiyelik: Calisanlarin, orgiitiin {iyesi olma hususunda olumsuz bazen de
diismanca duygular beslemeleri s6z konusudur. Orgiitiin iiyesi olmay1 istemezler.
Hapishane ve toplama kamplar1 zorunlu iiyelige 6rnek verilebilir.

2. Cikarci tiyelik: Calisanlarin, orgiite ait olmanin fayda ve maliyet analizini yapip Orgiitte

kalmalar1 séz konusudur. Orgiitler, ¢ikarci iiyelik adina iyi bir drnektir.
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3. Ahlaki tiyelik: Kisilerin, kendi ihtiyaglarina bir faydasi olmasa bile 6rgiitiin bir pargasi
olmaktan memnun olurlar. Tiirk Egitim Vakfi gibi goniillillerden olugan orgiitler 6rnek

olarak verilebilir.

2.7. Giiciin Lider Uzerindeki Etkisi

Organizasyonlarda tamamen kabul gormek i¢in giic kullanilmasi gerektigi ve giiciin

liderligi kolaylastiran bir ara¢ oldugu ifade edilmektedir (Fellows, Liu ve Fong, 2003).

Giiclin miizakerelerde bagvurulan bir yontem oldugu (Mintzberg, 1985) ve catisma
karsisinda, kisinin kendi ¢ikarlarini ve bagkalarinin ¢ikarlarin1 dengede tutma konusunda

glicii olumlu yonde kullanilabilecegi ifade edilmektedir (French ve Bell, 1990).

Giiclin zamaninda ve yerinde kullanilamamasinin yonetimde kargasa yaratabilecegi,
orgiitlere huzursuzluk ve giivensizlik getirebilecegi ve bu durumun da beraberinde ortak
cikarlar1 engelleme, catismalara neden olma ve verimliligi diisiirme gibi olumsuzluklara

neden olabilecegi ifade edilmektedir (Yiicel, 1999).

Gli¢ sahibi tarafindan agik¢a kullanilmasinin gerekmemesi nedeniyle gii¢, potansiyel
olarak goriilebilir. Ancak, potansiyel enerji gibi, giic de var ve sadece hedeflere gore
hareket ederek gerceklesmeyi bekler. Bu nedenle, gii¢ pozisyonlarinda olan kisiler yani
liderler, emir kullanmaktan ziyade baskalarinin eylemlerini etkilemek i¢in ikna etmeyi
secebilir (Fellows, Liu ve Fong, 2003), ciinkii yasal giiclinii kullanmak yerine ikna giiciinii

kullanan bir kisinin bu davranis sekli, 0 kurumda daha biiyiik bir etki yaratabilir.

2.8. Gii¢ Kullanimina Kars1 Verilen Tepkiler

2.8.1. Baglanma (katilma)

Baglanma davranisi, calisanlarin yoneticilere duyduklart hayranlik, giliven, kendileriyle
0zdeslestirme, kendilerini onunla tanimlama gibi duygularla olusmaktadir. Bu duygular
genellikle yoneticilerin kisisel Ozelliklerinden kaynaklanan karizmatik ve uzmanlik
giicliyle ortaya ¢ikmaktadir. Bu gili¢ kaynaklari, baglanma davranisi olusturmasinin yani
sira ¢alisanlarda yeni amacglar ve umutlar yaratmakta ve bu yolda basarili olmalarin

saglamaktadir (Karaman, 1999).
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Kisisel ozelliklerden kaynaklandigi igin kisilik gilicii olarak da belirtilen uzmanlik ve
karizmatik gii¢, bireyler {lizerinde higbir zorlama ve baski olusturmadan sevgi, saygi ve
giiven temelini esas alarak baglanma davranisi olusturmada etkisi oldukga yiiksek olan gii¢

kaynaklaridir (Bayrak, 2001).

2.8.2. Uyma (boyun egme)

Kisiler kendi cikarlarina uygun sonuclar elde edeceklerini diisiindiiklerinde uyma
davranmisin1 gostererek gii¢ sahibinin isteklerine uygun yonde hareket ederler. Burada
kisinin yeni davranislar1 kabul edilebilir gérmesine gerek yoktur. Onemli olan davranis
sonucunda elde edilecek 6diil ya da davranisi yapmama sonucunda kaginilacak cezadir.
Uymada etkili olabilmek i¢in iki durum s6z konusudur. Bunlardan ilki, kendisine uyulacak
kisi, birtakim odiilleri saglayabilecek kaynaklari elinde bulundurabilmelidir. Diger bir
deyisle, bu kisi vaat ettigi odiilleri yerine getirebilmelidir. ikincisi ise, 6diil verecek kisi,
karsisindakinin davraniglarint gozlemleyebilecek yetenek ve firsatlara sahip olmalidir.
Diger bir ifadeyle, kisi, digerinin onun istedigi yonde hareket edip etmedigini
anlayabilecegi bilgileri toplayabilmelidir; degerlendirme sonucuna gore karsisindakini
odiillendirecek ya da cezalandiracaktir. Uyma davranisim  gosteren kisi, Dbiitiin
davranislarinin amiri tarafindan gozetim altinda tutuldugunu bilmelidir (Asan ve Aydin,

2006).

2.8.3. Direnme (kars1 koyma)

Yoneticilerin basaris1 bagkalarini etkileyerek kendi istekleri dogrultusunda davranisa sevk
edebilmelerine baghdir. Bagkalarim1 kendi amaglart dogrultusunda davranmaya sevk
edebilmek i¢in, yoneticinin yalnizca makama dayanan bir yetki kullanmasi Otesinde,

liderlik vasiflarina sahip olmasi gerekir (Simsek, 1999).

2.9. Giiciin Baz1 Kavramlarla liskisi

2.9.1. Otorite

Gilic liderin amagclar1 dogrultusunda, orgiitii istek ve talimatlari dogrultusunda
etkileyebilmesidir. Dolayisiyla giiclin kaynagi olan etkileme tiim bunlari igerin bir siirectir.

Otorite ise lidere Orgiitce taninan karar verme ve Orgiitteki birimlerin davraniglarini
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yonlendirme hakkidir. Ancak giigten farkli olarak bu hak, mevkiye baghdir. Dolayisiyla
mevkide bulanana ait bir haktir. Bu yoniiyle de bigcimsel bir otorite seklidir (Kogel, 2003:
565-605).

Gii¢, bir yetenekten ileri gelmektedir, dolayisiyla kisinin dogal yetenegi ile ilgili bir
durumken, otorite bi¢imseldir, yani o mevkide kim bulunursa bi¢imsel yetkiyi kullanmak
onun hakk1 olmaktadir. Bunun yani sira, gii¢ kendiliginden olustugu i¢in, astlar iizerindeki
etkisi dogal olarak olugmaktadir. Dolayisiyla basarisiz olmasi daha zor bir durumdur.
Ancak otorite mevkiden kaynaklandigi i¢in, bazen astlar ilizerinde etkili olamayabilir

(Giiney, 2006).

Glig¢ ve otorite arasindaki iliski ve farka bakildiginda;

1. Otorite bir gii¢ bi¢imidir. Baska bir deyisle, otorite giiciin kurumlastirilmis seklidir. Bu
nedenle giic otoriteyi de kapsayan genis bir kavramdir. Yasal otoritesi olmamasina
ragmen bir yoneticinin astlarini etkilemesi giiclin otoriteyi kapsadigina giizel bir
ornektir.

2. Gii¢ bir hak olmaktan ziyade bir seyi yapabilme yetenegidir. Otorite ise, bir seyi
yapabilme hakkidir.

3. Giig¢ ve otoritenin derecesi genellikle kontrol edilen astlar agisindan belirlenir.

4. Bir yOneticinin otorite sahibi olmas1 onun gii¢ sahibi olmasin1 garantilemez. Ciinkii bir
yonetici otorite hakkina sahip olmasina ragmen astlarini her zaman etkilemeyebilir

(Gliney, 2011).

2.9.2. Yetki

Yetki kavrami, en iist makama verilen otoritenin, Orgiitiin otorite sira dizinde olusan
makamlarda temsil edilmesi, kurumlagmis gii¢, giiclin dis gostergesi, baskalarinin
davraniglarini etkileyebilecek kararlar alabilme giicli, yoneticinin karar verme hakki, itaat
isteme hakki, bir iletisim akimi gibi tanimlanabilmektedir (Bursalioglu, 2008: 208).
Kurumsallagmis otorite ile es anlamda kullanilan yetki kavrami, orgiitlerde belirli bir
makama baglanmig bulunan veya makami iggal eden belirli bir kisiye verilmis olan karar
verme ve baskalarinin davraniglarini belirleme hakkini ifade eder. Yetki, orgiitteki tiyeleri

ve eylemleri birlestirici giictlir (Simsek, 2005).
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Orgiit yonetimlerinin gii¢lii olmasini saglayan etmenlerden birisi giigtiir. Buradan hareketle
orgiitsel amacin gerceklesmesi ile yoneticilerin kullandig1 giiciin etkili ve uygun bigimde
kullanim1 arasinda bir iliski bulunmaktadir. Bu sebeple, giic amaca gotiiren bir arag, yetki
de bu araci kullanma hakkidir. Gii¢ bir insan1 énemli 6lgiide etkileme yetenegidir. Bu etki

inanglar ile biitiinlestigi zaman yetki adin1 alir (Kosar, 2012: 7-52).

2.9.3. Etki

Etki kavrami diger kavramlarda oldugu gibi gii¢ kavramiyla karistirilmaz. Gilig ve etki
kavramlar1 birbirini besleyen ve destekleyen iki kavramdir. Diger bireyleri etkilemek kisiyi
daha c¢ok giiclendirdigi gibi, kisinin daha fazla giiclenmesi de daha kolay etkilemenin
gerceklesmesini  saglayacaktir.  Giiclin  potansiyel bir etkilemeyi sagladigindan
bahsedilirken, etkinin gergeklesmekte olan bir degisimi ifade ettigi sOylenebilir. Yani gii¢
davranig1 etkileyebilme kapasitesi ise, etki var olan davranisi degistirme kabiliyetidir
(Bayraktaroglu, 2000). Sonu¢ olarak bir bireyin bagka bir birey iizerinde giicliilik
bakimindan istlinlik kurmasi durumu, o bireyi davranislariyla etkilemesi ile miimkiin

olmaktadir (Aslanargun, 2017).

2.9.4. Kuvvet

Kuvvet giiclin uygulanmis sekli olarak tanimlanabilmektedir. Gii¢ yonetimin talimatina
dayalidir. Soyle ki; iistiin asta verdigi talimat uyarinca ast uygun davranis gostermektedir.
Bu iistiin giiclinli ifade eder. Eger alt birimde calisan kisi, list birimde calisan kisinin
talimatina uymaz ama istiin fiilen uyguladigi 6nlemler karsisinda uymak zorunda kalirsa
kuvvet uygulanmaktadir. Yani kuvvet giiciin bir sekilde ifade edilme seklidir. Bir olay1
baglatabilmek icin bireyleri etkilemeniz gerekmekte, etkilemeyi saglamak icin giic
temellerinizin bulunmasi ve sonug¢ almak i¢in ise bu giicli kullanmaniz gerekmektedir ki;

iste buna kuvvet ad1 verilmektedir (Polat, 2010).

2.9.5. Sorumluluk

Gli¢ yonetiminde dikkat edilmesi gereken hususlar su sekilde ifade edilmistir:

1. Her orgiitte farkli ¢ikarlarin oldugunun ve bunlarin kimlere ait oldugunun bilinmesi

gerekir. Yani orgiitii karakterize eden politik faaliyetler belirlenmelidir.
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2. Bireylerin ve alt birimlerin farkli goriisleri 6grenilmelidir ve bu farkli goriislerin
nedenleri arastirilmalidir.

3. Giice ihtiya¢ oldugunun kabul edilmesi, giiciin nereden geldiginin ve kaynaklarinin
nasil gelistirileceginin bilinmesi gereklidir. Gii¢ kazanma ve kullanma konusunda belirli
stratejiler kullanarak hareket etmek dogru olanidir.

4. Bilgi birikiminin yararli olmasi i¢in giice sahip olunmasi, giiclin faydali olmasi i¢in ise

etkili kullanma yetenegi gerekir (Sener, 2007).

2.9.6. Liderlik

Liderlik gii¢ kavramiyla iliski i¢indedir. Genel anlamda giig, etkileyebilme ve digerlerini
yonlendirme yetenegi seklinde tanimlanirken (Karkin, 2004), liderlik de, belirli kosullar
altinda belirli kisisel ve grup amaclarin1 gergeklestirmek {izere, bir kimsenin baskalarinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi seklinde tanimlanmaktadir (Kogel, 2001:583).
Ozel ve kamusal alanlarda &rgiitsel hayatta yonetici veya liderle diger bireylerin arasindaki

etkilesim, etki ve iletisim konusunda giiclin rolii dnemlidir (Hollander ve Offermann,
1990).

Giig teorisine gore liderler, orglitsel amaclar1 gergeklestirme noktasinda astlarini etkilemek
icin gesitli gli¢ kaynaklarin1 kullanmakta (French ve Raven, 1959) ve bu baglamda liderlik
de, calisanlari tutum ve davranis olarak etkilemede dnemli olan gii¢ kullanim ile yakindan

ilgilidir (Raven, 1993).

2.10. Gii¢ Mesafesi Boyutu ve Liderlik Iliskisi

Giig, diger kisilerin davraniglarini etkilemede kisinin yetenegi olup; kisinin kendisinden
dogmaktadir. Bu yetkinin kullanilmasindan olacagi gibi baska kaynaklarin harekete
gecirilmesiyle de miimkiindiir. Yonetici ve is gorenler arasindaki iliskinin 6nemli
belirleyicilerinden birisidir. Giiciin, yoneticileri hem motive edici hem de tatmin edici bir
ozelligi vardir. Bertrant Russel’e gore, ‘enerji’ nasil fizik biliminin temelini olusturuyorsa,
‘glic’ kavram1 da toplum bilimlerinin temel dinamigini meydana getirir. Kisaca, gii¢

bagkalarini etkileyebilme olarak tanimlanabilir (Yaman ve Irmak, 2010: 165).

Birey, grup ya da toplumun, gii¢, otorite, sayginlik ve statii yoniinden degerlendirilme sekli

olarak kabul goren glic mesafesi; Hofstede’e gore bir {ilkenin kurum ya da kuruluslarinin
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daha az giice sahip iiyelerinin giic dagilimindaki esitsizligi kabul etme derecesi veya bu
dengesiz gii¢ ve otorite dagilimindan bireylerin rahatsiz olmamasi durumudur. Hofstede’e
gore glc dagilimindaki esitsizlik her kiiltiirde mevcuttur; ancak bu esitsizligin oram

kiiltiirden kiiltiire degismektedir (Sahin, 2012: 56).

Orgiitlerde ve toplumlarda hiyerarsiye ve giice bagl olan esitsizligi ifade eden gii¢
mesafesi yiiksek giic mesafesi ve diisiik giic mesafesi olmak iizere iki grupta toplanmuistir.
Yiiksek giic mesafesinin oldugu (gii¢ aralig1 genis olan) kiiltiirlerde gii¢ dagiliminda ve
buna bagli olarak firsat esitsizligindeki dengesizlik kabullenilmistir. Bu kiiltiirde unvan,
stati ve pozisyon gibi betimleyici Ogelere fazlasiyla Onem verilmekte ve saygi
duyulmaktadir. Isyerlerinde is¢i ve isveren arasindaki mesafe hissedilir ve korunur. Diisiik
giic mesafesine sahip (gii¢ aralig1 dar olan) kiiltiirlerde ise gii¢ sahibi kisilere yaklagmak ve
onlarla yakinlasmak daha kolaydir. Isletmelerde onemli kararlar verilecegi sirada,
calisanlarin fikirleri alinmakta ve karar siirecine dahil edilmektedir. Firsat ve

odillendirmelerde esitsizlige daha az rastlanmaktadir (Ay, 2005: 37).

Gili¢ kullaniminda, giiclin nasil algilandigi 6nemlidir. Yasal giiciin uygulanmasinda
calisanlarin bu giicii kabul etmesi dnemlidir. Giiciliniin yeterince onaylanmadigini diisiinen
ve yasal gilice sahip olan bir yonetici, bu durum karsisinda zorlayic1 giice bagvurabilir

(Jahangirov, 2012: 53).

Orgiitlerde calisanlar arasinda esitsizlik séz konusudur ve bu esitsizlik, calisanlarn
mevkilerinden kaynaklanan bir esitsizlik olarak ortaya ¢ikmakta, ast st iligkileri seklinde
bicimlenmektedir. Bu yiizden Hofstede, giic mesafesini su sekilde tanimlamaktadir: Bir
iilkedeki kurum ve orgiitlerin az gii¢lii iiyelerinin giiciin esit olmayan bir sekilde dagilimini

kabul etme ve bekleme diizeyleridir (Celik, 2007: 38).

Yiiksek giic mesafesi, iistler ve astlarin birbirleriyle esit olmadiklarin1 bastan kabul
ettikleri, merkeziyetgi yapiya sahip, hiyerarsik yapinin yiiksek bir piramiti andirdigi,
yukariya dogru iletisimin zayif oldugu, esitsizlik lizerine kurulmus bir yapidaki durumu
anlatirken; diisiik giic mesafesi ise; astlar ve iistlerin birbirlerini esit kabul ettigi, hiyerarsik
sistemin sadece rollerin bir esitsizligi oldugu, kolaylik i¢cin bu sekilde diizenlendigi ve

rollerin degisebilecegi, merkezi olmayan, hiyerarsinin yayvan bir piramit seklinde oldugu
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ve denetci personel sayisinin son derece kisith oldugu yapilardaki durumu ifade etmektedir
(Celik, 2007: 38-39).

Toplumlarin bir pargasi olan orgiitlerde, bireylerin becerilerindeki ve giiciin dagilimindaki
esitsizligi kagiilmaz olarak her toplumda goriiriiz. Giiciin ¢alisanlar arasinda esit olmayan
bigimde dagilimi 6rgiitlerin temelidir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiirel &zellikler, drgiitiin
yapisinin sekillenmesinde belirleyici olmaktadir. Eger bir orgiitte giic farkliliklarinin fazla
oldugu bir kiiltiir hdkimse merkezi bir yap1 olusurken, gii¢ farkinin az oldugu bir kiiltiirde

merkezi olmayan bir yap1 benimsenmektedir (Giimiistekin ve Emet, 2007).
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3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, arastirma modeli, arastirma grubu, veri toplama araclar1 ve
gecerlik gilivenirlik analizleri, verilerin toplanma siireci, verilerin islenmesi ve istatistiksel

analiz yontemleri hakkinda bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerin, boliim
baskanlarinin liderlik tarzlarina ve oOrgiitsel glic muhakemelerine iligkin algilarini
degerlendiren bu caligmada, iki veya daha fazla degisken arasindaki degisimin varligin
ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Nicel
aragtirma yontemlerinden olan iliskisel tarama modellerindeki yontemler, korelasyon tiirii
ve karsilastirma tliri olarak iki farkli yontemle yapilabilir. Korelasyon tiiriinde,
degiskenlerin birlikte degisip degismedikleri, eger degisme varsa, bunun nasil oldugu
coziimlenmeye calisilir. Karsilagtirma tiiriinde ise, en az iki degisken olup, bunlardan
birine (bagimsiz degisken) gore aralarinda farklilasma olup olmadig test edilir (Karasar,

2016).

3.2. Calisma Grubu

2017-2018 Egitim-Ogretim Yili, Yiiksekdgretim Kurulu (YOK) Bilgi Yonetim Sistemi
verilerinden ulasilan rakamlar dogrultusunda Tiirkiye’de bulunan devlet {niversiteleri
biinyesinde bulunan spor bilimleri fakiilteleri ile beden egitimi ve spor yiiksekokullarinda
gorev yapan 324 yonetici (Dekan, Dekan Yardimcisi, Miidiir, Miidiir Yardimcisi, Bolim
Baskani), 1333 idari gorevi olmayan akademik personel olmak iizere toplamda 1657
akademisyen oldugu tespit edilmistir. Bu veriler dogrultusunda belirlenen arastirma
evrenini, spor bilimleri fakiilteleri ve beden egitimi ve spor yiiksekokullarinda gorev yapan
idari gorevi bulunmayan 1333 akademisyen olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklem
grubunu belirlemek icin Power Analiz gerceklestirilmistir. 0,05 giiven aralifinda, %95
giicle ve diisik (minimum effect) etki biiyiikliigliyle tasarlanan aragtirmanin c¢alisma
grubunu 29 Spor Bilimleri Fakiiltesi ve 50 Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu olmak

iizere toplamda 79 yiiksekogretim kurumunda gorev yapan idari gorevi olmayan 404



50

akademisyen olusturmaktadir. Arastirma grubuna ait demografik bilgiler Cizelge 3.1°de

sunulmustur.

Cizelge 3.1. Caligmaya katilan bireylerin demografik 6zellikleri

Degiskenler Grup N %
Cinsiyet Kadin 113 28,0
Erkek 291 72,0
26-36 Yas 174 43,0
Yas 37-47 Yas 150 37,1
48-58+ Yas 80 19,9
Dog. Dr. 64 15,8
Dr. Ogrt. Uyesi 98 24,3
Unvan Ogrt. Gor. 72 17,8
Okutman 52 12,9
Ars. Gor. 118 29,2
1-5 Yil 100 24,7
) . 6-10 Y1l 94 23,3
Toplam Hizmet Siiresi 11-15 Yil 90 223
16 Y1l ve uzeri 120 29,7
N Fakiilte 298 73,8
Gorev Yapilan Kurum Yiiksekokul 106 26,2
1-5 Y1l 138 34,2
) . 6-10 Y1l 97 24,0
Kurum Hizmet Siiresi 11-15 Yil 72 17.8
16 Y1l ve uzeri 97 24,0

Lisans 31 7,7
Egitim Durumu Yiiksek Lisans 139 34,4
Doktora 234 57,9
Yoneticilik Gegmisi El\zlli/tlr ;éi gg:g
Liderlik/Y 6neticilik Konulu Evet 136 33,7
Programlara Katilim Durumu  Hayir 268 66,3

Cizelge 3.1 incelendiginde, arastirmaya katilan akademisyenlerin %28’i kadinlardan
olusurken kalan %72’lik kismi erkeklerin olusturdugu goriilmektedir. Yas degiskeni
kapsaminda ulagilan veriler, katilimcilarin %43 {iniin 26-36 yas araliginda, %37,1’inin 37-
47 yas araliginda ve %19,9’ununda 48-58 ve lizeri yas aralifinda oldugunu gostermektedir.
Katilimcilarin unvana goére dagilimlari incelendiginde, %15,8 Dogent Doktor, %24,3
Doktor Ogretim Uyesi, %17,8 Ogretim Gorevlisi, %12,9 Okutman ve %29,2 Arastirma
gorevlisi oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin toplam hizmet siireleri, %24,7°s1 1-5 yil,
%23,3’t 6-10 yil, %22,3’t 11-15 yil %29,7°si 16 yil ve ilizeri araliginda degisim

gostermektedir. Akademisyenlerin %73,8’1 spor bilimleri fakiiltelerinde gorev yaparken
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%26,2°si beden egitimi ve spor yiiksekokullarinda gorev yapmaktadir. Bireylerin
bulunduklar1 kurumda gegirdikleri hizmet siireleri incelendiginde, %34,2’sinin 1-5 yil,
%?24’linlin 6-10 y1l %17,8’inin 11-15 y1l ve %24’linlin 16 yildan fazla gorev yaptiklar
anlasilmaktadir. Arastirmaya katilan bireylerin egitim durumlar1 dikkate alindiginda, lisans
mezunlarinin %7,7’lik kismi, yiiksek lisansa halen devam eden ve mezun olan bireylerin
%34,4’lik kism1 ve doktora mezunu ve halen ayni asamaya devam eden bireylerin de
%357,9’luk kismi1 olusturdugu goriilmektedir. Katilimeilarin %30,4°1 yoneticilik gegcmisine
sahipken,  %69,6’smin  henliz  bu  deneyimi  yasamadiklar1  anlagilmaktadir.
Liderlik/Y6neticilik konulu seminer ya da programlara katildiniz mi? sorusuna
katilimcilarin - %33,7°si evet cevabmi verirken, %66,3’i bu soruyu hayir olarak

yanitlamistir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada kullanilan anket formu 3 bolimden olusmaktadir. Birinci bdoliimde
katilimcilarin demografik bilgilerinin yer aldigi kisisel bilgi formu, ikinci boliimde Liderlik

Tarz1 Olgegi, iiciincii ve son boliimde ise Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi yer almaktadir.

3.3.1. Kisisel bilgi formu

Aragtirmaya katilan akademisyenlerin demografik ozelliklerini belirlemek amaciyla
olusturulan form 9 sorudan olusmaktadir. Arastirma hipotezlerinin test edilmesi igin
hazirlanan bu formdaki sorular, cinsiyetiniz, yasiniz, unvaniniz, toplam hizmet siireniz,
gbérev yaptiginiz kurum, gorev yaptigimiz kurumda gecirdiginiz hizmet siireniz, egitim
durumunuz, daha 6nce yoneticilik yaptiniz mi, daha Once liderlik/yoneticilik konulu
herhangi bir seminer ya da programa katildiniz mi1 ifadelerinden olusmaktadir. Bu form

arastirmaci tarafindan gelistirilmistir.

3.3.2. Liderlik tarz olcegi

Aragtirma kapsaminda akademisyenlerin bolim bagkanlara yonelik algiladiklari liderlik
tarzlarmi belirlemek igin Caglar (2011) tarafindan gelistirilen Liderlik Tarzi Olgegi
kullanilmustir. Olgegin gelistirilme asamasi, yazar tarafindan literatiirde mevcut olan farkli
liderlik Olgeklerindeki farkli liderlik tarzlarindan (Etkilesimci, Dontistiiriicii, Serbest
Birakici, Etik, Babacan ve Hizmetkar Liderlik) yararlanilarak tek bir liderlik tarzi 6lgegi
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elde etme siirecinden olusmaktadir (Aksoy, 2008; Barbuto ve Wheeler, 2006; Bass, 1985;
Brown, Trevino ve Harrison, 2005; Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter, 1990).

Yap1 gecerligi i¢in gergeklestirilen analizler sonucu Olgegin 30 madde 3 alt boyuttan
olustugu gozlenmistir. Bu alt boyutlar igerdikleri madde ifadeleri dogrultusunda,
arastirmaci tarafindan Gelistirici Liderlik, Serbest Birakici Liderlik ve Otoriter Liderlik
olarak isimlendirilmistir. Bu ii¢ alt boyutun toplam varyansin yaklasik %61°lik kismini
acikladigi bildirilmistir. 0,62-0,83 araliginda faktor ylikiine sahip olan maddeler
yOneticinin belirtilen davranisi hangi siklikta tekrarladigini belirlemek iizere 6’11 likert
tipinde hemen hemen higbir zaman (1) ve hemen hemen her zaman (6) aralifinda
derecelendirilmistir. Gelistirici liderlik tarzi etkilesimci, doniisiimcii, hizmetkar, etik ve
babacan liderligin aile ortami yaratan alt boyutuna wvurgu Yyapan unsurlardan
olusturulurken, otoriter liderlik babacan liderlik stilinin alt boyutu olan hiyerarsi/statii

unsurundan olusturulmustur (Caglar, 2011).

Gelistirici Liderlik alt boyutuna ait 20 maddenin oldugu ve bu alt boyutun agiklanan
varyansin yaklasik %37’lik kismin1 olusturdugu ve Cronbach alfa gilivenirlik katsayisinin
0,96 oldugu belirtilmistir. Serbest Birakici Liderlik alt boyutunun ise 6 maddeden olustugu
bu maddelerin ters puanlandigi, aciklanan varyansin yaklasik %14’°linli temsil ettii ve
giivenirlik katsayisinin da 0,88 oldugu bildirilmistir. Otoriter Liderlik alt boyutunu da 4
maddenin temsil ettigi ve bu maddelerin varyansin yaklagik %9’unu acikladigi ve

giivenirlik katsayisinin da 0,69 oldugu ifade edilmistir (Caglar, 2011).

Ornek maddeler

Calisanlarinin ihtiyact oldugu durumlarda onlara destek vermek, kendi islerinden once

gelir (Gelistirici Liderlik).

Kendisine ihtiya¢ oldugunda meselelere karigsmaktan kaginir (Serbest Birakic1 Liderlik).

Isle ilgili her konuda haberdar olmak ve kontrolii elinde tutmak ister (Otoriter Liderlik).
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3.3.3. Orgiitsel giic algis1 dlcegi

Calismaya katilan bireylerin boliim bagkanlarina yonelik orgiitsel gii¢ algilarindaki
degisimleri belirlemek i¢in, Raven, Schwarzwald ve Koslowsky (1998) tarafindan
gelistirilen ve Meydan (2010) tarafindan Tiirk¢e uyarlama ¢alismasi yapilan Orgiitsel Giig
Algist Olgegi kullanilmistir. 33 maddeden olusan dlgme araci gelistirilme asamasinda iki
yapida test edilmistir. Birinci asamada 11 alt boyuttan olusan bir yap1 test edilmis ikinci
asamada ise 6 alt boyuttan olusan bir yapi incelenmistir. Olgegin Tiirk¢e uyarlama
calismasinda iki yapr da analizlere tabi tutulmus ancak test edilen ikinci yapmin daha
uygun degerlere (RMSEA= 0,079) sahip oldugu ifade edilmistir. Dolayistyla bu ¢aligmada

da ikinci asamada test edilen yapi tercih edilmistir.

33 madde 6 alt boyuttan olusan 6l¢me aracinin faktorleri madde iceriklerine dayali olarak,
Odiillendirme Giicii, Zorlayic1 Giig, Mesru Giig, Uzmanlik Giicii, Karizmatik Gii¢ ve
Bilgiye Dayali Gii¢ olarak adlandirilmistir. Olgekte yer alan maddeler, 5°li Likert tipinde,
“(5) Tamamen Katiliyorum, (4) Katiliyorum, (3) Kararsizim, (2) Pek Katilmiyorum ve (1)
Hi¢ Katilmiyorum” olarak derecelendirilmistir. Bireylerin maddeleri, bulunduklar
kurumlarda gegirdikleri gorev siiresi boyunca karsilastiklar1 durumlar cergevesinde

puanlamalar1 istenmektedir.

Giivenirlik analizleri incelendiginde, alt boyutlara iligkin Cronbach alfa giivenirlik
katsayilar1 6 maddeden olusan Odiillendirme Giicii 0,78, 6 maddeden olusan Zorlayic1 Giig
0,80, 12 maddenin olusturdugu Mesru Giig 0,82, 3 maddenin temsil ettigi Uzmanlik Giici
0,83, 3 maddeden olusan Karizmatik Gii¢ 0,78 ve kalan 3 maddenin olusturdugu Bilgiye
Dayal1 Giig 0,79 olarak bulgulandigi goriilmiistiir (Meydan, 2010).

Ornek maddeler

Benden beklendigi sekilde c¢alistifimda amirim (bolim baskanim) bana daha degerli

oldugumu hissettiriyor (Odiillendirme Giicil).

Amirim isterse is yerimdeki hadiseleri benim i¢in hos olmayan bir hale sokabilir (Zorlayict

Giig).

Amirimin, yaptigim isleri dogru bir sekilde yapmami istemeye hakki vardir (Mesru Giic)
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Amirimin teknik bilgisi muhtemelen benimkinden daha fazladir (Uzmanlik Giicii).

Amirime saygt duyarim, deger veririm ve onunla anlagmazlik i¢inde olmak istemem

(Karizmatik Giig).

Amirin igimle ilgili yaptig1 degisiklikleri mantigima uydurabilecegim uygun sebeplerle

aciklar (Bilgiye Dayali Giig).

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan formdan elde edilen veriler
herhangi bir miidahalede bulunulmadan elektronik ortama aktarilmigtir. Bu veri seti, uygun
istatistik programlar1 ile degerlendirmeye alinmistir. Veri setinde eksik ya da hatali veriler
veri inceleme ve veri temizleme yontemleri ile ele alinmis ve veri girisi esnasinda hatali
oldugu anlasilan veriler diizeltilmis, bazi verilerin ise katilimcilar tarafindan eksik
kodlandig1 fark edilmistir. Literatiirde bu gibi durumlarda basvurulacak analiz yontemleri
incelenmis, eksik veya hatali veriler i¢in deger atama yontemi ve silme yontemi gibi
tekniklerin (Carpita ve Manisera, 2011; Downey ve King, 1998; Duncan, Duncan, ve Li,
1998; Little, 1988) kullanildig1 goriilmistiir. Literatiiriin 6nerdigi yontemler kapsaminda,
eksik veriler i¢cin deger atama yontemi tercih edilmis ve veriler bu yontem esliginde

analizler i¢in hazir hale getirilmistir.

Arastirma kapsaminda tercih edilen 6lgme araglarinin ¢alisma grubu i¢in uygunlugu
gecerlik ve giivenirlik testleri ile incelenmistir. Yap1 gecerligi kapsaminda Liderlik Tarzi
Olgegi igin ve Orgiitsel Giig Algis1 Olgegi icin dogrulayici faktdr analizi gergeklestirilmis
ve yapilarin uygunlugu test edilmistir. Giivenirlik analizleri i¢in her bir Olgegin alt
boyutlarinin Cronbach alfa degerleri incelenmis ve bu degerler alt boyutlar icin ayr1 ayri
raporlanmigtir. Daha sonra veri setinin normal dagilip dagilmadig: gorsel (Histogram ve
Olasilik Grafikleri) ve analitik (Kolmogorov-Smirnov/Shapiro-Wilk Testleri) yontemlerle

incelenmistir.

Verilerin ¢Oziimlenmesinde betimsel istatistik yOntemlerinin yan1 sira degiskenler
arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla pearson korelasyon analizi, anlamli farkliliklarin

tespiti icin bagimsiz gruplar t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yontemlerinden
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yararlanilmigtir. Analiz sonucu ortaya ¢ikan anlamli farkliligin, ortalamalar arasindaki
farktan etkilenme diizeyine iligkin Cohen’s d istatistigi hesaplanmistir. Bu deger 0,20
“kiigiik” 0,50 “orta”, 0,80 ise “biiylik” etki biiyiikliigii olarak yorumlanir (Cohen, 1988:
25-26). Dogrulayici faktor analizi igin LISREL 8.8 paket programi, giivenirlik analizleri ve
diger testler i¢in SPSS 23.0 paket programi tercih edilmistir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, kullanilan 6l¢me araglarina iliskin gegerlik ve giivenirlik
analizleri, normallik testleri ve aragtirma hipotezlerinin test edildigi istatistiki bulgulara yer

verilmistir.
4.1. Gegerlik ve Giivenirlige fliskin Bulgular
4.1.1. Gegerlige iliskin bulgular

Arastirma kapsaminda, akademisyenlerin boliim baskanlarina yonelik Orgiitsel giic
algilarint ve liderlik tarzlarina iliskin algilarim1 belirlemek icin tercih edilen Slgme

araclarinin yap1 gecerligine iligskin bulgular Cizelge 4.1°de sunulmustur.

Cizelge 4.1. Dogrulayici faktor analizi sonuglari

e df p y/df RMSEA RMR SRMR GFlI AGFI NFI NNFI CFlI IFI

1339,87 402 0,00 3,33 0,078 0,15 0,081 0,81 0,79 0,97 0,98 098 0,98

Liderlik Tarz
Olgegi

176056 456 0,00 3,86 0,084 0,12 0,090 0,79 0,74 0,90 0,91 092 092

Orgiitsel Giig
Algis1 Olgegi

Dogrulayici faktdr analizi baglaminda, Chi-square/Degree of freedom ()?/df), Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA), Root Mean Square Residual (RMR),
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), Goodness of Fit Index (GFI), Adjusted
Goodness of Fit Index (AGFI), Normed Fit Index (NFI), Non-Normed Fit Index (NNFI),
Comparative Fit Index (CFI) ve Incremaetal Fit Index (IFI) model uyum indeksleri g6z

onilinde bulundurularak iki 6l¢egin de yap1 gecerligi incelenmistir.

Arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklerin  spor egitimi veren yliksekdgretim
kurumlarinda gorev yapan akademisyenler orneklemi i¢in uygunlugunun arastirildigi
dogrulayici faktor analizi sonuglarma gore iki Olgek i¢in ulasilan modellerin RMSEA

degerlerinin 0,078 (Liderlik Tarz1 Olgegi) ve 0,084 (Orgiitsel Giig Algis1 Olgegi) oldugu
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goriilmistiir. Literatiir incelendiginde 0,08 ve altinda bir degerin iyi uyuma (Brown, 2015),
0,10’a esit ve lizeri bir degerin ise zayif uyuma (Kline, 2015; Harrington, 2009) isaret ettigi
anlasilmistir. Onerilen bu kesme degerler cercevesinde iki dlgek i¢in de ulasilan RMSEA
degerlerinin kabul edilebilir ve iyi diizeyde oldugu belirlenmistir. Ayrica diger uyum 1yiligi
indeksleri de incelenmis ve literatiirde belirtilen degerler (Brown, 2015; Harrington, 2009;
Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2015; Tabachnick ve Fidell, 2012; Thompson, 2004)
dogrultusunda kabul edilebilir oldugu anlasilmis ve 6lgeklerin ¢alisma grubu i¢in uygun

oldugunu belirten bu degerler kanit olarak sunulmustur.

4.1.2. Giivenirlige iliskin bulgular

Calisma grubundan elde edilen veriler dogrultusunda, kullanilan 6lgme araglarinin
giivenirligini belirlemek icin Cronbach alfa gilivenirlik katsayis1 hesaplanmis ve bu islem
iki 6lcek i¢in ve bu Olgeklerin alt boyutlart i¢in ayr1 ayr1 uygulanmistir. Analiz sonucunda
Liderlik Tarz1 Olgegi’ne iliskin giivenirlik katsayis1 0,96 olarak bulgulanirken, dlgegin alt
boyutlarma iliskin giivenirlik katsayilar ise “Gelistirici Liderlik” 0,97, “Serbest Birakict
Liderlik” 0,87, “Otoriter Liderlik” 0,61 olarak hesaplanmistir. Arastirmadaki diger 6l¢ek
olan Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi’ne yonelik hesaplanan Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
0,90 olarak hesaplanmistir. Bu 6l¢gme aracinin alt boyutlarina iligkin giivenirlik katsayilar
ise, “Odiillendirme Giicii” 0,70, “Zorlayict Gii¢” 0,61, “Mesru Gii¢” 0,69, “Uzmanlik
Giicii” 0,73, “Karizmatik Gii¢” 0,80, “Bilgiye Dayali Gii¢” 0,66 olarak bulgulanmistir.
Literatiir kapsaminda elde edilen bu katsayilarin giivenilir diizeyde olduguna kanaat

getirilmistir.

4.1.3. Normallik testlerine iliskin bulgular

Arastirma hipotezlerinin test edilecegi analizlere karar verebilmek i¢in gergeklestirilen

normallik testi sonuglar1 Cizelge 4.2’de sunulmustur.



59

Cizelge 4.2. Degiskenlere iligkin normallik testi sonuglari

Olgekler Alt Boyutlar - K- Shapiro- :
ss Smirnov(p) Wilk(p) Skewness  Kurtosis
S Gelistirici Liderlik 3,77 1,13 0,000 0,000 -0,407 -0,637
<
= 5B
<8 Serbest Burakicr 455 191 0,000 0,000 0164 -0,969
50 Liderlik
=t
— Otoriter Liderlik 4,08 0,84 0,000 0,000 -0,355 0,317
Odiillendirme Giici 3,10 0,72 0,000 0,000 -0,470 0,426
38D
i’» Zorlayic1 Giig 3,27 0,72 0,000 0,001 -0,152 0,440
QO
,320 Mesru Giig 3,19 0,53 0,015 0,007 -0,248 0,738
<
S
G Uzmanlik Giicii 3,10 0,98 0,000 0,000 -0,296 -0,360
i)
:gﬁ Karizmatik Giig 3,28 1,02 0,000 0,000 -0,395 -0,769
QO
Bilgiye Dayali Gig 351 0,70 0,000 0,000 0885 1,110

Cizelge 4.2 verileri incelendiginde, analitik yontemlerle test edilen veri setinin literatiirde
belirtilen degerler dogrultusunda normal dagildigr goriilmektedir. Degiskenlerin ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin +1 araliginda olmasinin, veri setinin normal dagildigina isaret
ettigi anlamina gelmektedir (Karasar, 2005: 81-83; George ve Mallery, 2016; Kline, 2015;
Tabachnick ve Fidell, 2012). Bu bilgi 1s18inda tablo incelendiginde degiskenlerin ¢arpiklik
ve basiklik katsayilariin kesme degerlerin altinda oldugu goriilmektedir (-0,152 ve 1,110
araliginda). Dolayisiyla arastirma hipotezlerinin test edilecegi istatistiki yontemler bu tablo
sonuclarina dayandirilarak tercih edilmis ve normal dagilima uygun testler olan, Pearson
Korelasyon Analizi, Bagimsiz gruplar t Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

tercih edilmistir.

4.1.4. Arastirma bulgulari

Spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerden alinan
veriler dogrultusunda, cinsiyet, yas, gorev yapilan kurum, toplam gorev siiresi, mevcut
kurumda gegirilen gorev siiresi, yoneticilik gegmisi, liderlik/yoneticilik konulu seminer ya
da programa katilma durumu, unvan ve egitim durumu degiskenlerine iligkin analiz

sonuglar1 agagida tablolastirilip raporlanmugtir.
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Cizelge 4.3. Alt Boyutlara iliskin betimleyici istatistikler

Olgekler Alt Boyutlar Ortalama Sstzgtrjna;t Ortanca DE;ﬁk Yﬁirs]ek
o ;go Gelistirici Liderlik 3,77 1,13 3,90 1,00 6,00
é é; Serbfis(j e’f,‘ifk“” 4,25 1,21 4,17 1,33 6,00
- E Otoriter Liderlik 4,08 0,84 4,25 1,00 6,00

Odiillendirme Giicii 3,10 0,72 3,17 1,00 5,00
En Zorlayic1 Giig 3,27 0,72 3,33 1,00 5,00
Z“" ,gg Mesru Giig 3,18 0,53 3,21 1,25 5,00
% 5 Uzmanlik Giicii 3,10 0,98 3,33 1,00 5,00
Eﬂ Karizmatik Giig 3,28 1,02 3,33 1,00 5,00
Bilgiye Dayali Giig 3,51 0,70 3,67 1,00 5,00

Alt boyutlara iliskin betimleyici istatistiklerin yer aldigt Cizelge 4.3 sonuglari
incelendiginde, akademisyenlerin Liderlik Tarzi Olgegi alt boyutlarindan aldiklart
puanlarin genel olarak ortalamanin iistiinde oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin “Serbest
Birakici Liderlik” algilarinin diger alt boyutlara oranla daha yiiksek oldugu bulgulanmistir
(Ort.=4,25). “Gelistirici Liderlik” alt boyutunun ise en diisiik ortalamaya sahip oldugu
goriilmiistiir (Ort.=3,77). Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi alt boyutlarindan alinan sonuglar,
genel olarak akademisyenlerin oOrgiitsel gili¢ algilarinin, ortalama puanlarin {stiinde
oldugunu gostermistir. Ilgili Slgegin alt boyutlarinda, en yiiksek puan ortalamasmin
“Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutunda (Ort.=3,51) oldugu goriiliirken, en diisilk puan
ortalamasinin ise “Odiillendirme Giicii” ve “Uzmanlik Giicii” alt boyutlarinda (Ort.=3,10)

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Cizelge 4.4. Cinsiyet degiskenine gore Olg¢eklerin alt boyutlarindan alinan puan
ortalamalarina yonelik bagimsiz gruplar t testi sonuglari

Faktorler Grup N X SS sd t p Cohen's d
Kadin 113
— Gelistirici Liderlik 39 105 402 2,107 0,03* 0,24
g Erkek 291 369 1,15
: ’Ej Serbest Birakici Kadin 113 456 127 400 3906 000* 035
3 Kadin 113 -
~ Otoriter Liderlik 407077 402 0,86 0,02
Erkek 291 409 0,86 0,175
. Kadin 113
Odillendirme Giicii 315 059 40 0942 035 0,10
Erkek 291 308 0,78
B4 Kadmn 113 -
? Zorlayict Giig 3,25 0,61 402 0,72 0,04
3 Erkek 291 328 0,76 0,365
@ Kadin 113 R
5 Mesru Giig 318 048 4 079 0,02
< Erkek 291 3,19 0,55 0,269
O
=t Kadin 113
@) Uzmanlik Giicti 323 078 402 1,950 0,05* 0,21
o) Erkek 291 304 1,05
= Kadin 113
8 Karizmatik Giig 342 091 40 1912 005¢ 0,20
O Erkek 291 322 1,05
Kadin 113
Bilgiye Dayali Giig 3,63 0,62 402 2,161 0,03* 0,25
Erkek 291 346 0,73

*p<0,05

Cinsiyet degiskenine iliskin bulgularin yer aldig1 Cizelge 4.4 verileri incelendiginde, iki
Olceginde bazi alt boyutlarinda gruplar arasinda anlamli farkliliklar belirdigi gézlenmistir.
Liderlik Tarzi Olgegi alt boyutlarindan “Gelistirici Liderlik” alt boyutunda istatistiki
acidan anlaml bir fark gozlenmistir (t@o2=2,107; p=0,03). Ortalamalar incelendiginde bu
farkin kadinlar (Ort.=3,95) lehine oldugu anlasiimaktadir. Olgegin diger bir alt boyutu olan
“Serbest Birakici Liderlik” alt boyutu sonuglarina bakildiginda yine istatistiki sonuglarin
anlamli bir farka isaret ettigi goriilmektedir (t402=3,206; p=0,00). Bu farkin ise diger alt
boyutta oldugu gibi yine kadinlar (Ort.=4,56) lehine oldugu anlasilmistir. “Otoriter
Liderlik” alt boyutu sonuglarina bakildiginda, iki grubun ortalamalarinin birbirine yakin
oldugu ve bu nedenle kadinlar (Ort.=4,07) ve erkekler (Ort.=4,09) arasinda, bu alt boyut
kapsaminda anlamli bir farka rastlanamadigi belirlenmistir. Calismanin diger 6l¢me araci
olan Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi alt boyutlarina bakildiginda, ii¢ alt boyutta gruplar
arasinda anlamh fark dikkat ¢ekerken diger alt boyutlarda anlamli fark gézlenememistir.
“Odiillendirme Giicii”, “Zorlayici Gii¢”, ve “Mesru Gii¢” alt boyutlarinda istatistiki olarak

anlamli bir farka rastlanmazken ortalamalarin birbirine benzer oldugu sonucuna
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ulagilmistir. “Uzmanlik Giicii” alt boyutu sonuclart iki grup arasinda anlamli bir fark
(t@02=1,950; p=0,05) oldugunu ve bu farkin ortalamalar 1s18inda kadinlar (Ort.=3,23)
lehine oldugunu gostermistir. “Karizmatik Gii¢” bulgular1 1s18inda kadinlarin ve erkeklerin
ortalamalarinin farklilagti§i ve bu farkin kadinlar (Ort.=3,42) lehine oldugu bu nedenle de
iki grup arasinda anlamli diizeyde farklilasmanin oldugu sonucuna ulagilmigtir
(to2=1,912; p=0,05). Olgegin bir diger alt boyutu olan “Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutu
incelendiginde, diger alt boyutlarda oldugu gibi kadinlarin ortalamalarinin (Ort.=3,63)
yiikksek oldugu ve bu netice ile birlikte iki grubun istatistiki olarak anlamli diizeyde

farklilastig1 bulgulanmistir (t@o2)=2,161; p=0,03).

Cizelge 4.5. Yas degiskenine iliskin ANOVA sonuglari

- Varyans Kareler Anlaml
Yas N X Ss Kayna toplami Sd  Kareler ortalamasi F p Fark
— 26-36 Yas 174
j:'é i:‘ 3,73 115 Gruplar Arasi 4,06 2 2,03
23 3747Yas 150 370 115 1,592 0,205 -
o5 -
© 48-58+Yas 80 395 105 Grup I¢i 51152 401 1,28
26-36 Yas 174
g o 416 113 GruplarAms 745 2 373
SEB 3747Yas 150 40 19 2,579 0,077 -
ol ' ' -
4858+ Yas 80 45y 194 Grup lci 579,18 401 1,44
26-36 Yas 174
& i:‘ 4.04 0.90 Gruplar Arast 2,50 2 1,25
58 3747Yas 150 443 g9 1,762 0,173 -
o : : -
48-58+Yas 80 595 g2 Grup lci 284,04 401 071
= 26-36 Yast 174
2 é 321 074 Gruplar Arasi 3,96 2 1,98
2O 347Yad 150 341 g7 3847 0022  1>2*
= , ,
S B agsgr Yas® 80 300 (67 Grup I¢i 206,30 401 0,51
_ 26-36 Yagt 174
5 . 348 089 GruplarAms 1320 2 6,60 -
EE 47ve? 180 344 o7 13605 0000  |To,
N 4858+ Yas 80 547 g7 Grup I¢i 194,46 401 0,49
o 26-36 Yas 174
5 326 056 (. lar Arasi 154 2 0,77
] 37-47Yas 150 513 s 2,743 0,066 -
Z , ,
= 48-58+Yas 80 394 (47  Gruplci 112,85 401 0,28
26-36 Yagt 174
4
= g 328 104 Gruplar Arasi 10,18 2 5,09 130%
< 2
2 37-47Ya¢® 150 ,97 (g2 5400 0005 7,
= 48-58+Yas® 80 594 g1  Gruplei 37812 401 0,94
x 26-36 Yas 174
8 325 108 Gruplar Arasi 2,94 2 1,47
S8 4TYas 150 35 o 1421 0,243 -
5]
X 48-58+Yas 80 545 (o5 Grup I¢i 41512 401 1,04
o 2636Yas 174
23 352 O GuplarAmasi 226 2 1,13
S5 a47Yas 150 34 g79 2,296 0,102 -
Z S , ,
A 4858+Yas 80 343 069 Grup lci 197,38 401 049
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Spor egitimi veren yliksekdgretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerin yaslarina
gore liderlik tarz1 algilarinin ve orgiitsel gili¢ algilarinin incelendigi Cizelge 4.5 bulgulari,
katilimcilarin Liderlik Tarzi Olgegi’nden aldiklar1 puanlarin farklilasmadigmi gosterirken
orgiitsel giic algilarinin baz1 alt boyutlarda farklilastigina isaret etmistir. Tablo
incelendiginde, Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi’nin “Odiillendirme Giicii”, “Zorlayict Gii¢” ve
“Uzmanlik Giicii” alt boyutlarinda istatistiki agidan anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bu
farkin hangi grup lehine oldugunu belirlemek i¢in Post-Hoc test istatistiklerinden (Tukey)
yararlamlmistir. Analiz sonucunda, “Odiillendirme Giicii” alt boyutu puan ortalamalar
incelendiginde 26-36 yas grubunun 37-47 yas grubuna goére daha yiiksek puanlara sahip
oldugu ve bu farkin da istatistiki agidan anlamli bir farka sebep oldugu belirlenmistir
(F=3,847 p=0,022). Akademisyenlerin yas degiskeni kapsaminda “Zorlayici Gii¢” alt
boyutundan aldiklar1 puan ortalamalarinin gruplar arasinda farklilastigi ve bu sonucun
istatistiki olarak anlamli bir farka yol actigi sonucuna ulasilmigtir. 26-36 yas grubu
(Ort.=3,48) akademisyenlerin puan ortalamalarinin 37-47 yas grubu (Ort.=3,14) ve 48-58
yas ve lizeri gruba (Ort.=3,07) gore daha yiliksek oldugu, bu nedenle bireylerin zorlayici
giic algilarinin yas degiskeni kapsaminda farklilik gosterdigi belirlenmistir (F=13,605
p0,000=). Bir diger anlamli farkin tespit edildigi “Uzmanlik Giicii” alt boyutu bulgulari,
akademisyenlerin yaslarinin uzmanlik giicii algilarinda deg8isime sebep oldugunu
gostermistir. Bu farkin hangi grup lehine oldugunu belirlemek amaciyla gergeklestirilen
analizler kapsaminda, 26-36 yas grubunun (Ort.=3,28) diger yas gruplarina (37-47 yas
Ort.=2,97; 48-58 yas ve lizeri Ort.=2,94) oranla yiiksek puan ortalamalarina sahip oldugu
ve bu nedenle istatistiki olarak anlamli bir sekilde farklilagtigi belirlenmistir (F=5,400
p=0,005). Diger alt boyut bulgulari incelendiginde, gruplarin birbirine benzer puan
ortalamalarina sahip oldugu goriilmiis ve bu sonucun da anlamli bir farka yol agmadigi

bulgusuna ulagilmistir.
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Cizelge 4.6. Unvan degiskenine iliskin ANOVA sonuglar1

- aryans areler areler Anlaml1
Unvan N SS Vary Karel Sd Karel laml
X Kaynag1 toplami ortalamasi Fark
Dog. Dr. 64 356 1,18
:g < Dr Ogrt. 98 378 118 Gruplar 3,86 4 0,97
Z 8 _Uyes ’ ’ arast 0752 0557 -
e = Ogrt. Gor. 72 385 115
g‘s‘ftgg: 15128 g?g 2’% Grupici 511,71 399 1728
Dog. Dr. 64 4,06 1,11
%5 g;e?ig“' 98 432 131 G;‘f;f“ 655 4 164
S =
g g % Ogrt. Gor. 72 422 118 1126 0344 -
Okutman 52 451 1,26 ..
Ars. GOr. 118 421 116 Orupisi 580,09 399 145
Dog. Dr. 64 398 0,79
5 X g;egg“' o8 400 083 O 296 4 074
g % Oart. Gor. 72415 0,71 1047 0383 -
Okutman 52 3,94 1,01 ..
Ars. Gor. 118 417 0gs ompici 28356 399 071
. Dog. Dr.! 64 296 0,67
2 L
. rOFY e 200 080 O yig8 4 o oo
=3 _Uy 5762 0,000
28 OmtGorl 12 314 056 : : 5>2%
35 Okutman? 52 3,07 0,65 ..
© A Gors 118 333 074 Omupid 19878 399 050
. _Dog.Drt 64 303 0,71
G DrOgt 98 307 o071 CMPRT 4909 4 480 5>1*
S Uyesi? ' ' arast ' ' 10213 0.000 5>2*
Z _Omt.Gor® 72 327 0,69 ' ’ 5>3%
s Okutman* 52 3,25 0,61 .. 5>4*
N An Gorf 115 355 0go Crupiei 18837 309 047
Dog. Dr.! 64 317 055
=1 Dr. Ogrt. 3,05 054  Gruplar 4.07 4 1.02
) S 98 arast ' '
g _Uyesi 3679 0006 5>2*
g Oart. Gor® 72 313 043
Okutman* 52 3,26 0,49 .
Ars. Gor5 118 331 057 Onupisi 11032399 0,28
=2 Dog. Dr. 64 2,85 0,94
3 Dr. Ogrt. 286 1,00 Gruplar 5,4, 4 553
% Uyesi % arasl ' ' 5795 0000 iv
§ Ogrt. Gor. 72 304 090 ’ ’ 5>2*
S i;“tgg‘: 15128 gfj (1)’3‘1‘ Grupici 366,98 399 0,92
2 Dog. Dr. 64 314 0,97
S Dr O g 318 107 Gwplr oo, g4
= U esi arasi
g _Uy 1,439 0220 -
E Oat.Gor. 72 326 096
& gl‘;tggg 15128 ggi (l)’g; Grupici 412,11 399 1,03
= Dog. Dr. 64 342 0,68
< =
é‘ . Dr. Ogrt. 98 3,41 0,79 G;:fsllar 3,04 4 0,76
> (B I:Tyes1 1,540 0,190 -
22 “Ogrt. Gor. 72 352 0,61
S g'r‘:tgg: 15128 gg; g’g’g Grupici 196,61 399 0,49

*p<0,05
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Katilimeilarin unvan degiskenine gore boliim baskanlarina yonelik algiladiklar liderlik
tarzi1 ve Orglitsel gii¢c sonuglarinin yer aldig1 Cizelge 4.6 verileri kapsaminda, Liderlik Tarz1
Olgegi alt boyutlarinda gruplar arasinda anlamli fark bulunamazken, Orgiitsel Giig¢ Algisi
Olgegi’nin baz1 alt boyutlarinda bireylerin puanlarmin farklilasti tespit edilmistir. Anlaml
farkliliklarin kaynagini belirlemek tizere Post-Hoc test analizi (Tukey) gergeklestirilmistir.
Analiz sonucunda, “Odiillendirme Giicii” alt boyutunda bireylerin puan ortalamalarmin
degisim gosterdigi ve bu sonucun anlamhi diizeyde farkliliga isaret ettigi sonucuna
ulasilmistir (F=5,762 p=0,000). Ortalamalar incelendiginde, arastirma gorevlisi (Ort.=3,33)
olarak gorevine devam eden bireylerin dogent doktor (Ort.=2,96) ve doktor 6gretim iiyesi
olarak gorev yapan bireylere (Ort.=2,90) oranla yiiksek puan ortalamasina sahip olduklari
anlagilmis ve anlamli farkin kaynaginin bu gruplar arasinda oldugu bulgulanmistir.
“Zorlayict Gii¢” alt boyutunda belirlenen anlamli farkin kaynagi igin ortalamalar
incelendiginde, arastirma gorevlisi olarak gorev yapan akademisyenlerin (Ort.=3,58)
digerlerine (Dog. Dr. Ort.=3,03; Dr. Ogrt. Uyesi Ort.=3,07; Ogrt. Gor. Ort.=3,27; Okutman
Ort.=3,25) oranla daha yiiksek puan ortalamalarina sahip oldugu ve bunun istatistiki olarak
anlaml farkliliga sebep oldugu sonucuna ulasilmistir (F=10,213 p=0,000). “Mesru Gii¢”
alt boyutu bulgular1 neticesinde gruplar arasinda istatistiki olarak anlamli farklilik
belirlenmis (F=3,679 p=0,006) ve ortalamalar 1s181nda bu farkin arastirma gorevlisi olarak
gorev yapan bireyler (Ort.=3,31) lehine oldugu ve Dr. Ogrt. Uyesi olarak calisan
akademisyenlerden (Ort.=3,05) farklilagtig1 bulgusuna ulasilmistir. “Uzmanlik Giicii” alt
boyutunda da diger alt boyutlara benzer bir farklilik yakalanmis (F=5,795 p=0,000) ve bu
farkin yine aragtirma gorevlileri lehine oldugu belirlenmistir. Ortalamalar c¢ercevesinde,
arastirma gorevlilerinin dogent doktor ve doktor Ogretim {iyesi olarak gorev yapan
akademisyenlerden istatistiki agidan anlamli diizeyde farklilagtig1 tespit edilmistir. Cizelge
4.6 bulgulari, genel olarak spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarinda arastirma
gorevlisi olarak c¢alisan akademisyenlerin boliim bagskanlarina yonelik Orgiitsel gii¢
algilarinin yiiksek oldugu ve diger unvanlarla gérevini siirdiiren bireylerden farklilastigini
gostermistir. Katilimcilarin boliim bagkanlarina yonelik liderlik tarzi algilariin ise unvan
degiskeni kapsaminda degisim gostermedigi ve puan ortalamalari neticesinde bireylerin

benzer algilara sahip olduklar1 bulgulanmistir.
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Cizelge 4.7. Toplam hizmet siiresi degiskenine iliskin ANOVA sonuglar1

Toplam — var
) yans Kareler Kareler Anlaml
HSIﬁZrTseit N X 5 Kaynagi  toplami sd ortalamast P Fark
1-5 Yil 100
5 . 3,68 1,13 Gruplar 5.19 3 173
EE 6lovil 94 g4 gq7 A
g 003 : 1,356 0,256 -
D = - 1
83 363 109 GWP 51039 400 1,28
16 + 120 391 113 161
1-5 Y1l 100 411 108 Gruplar
252 6lova 94 aras 003 308
gz 5 421 123 2,122 0,097 -
T E2 11450 90
A aT 416 128 G go0 44 400 1,44
16 + 120 448 122 @
1-5 Y1l 100 403 089 Gruplar
E= el0vil 94 4y ggg A e P
=3 d d 0,206 0,892 -
55 Wisvi 90 411 078  Grup
: : .. 286,09 400 0,72
16 + 120 4120 o083 ™
1-5 Y1l 100
£ _ 317 O7L GUWPlr 3493 3 11
% é 6-10 Y1l 94 321 073 2,145 0,094 -
o OV % 303 068 GUP o603 400 052
S 16 + 120 300 o075 | |
15ydt 100 348 065 Gruplar
g o 6-10 Y112 94 340 o077 arasi 12,52 3 s 1>3*
22 ’ ’ 8556 0,000 7.,
= O . 3 ’ ’
7 PYP % 322 05 GUP 515 400 gu
16 +* 120 304 076 161 ’ ’
o 15y 100 328 050 Gruplar
& eov 94 | | aan 003 0,54
-10 Y1 321 061
, , 1,899 0129 -
PVl 0 510 o Grup 11578 400 0,28
= 16 + 120 317 0,53 ici ’ ’
15yt 100
N : 330 102 GUPRI 1551 3 344
: § 6-10 Y1l : ZS 321 101 3,636 0,013 1>4*
11-15 Y1l
5 ! 302082 G 37799 400 095
16 +* 120 200 101
~ 1-5 il 100 318 105 Gruplar 0 3 0.57
§ g 6-10vil 94 335 112 ™ 0543 0,653 -
= 11-15 Y1l 90 397 091 Grup
5+ ’ ’
S o 120 e o0 ici 416,37 400 1,04
o 15Yl 100 349 071 Gruplar
23 elovi 94 aasi 0003 02
- 1
25 Tinisva 90 o PR e
N> - 1
5 2 359 089 GMUP 19884 400 050
16 + 120 349 073 @

*p<0,05
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Cizelge 4.7 sonuglarmma gore, akademisyenlerin toplam hizmet siirelerinin, boliim
baskanlaria yonelik liderlik tarz1 algilarinda farklilik yaratan etkili bir degisken olmadigi
ancak ayni degiskenin bireylerin Orgiitsel gii¢ algilarinda degisime sebep oldugu
belirlenmistir. Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi’nin “Zorlayict Gii¢” ve “Uzmanlik Giicii” alt
boyutlarinda belirlenen anlamli farkliliklarin kaynagini belirlemek i¢in Post-Hoc test
istatistiklerinden (Tukey) yararlanilmistir. “Zorlayict Gii¢” alt boyutu ortalamalari dikkate
alindiginda, 1-5 yi1l hizmet veren bireylerin (Ort.=3,48) 6-10 yi1l (Ort.=3,22) ve 11-15 yil
hizmet veren bireylerden (Ort.=3,04) daha yliksek puan ortalamalarina sahip olduklar1 ve
bunun istatistiki farkliliga isaret ettigi sonucuna ulasilmistir (F=8,556 p=0,000). “Uzmanlik
Giicii” verileri incelendiginde, 1-5 yil gorev yapan akademisyenlerin (Ort.=3,30) yiiksek
puan ortalamalarina sahip oldugu goriilmektedir. Bu puan ortalamasiin 16 yil ve {izeri
calisan bireylerden (Ort.=2,90) daha fazla oldugu ve bu sonucun istatistiki olarak anlaml
farkliliga sebep oldugu belirlenmistir (F=3,636 p=0,013). Spor egitimi veren
yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerin c¢alistiklart yi1l kapsaminda,
boliim baskanlarina yonelik algilarinin incelendigi Cizelge 4.7 sonuglari, diger alt
boyutlarda gruplarin benzer algilara sahip oldugu ve bu nedenle anlamli farklilagmanin

olmadig1 sonucunu gostermistir.
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Cizelge 4.8. Katilmcilarin c¢alistiklar1  kurum degiskenine iliskin  Olgeklerin  alt
boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalarina yonelik bagimsiz gruplar t testi
sonugclari

Faktorler Grup N X SS sd t p Cohen's d

Fakiilte 298 340 1,14
Yiksekokul 106 3,68 1,11
Fakiilte 298 422 1,21
Yiiksekokul 106 435 1,19
Fakiilte 298 411 0,86
Yiiksekokul 106 409 0,79
Fakiilte 298 314 073
Yiiksekokul 106 g9 0,71
Fakiilte 298 3,31 0,71

Gelistirici Liderlik 402 0,908 0,36 0,11

Serbest Birakici Liderlik 402 -0,932 0,35 0,11

Liderlik Tarz1
Olgegi

Otoriter Liderlik 402 1,139 0,26 0,13

Odiillendirme Giicii 402 1,831 0,07 0,21

Zorlayic1 Giig 402 1,828 0,07 0,21

Yiksekokul 106 3,16 0,73
Fakiilte 298 321 0,53
Yiiksekokul 106 313 0,53
Fakiilte 298 315 096
Yiksekokul 106 2,94 1,02
Fakiilte 298 399 0,99
Yiksekokul 106 3,25 1,10
Fakiilte 298 353 0,69

Mesru Gii¢ 402 1,270 0,21 0,15

Uzmanlik Giicii 402 1,944 0,05* 0,21

Karizmatik Giig 402 0,331 0,74 0,04

Orgiitsel Giig Algis1 Olgegi

Bilgiye Dayali Giig 402 0,983 0,33 0,11

Yiiksekokul 106 345 0,74

*p<0,05

Spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerin calistiklar
kurum degiskenine iligkin liderlik tarzi algilar1 ve orgiitsel gii¢ algilar1 verilerinin yer aldigi
Cizelge 4.8 bulgular1 incelendiginde, Liderlik Tarzi Olgegi’'nden elde edilen verilerin
farklilasmadig1 ancak Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi alt boyutlarindan olan “Uzmanlik Giicii”
alt boyutunda katilimcilar arasinda anlamli fark oldugu goriilmektedir (t(402)=1,944;
p=0,05). Istatistiki farkin hangi grup lehine oldugunu belirlemek igin ortalamalar
incelendiginde bu farkin fakiiltelerde gorev yapan katilimcilar (Ort.=3,15) lehine oldugu
anlasilmaktadir. Diger alt boyutlarda anlamh farklilik tespit edilmemesine ragmen genel
olarak tabloya bakildiginda, spor bilimleri fakiiltelerinde gérev yapan akademisyenlerin
beden egitimi ve spor yiiksekokullarinda gérev yapan akademisyenlere oranla daha ytiksek
puan aldiklar1 goriilmektedir. Sadece “Serbest Birakici Liderlik” alt boyutunda bu fark aksi
yonde olup yiiksekokullarda gorev yapan katilimcilarin (Ort.=4,35) ortalamalarinin daha

yiiksek oldugu sonucuna ulasilmaistir.
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Cizelge 4.9. Mevcut kurumda gecirilen hizmet siiresi degiskenine iliskin ANOVA

sonuglar1
Hizmet - Varyans Kareler Kareler Anlamli
Siiresi N X *  Kaynap toplam % ortalamas  F i Fark
1-5 Y1l 138
5y 3,70 1,13 Gruplar 585 3 1,95
EZ 6l0Yl 97 3p4 124 M
£ A - , , 1,531 0,206 -
35 = - 1
335 380 106 GMUP  ga993 400 1,27
16 + 97 396 106 ¥
1-5 Yl 138
2 5= 60ve 97 yoam—— Ga:gfslf e 3 6
% 'g E 1;- - ; . = 3,92 1,21 4,533 0,004 2;5:
] - 1
F&35 445 128 OGP ga735 400 1,42
16 +4 97 450 1,23 6!
1-5 Y1l 138
. 4,03 0,90 Gruplar 071 3 0,24
% 6l0vil 97 415 gs  Arast
- e = , ) 0,330 0,803 -
- =2 - 1
g= 411 076 Grp  ,ec93 400 072
16+ 97 410 o8 ¢
é 1-5 Y1l 138 315 076 Gruplar 157 3 052
E o 6l0vil 97 arast ’ |
% é e _ 310 0,75 1,001 0,392 -
— - 1
5 315 082 G 50870 400 0,52
3 16+ 97 299 o710 ¢
1-5 Yil! 138
5 6-10 Y1l? 97 — G;;fslf 1200 3 400 14~
I~ - 1
§ § 7 338 075 8,179 0,000 2>4*
o - 1
S 329 060 GP  g9565 400 049 >
16 +¢ 97 297 o0g8 ¢
1-5 Y1l 138
o 324 055 Gruplar e 3 o
cé 6-10vil 97 317 g A0 0,720 0,541
& 11-15Yd 72 | | -
g 317 050  Grup 113,77 400 0,28
16 + 97 315 050 '
1-5 Y1l 138
§ § 6-10 Yil 97 300 1,06 2,120 0,097 -
O 11151l 72 | |
S 309 077 Grup 382,22 400 0,96
16 + 97 300 094 !
1-5 Y1l 138
% 320 107 G:rjfslflr 701 3 2,64
£ § 6-10 Y1l 97 312 111 2,573 0,054 -
= 11-15Y1d 72
5 349 083  GMP 41015 400 1,03
16 + 97 340 095 “
g 1-5 Y1l 138 346 075 Gruplar 4.92 3 1.64
%0 6l0vilP 97 337 76 @St |
2E sve 72 4 | e
=S 15 Y1
5 2 369 052 G 19473 400 049
16 +4 97 357 066 !

*

]
N

o
o
a
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Akademisyenlerin halen c¢alismakta olduklar1 kurumda gecirdikleri hizmet siiresi
kapsaminda boliim bagkanlarina yonelik liderlik tarzi algilarinin ve drgiitsel gii¢ algilarinin
incelendigi Cizelge 4.9 bulgulari, iki 6zelligin de bazi alt boyutlar dahilinde farklilastigini
gostermektedir. Liderlik Tarz1 Olgegi alt boyutlarindan sadece “Serbest Birakici Liderlik”
alt boyutunda anlaml farklilik tespit edilirken Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi’nin “Zorlayici
Gii¢” ve “Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutlarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulgulanmistir. Anlamli farkliliklarin kaynagini tespit etmek ve hangi gruplar lehine
oldugunu belirlemek tizere Post-Hoc test analizi (Tukey) gerceklestirilmistir. Bu analiz
sonucunda “Serbest Birakict Liderlik” alt boyutunda, bulunduklar1 kurumda, 11-15 y1l ve
16 yil ve tizeri hizmet veren akademisyenlerin, 6-10 yil ¢alisan bireylere oranla anlamli bir
sekilde farklilastigi gozlenmistir (F=4,533 p=0,004). Ortalamalar incelendiginde en yiiksek
ortalamanin 16 y1l ve lizeri hizmet siiresine sahip bireylerin (Ort.=4,50) oldugu ve 11-15
yil ¢alisan bireylerin de (Ort.=4,45) benzer bir puan ortalamasina sahip oldugu goriilmiis
ve diisiik puana sahip 6-10 yil ¢alisan bireylerden (Ort.=3,92) farklilastiklar1 belirlenmistir.
Orgiitsel Gii¢ Algist Olgegi’nin “Zorlayict Gii¢” alt boyutunda katilimcilarin algilarinin
degisim gosterdigi ve bu sonucun anlamli diizeyde farklilastigi sonucuna ulasilmigtir
(F=8,179 p=0,000). Farkin kaynagi kapsaminda ortalamalar incelendiginde, bulunduklari
kuruma 16 yil ve iizeri hizmet veren akademisyenlerin (Ort.=2,97) diisik puan
ortalamasina sahip oldugu ve diger ii¢ gruptan (1-5 yi1l Ort.=3,40, 6-10 y1l Ort.=3,38, 11-15
yi1l Ort.=3,29) anlaml diizeyde farklilagtiklar1 belirlenmistir. Ayn1 6lgegin diger bir alt
boyutu olan “Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutunda 11-15 yi1l bulunduklari kuruma hizmet
veren bireylerin (Ort.=3,69), 5-10 yil hizmet veren bireylerden (Ort.=3,37) daha yiiksek
puan ortalamalarina sahip oldugu ve bu sonucun, istatistiksel olarak anlamli diizeyde farka
isaret ettigi sonucuna ulasilmistir (F=3,368 p=0,019). iki dlgegin de diger alt boyutlarinda,
akademisyenlerin bulunduklar1 kurumda gecirdikleri hizmet stiresi degiskeni kapsaminda
anlaml farklilik belirlenmemis ve puan ortalamalarinin benzer diizeyde oldugu, bu nedenle
ilgili alt boyutlar baglaminda boliim baskanlarina yonelik algilarinin degisim gostermedigi

tespit edilmistir.



71

Cizelge 4.10. Egitim durumu degiskenine iliskin ANOVA sonuglari

Egitim - Varyans Kareler Kareler Anlamli
Durumu N X S Kaynagi toplami Sd ortalamasi F P Fark
Lisans 31 399 1.02
; Gruplar 66 5 0,83
Yiiksek 1 Arasi
Lisans 3 376 1,10 0646 0525 -

Gelistirici
Liderlik

Doktora 234 374 117 Glrgulp 513,92 401 1,28
Lisanst 31 403 119 @
—m : ; ruplar
B Yikek 159 g Ams 17,29 2 864 1>2%
€T3 _Lisans , , 6087 0,002 1l
wn
“~ Dokiors® 234 45 119 Glgulp 569,35 401 142
Lisans 31
5 20088 Gruplar o0, g3
2 £ Yiksek 139 Arasi ' '
g8
= Dokora 234 410 og3 Glgulp 28628 401 0,71
- Lisanst 31
28— 3AT_08_ Gruplar 5o, g
g5 Yiksek 139 Arast ’ ’
28 Lisan? 322 065 3499 0031 2>3*
B g . Grup
QO Doktora 234 3,02 0,76 i(;i 206,66 401 0,52
Lisans 31
5 g 3% 0% Grplar 1, , g
2 ek 139 333 gpg A ’ ’
=0 Lisans ) ' 1140 0,321 -
N Doktora 234 323 075 Glrculp 206,48 401 0,52
2 Lifans 31 3,26 044 Gruplar 068 ) 034
@) Yiiksek 139 Arasi ' '
a Lisans 3,23 0,49 1,207 0,300 -
[}
S Doktora 234 315 057 Glrculp 11371 401 0,28
9 Lisans 31 3,33 0.68 _ Gruplar 418 ) 209
'€ g Yiksek 139 Arasi ' '
£ = _Lisans 318 092 2,181 0,114 -
N
S Dokora 234 302 104 GI';F’ 384,12 401 0,96
é Lisans 31 3,56 0,96 Gruplar 349 ) L7
< Yiiksek ! !
EE Lisans 139 33 gy A 1,686 0,187 -
¥ Dokora 234 35 104 GI';F’ 41457 401 1,03
o Lisanst 31 38 067
0B ’ 2L Gl a5 2 247
27 Yiiksek 139 Arasi ' ' *
53 L 355 0,60 5093 0,007 1>3
m
S Doktora® 234 344 075 Glr;p 19470 401 0,49
*p<0,05

Cizelge 4.10 bulgular1 incelendiginde, katilimcilarin iki 6l¢egin de bazi alt boyutlarinda
algilarinin degisim gosterdigi ve bu sonucun anlamli farkliliklar dogurdugu sonucuna

ulagilmigtir. Anlamli farkliliklarin hangi grup lehine oldugunu belirlemek icin Post-Hoc
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test istatistiklerinden (Tukey) yararlanilmistir. Liderlik Tarzi Olgegi alt boyutlarindan
“Serbest Birakict Liderlik” alt boyutu bulgular1 bireylerin egitim durumu degiskeni
kapsaminda algilarmin farklilastigini  gostermistir  (F=6,087 p=0,002). Ortalamalar
incelendiginde lisans mezunu (Ort.=4,93) olarak goreve devam eden akademisyenlerin
yiiksek lisans (Ort.=4,10) ve doktora diizeyinde (4,25) olan akademisyenlere oranla daha
yiilksek puan ortalamalarina sahip olduklari ve bu sonucun gruplar arasinda istatistiki
olarak anlamli diizeyde farkliliga sebep oldugu bulgulanmistir. Orgiitsel Giic Algist
Olgegi’'nin iki alt boyutunda gruplar arasmnda anlamli farkhiliklar tespit edilmistir.
“Odiillendirme Giicii” alt boyutu bulgular incelendiginde, bireylerin puan ortalamalarinin
farklilagtigt ve bu nedenle gruplar arasinda anlamli farkliligin oldugu goézlenmistir
(F=3,499 p=0,031). Analizler sonrasinda istatistiki farkliligin yiiksek lisans mezunu ve
halen bu diizeyde egitimine devam eden bireyler (Ort.=3,22) Ilehine oldugu ve doktora
diizeyinde egitim alan veya bu seviyeden mezun olan akademisyenlerden (Ort.=3,02)
farklilastig1 anlasilmistir. Spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarinda gérev yapan
akademisyenlerin bolim baskanlarina yonelik orgiitsel gili¢ algilarmin egitim durumlari
cercevesinde “Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutunda farklilik gdsterdigi sonucuna ulagilmigtir
(F=5,093 p=0,007). Istatistiki sonuglar kapsaminda bu farkin lisans mezunu bireyler
(Ort.=3,85) lehine oldugu anlasilmis ve doktora diizeyinde egitim alan veya bu seviyeden
mezun olan akademisyenlerden (Ort.=3,44) anlamli diizeyde farklilastigi gozlenmistir.
Orgiitsel giic algisin1 Slgen dlgme aracinm diger alt boyutlar1 incelendiginde, gruplarm
puan ortalamalar1 ¢ergevesinde benzer algilara sahip olduklari ve bu nedenle istatistiki

acidan belirleyici bir sonuca ulasilamadigi anlagilmaktadir.
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Cizelge 4.11. Katilmcilarin ge¢miste yoneticilik yapip yapmama durumlarina gore
Olgeklerin alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalarina yonelik bagimsiz
gruplar t testi sonuglari

Faktorler Grup N X SS sd t p Cohen's d
Evet 123 3,60 1,27

Haywr 281 384 1,06
Evet 123 4,25 1,20

Gelistirici Liderlik 402 -1,990 0,05* 0,21

Serbest Birakici Liderlik 402 -0,048 0,96 0,01

Hayrr 281 4,26 1,21

Liderlik Tarz1
Olgegi

Evet 123 3,08 0,91
Hayrr 281 413 0,81
Evet 123 2,97 0,76

Hayrr 281 3,16 0,70
Evet 123 3,18 0,77

Hayrr 281 3,31 0,69
Evet 123 3,19 0,57

Hayrr 281 3,19 0,52
Evet 123 2,78 0,99

Hayrr 281 3,23 0,95
Evet 123 3,19 1,03

Hayr 281 3,32 1,01
Evet 123 3,40 0,77

Hayr 281 3,56 0,67

Otoriter Liderlik 402 -1,661 0,10 0,17

Odiillendirme Giicii 402 -2,462 0,01* 0,26

Zorlayic1 Giig 402 -1,743 0,08 0,18

Mesru Giic 402 0,016 0,99 0,00

Uzmanlik Giicii 402 -4,326 0,00* 0,46

Karizmatik Giig 402 -1,211 0,23 0,13

Orgiitsel Giig Algis1 Olgegi

Bilgiye Dayali Giig 402 -2,121 0,04* 0,22

*p<0,05

Cizelge 4.11 bulgulan, iki Olgegin de bazi alt boyutlarinda katilimeilarin yoneticilik
gecmisleri  kapsaminda puan ortalamalarinin  anlamli  diizeyde farklilastigini
gostermektedir. Liderlik Tarzi Olgegi'nin “Gelistirici Liderlik” alt boyutu sonuglari,
katilimcilar arasinda anlamli bir farkin oldugunu gostermistir (t(s02)=-1,990; p=0,05). Daha
once yoneticilik yapmayan bireylerin (Ort.=3,84) puan ortalamalarinin daha yiiksek olmasi
bu farkin bu grup lehine oldugunu gdstermektedir. Olgegin diger alt boyutlarinda puan
ortalamalarinin birbirine yakin oldugu goézlemlenmis ve bu sebeple iki grup arasinda
istatistiki acidan anlamli bir fark tespit edilememistir. Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi alt
boyutlar1 incelendiginde, “Odiillendirme Giicii” alt boyutunda yoneticilik gegmisine sahip
olmayan bireyler lehine (Ort.=3,16) anlamli bir fark tespit edilmistir (t@4o2)=-2,462;
p=0,01). Benzer sonuglara sahip “Uzmanlik Giicii” alt boyutunda, yoneticilik gecmisine
sahip olmayan bireylerin (Ort.=3,23) puan ortalamalarinin yiiksek oldugu bu nedenle diger
gruptan farklilastigi sonucuna ulasilmistir (t@oz)=-4,326; p=0,00). Istatistiki acidan anlamli
farkin belirlendigi diger bir alt boyut olan “Bilgiye Dayali Gii¢” sonuglar1 diger bulgularla
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benzerlik gostermis ve daha oOnce yoneticilik yapmayan bireylerin (Ort.=3,56) puan
ortalamalarinin yiiksek olmasi sebebiyle yoneticilik deneyimine sahip bireylerden anlaml
diizeyde farklilastigi bulgulanmustir (tuo2)=-2,121; p=0,04). Olcegin diger alt boyutlarinda
anlamli fark belirmezken iki grubunda ortalamalarinin birbirine benzer oldugu

gozlenmistir.

Cizelge 4.12. Katilimcilarin liderlik/yoneticilik konulu seminer ya da programa katilma
durumlarina gore olgeklerin alt boyutlarindan aldiklari puan ortalamalarina
yonelik bagimsiz gruplar t testi sonuglari

Faktorler Grup N X SS sd t p Cohen's d
Evet 136 3,71 1,22

Hayir 268 3,79 1,08
Evet 136 4,03 1,19

Hayr = 268 437 1,20
Evet 136 4,16 0,88

Gelistirici Liderlik 402 -0,696 0,49 0,07

Serbest Birakici Liderlik 402 -2,652 0,01* 0,29

Liderlik Tarz1
Olgegi

Otoriter Liderlik 402 1,214 0,23 0,13

Haywr 268 405 082

. Evet 136
Odiillendirme Giicii 308 077 400 0383 070 004

Haylr 268 3’11 0’70

Evet 136
Zotlayic1 Giig 3% 07 400 1579 012 017

Hayir 268 3,23 0,70

Evet 136
Mesru Gii 323 05 400 1148 025 011

Hayir 268 3,17 0,55

Evet 136 3,05 1,04

Uzmanlik Giicii 402 -0,645 0,52 0,07

Haylr 268 3’12 0’95
Evet 136 3,26 0,99

Hayrr 268 329 1,03
Evet 136 3,50 0,70

402 -0,245 0,81 0,03

Orgiitsel Giig Algis1 Olgegi

Karizmatik Giig

Bilgiye Dayali Giig 402 -0,250 0,80 0,01

Hayir 268 3,51 0,71

*p<0,05

Cizelge 4.12 sonuglari, bireylerin seminer ya da programa katilma durumlar1 kapsaminda
iki Olgekten aldiklart puan ortalamalarimin genel olarak birbirine yakin oldugu sadece
Liderlik Tarzi Olgegi'nin “Serbest Birakici Liderlik” alt boyutunda gruplarin anlamli
diizeyde farklilastigini gostermistir. Bahsi gegen alt boyut bulgular incelendiginde daha
once liderlik/yoneticilik konulu seminer ya da programlara katilmayan bireylerin
(Ort.=4,37) yiiksek puan ortalamasina sahip oldugu ve bu durumun diger grupla aralarinda

anlaml1 bir farka isaret ettigi sonucuna ulasilmistir (tuo2=-2,652; p=0,01). Orgiitsel Gii¢
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Algis1 Olgegi alt boyutlari incelendiginde higbir alt boyutta anlamli bir fark gdzlenmemis

ve akademisyenlerin puan ortalamalarinin birbirine benzer oldugu sonucuna ulagilmistir.

Cizelge 4.13. Alt boyutlara iligskin korelasyon analizi sonuglari

g = 3 g g
5 E 3 £ ] o 5 © S
= S m — 35 5 6 = = < fn_,
) EX o X 5 5 2 = £ = 5
Nz o= o= = = i = 2 < IS < =
20 okl 52 S =S G ) 5 E S 5
A G » o OO N p= ) ¥ o n
Geligtirici
Liderlik 377 113
Serbest
Birakict 0,705** 425 1,21
Liderlik
(I_)ltg:rﬁli 0285%* 0121 ; 408 084
8321.1116“(1‘“6 0,546%*  0341%* 0,288% - 310 0,72
é‘l.’.lrglay““ -0,002 0,059  0,271** 0,503** - 327 0,72
Mesru Giic ~ 0,383**  0,101**  0,301** 0,689%* 0,513** . 318 053
gfitc‘;f‘“hk 0,649%* 0,410 0,278** 0,661** 0,305** 0,533** - 310 0,98
gggzmat'k 0,768**  0,628** 0,165%* 0,664** 0,160** 0,521** 0,714%* - 328 1,02
IE;:%EG@ 0,600%*  0,484** 0251** 0,599%* 0,194** 0,527** 0,604** 0,704** 351 0,70
*p<0.05 **p<0.01

Korelasyon analizi sonuglarinin yer aldig1 Cizelge 4.13 bulgular incelendiginde, Liderlik
Tarz1 Olgegi ile Orgiitsel Giig Algis1 Olgegi alt boyutlarmin hem birbirleriyle hem de diger
Olcegin alt boyutlar1 ile genel olarak pozitif yonlii anlamli diizeyde iliskiler dikkat
cekmektedir. “Gelistirici Liderlik” alt boyutunun Liderlik Tarzi Olgeginin diger alt
boyutlar1 ile anlamli diizeyde pozitif yonlii bir iliskisi s6z konusudur. Bahsi gecen alt
boyutun “Serbest Birakici Liderlik” ile yiiksek diizeyde pozitif yonli bir iliskisi (r=0,705
p<0,01) belirirken ayn1 alt boyutun “Otoriter Liderlik” ile diisiik diizeyde anlamli bir
iligkisi (r=0,285 p<0,01) goriilmektedir. “Serbest Birakici Liderlik” alt boyutunun da
benzer diizeyde “Otoriter Liderlik” alt boyutu ile diisiik diizeyde pozitif yonlii anlamli bir
iliskisi (r=0,121 p<0,05) dikkat cekmektedir. “Gelistirici Liderlik” alt boyutunun Orgiitsel
Gii¢ Algis1 Olgegi alt boyutlari ile iliskisi incelendiginde “Zorlayict Gii¢” alt boyutu ile
anlaml bir iliski belirlenemezken diger alt boyutlarla genel olarak orta ve yiiksek diizeyde
anlamli ve pozitif yonli iliskiler goriilmektedir (r=0,383-0,768 araliginda p<0,01).
“Serbest Birakici Liderlik” alt boyutunun diger alt boyutlarla iliskisi de benzer araliklarda
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olup yine “Zorlayict Gii¢” ile bir iliskisinin olmadig1 goriilmiis ve diger alt boyutlarla
iliskisinin de genel olarak diisikk ve orta diizeyde pozitif yonlii oldugu bulgulanmistir
(r=0,191-0,628 araliginda p<0,01). Olgegin diger alt boyutu olan “Otoriter Liderlik” alt
boyutu sonuglarinin ise diger Liderlik Tarz1 Olgegi alt boyutlar1 aksine “Zorlayict Gii¢” alt
boyutu ile anlamli bir iliskiye sahip oldugu gorilmistir (r=0,271 p<0,01). Diger alt
boyutlarla da yine diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliskisinin oldugu tespit edilmistir
(r=0,165-0,301 araliginda p<0,01). Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi’nin alt boyutlarmm kendi
aralarindaki iligki katsayilar1 incelendiginde, biitiin alt boyutlarin birbirleri ile pozitif yonlii
anlamlt iligkileri goriilmiistiir (r=0,160-0,704 araliginda p<0,01). Genel olarak bu
iliskilerin orta diizeyde oldugu bulgulanirken bazi alt boyutlarin digerleri ile diisiik
(Zorlayicr Giig-Karizmatik Giig r=0,160 p<0,01 ve Zorlayict Gii¢-Bilgiye Dayali Giig
=0,194 p<0,01) bazilarinin ise yiiksek diizeyde (Karizmatik Gii¢-Uzmanhk Giicii r=0,714
p<0,01 ve Karizmatik Gii¢-Bilgiye Dayali Gii¢ r=0,704 p<0,01) iliskilerinin oldugu tespit
edilmigtir. Genel olarak Cizelge 4.13 verileri spor egitimi veren yiiksekdgretim
kurumlarinda gorev yapan akademisyenlerin boliim baskanlarma yonelik liderlik tarzi

algilarinin ve orgiitsel gii¢ algilarinin pozitif yonlii bir iliskiye sahip oldugunu gostermistir.
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5. TARTISMA VE SONUC

5.1. Tartisma

Calismanin bu boliimiinde, spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarinda goérev yapan
akademisyenlerin, boliim baskanlarinin liderlik tarzlarina ve orgiitsel giic muhakemelerine
iliskin algilarin1 test etmek i¢in yapilan analizlere ait sonuglar yorumlanarak literatiir

bilgileri 15181nda tartigilmigtr.

Alt boyutlara iligkin betimleyici istatistik sonuclar1 incelendiginde, akademisyenlerin
Liderlik Tarzi Olgegi alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin genel olarak ortalamanin
istiinde oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin “Serbest Birakici Liderlik” algilarinin diger alt
boyutlara oranla daha yiiksek oldugu bulgulanmistir. “Gelistirici Liderlik” alt boyutunun
ise en diisiik ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel Giig Algist Olgegi alt
boyutlarindan alinan sonuglar, genel olarak akademisyenlerin Orglitsel giic algilarinin,
ortalama puanlarin iistiinde oldugunu gostermistir. ilgili 6lcegin alt boyutlarinda, en
yliksek puan ortalamasinin “Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutunda oldugu goriiliirken, en
diisiik puan ortalamasinin ise “Odiillendirme Giicii” ve “Uzmanlik Giicii” alt boyutlarinda

oldugu sonucuna ulagilmistir (Cizelge 4.3).

Bu sonug¢ dogrultusunda, orgiitsel giic kaynaklar1 arasinda 6nemli bir hedefe ulagmak icin
ihtiya¢ duyulan bilgilere erisebilme ve erisilen bilgileri dogru yorumlayabilme (Tjosvold,
Coleman ve Sun, 2003) olarak izah edilen bilgiye dayali giig, kisisel olmakla birlikte orgiit
icinde kolektif bir ortak giice de isaret eder (Raven, Schwarzwald ve Koslowsky, 1998).
Akademisyenlerin bilgiye ulasabilme ve ulasilan bilgiyi yorumlayabilme 6zelliginin
yiiksek oldugu dikkate alindiginda, arastirmadan elde edilen bu sonucun beklenen bir

durum oldugu sdylenebilir.

Diger kurumlara nazaran yiiksekogretim kurumlarinda ast-iist iligkisi daha soyut bir yapiya
sahiptir. Bu nedenle lider konumundaki yonetici g¢alisanlara daha ilimli bir tutum
sergileyebilmektedir. Calisma sonucu elde edilen bulgular yiiksekogretim kurumlarindaki
bu yonetsel yapilanmay1 dogrular niteliktedir. Dolayisiyla akademisyenlerin algilarina gore
serbest birakict liderlik tarzinin yiiksek ortalamaya sahip olmasinin, yiiksekdgretim

kurumlarinda hiyerarsik yapinin esnek olusundan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.
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5.1.1. Cinsiyet

Arastirma kapsamina alinan akademisyenlerin cinsiyet degiskenine gore Liderlik Tarzi
Olgegi alt boyutlarindan “Gelistirici Liderlik” alt boyutunda ve “Serbest Birakic1 Liderlik”
alt boyutunda kadinlar lehine anlamh fark oldugu saptanmistir. Kadin akademisyenlerin
erkek akademisyenlere oranla boliim bagkanlarinin liderlik tarzlarint hem daha gelistirici
hem de serbest birakici yonde bulduklari sonucu elde edilmistir. Diger alt boyut olan
“Otoriter Liderlik” sonuglarina bakildiginda, iki grubun ortalamalarinin birbirine yakin
oldugu ve bu nedenle kadinlar ve erkekler arasinda, bu alt boyut kapsaminda anlamli bir
farka rastlanmadigi sonucuna ulasilmistir. Akademisyenlerin cinsiyet degiskenine gore
Orgiitsel Giig Algist Olgegi alt boyutlara bakildiginda, “Uzmanlk Giicii”, Karizmatik
Gili¢” ve Bilgiye Dayali Giig” alt boyutlarinda gruplar arasinda kadinlar lehine anlaml
fark dikkat ¢ekerken diger alt boyutlarda anlamli fark gézlenememistir (Cizelge 4.4).

Alan yazinda yapilan liderlik g¢aligmalarinda g¢alisanlarin liderden yardimci olma, iyi
iliskiler kurabilme, destekleyici olma ve ilgili olma gibi davranislar1 bekledikleri ortaya
¢ikmis ve bu davranislar da daha ¢ok kadin ¢alisanlarin benimsedigi davraniglar olarak
nitelendirilmistir (Caliskan, 2008; Oplatka, 2004). Bu c¢aligsmalarin ¢alisma bulgumuzu
destekler nitelikte oldugu sodylenebilir. Bakan, Biiyiikbese, Ersahan ve Kefe’ nin (2013)
yaptiklar1 ¢alismada ise, tekstil sektoriindeki yoneticilerin liderlik tarzinin, kadin ¢alisanlar
tarafindan daha c¢ok otokratik liderlik tarzi olarak algilandig1 ve bu sonucun da arastirmaya

katilan kadin ¢alisanlarin egitim durumlari ve is tecriibelerine baglandigi goriilmiistiir.

Yoneticilerin orgiit icinde c¢alisanlarina karsi takindiklari tavirlar daha korumaci, daha
sevecen, daha hosgoriilii gibi farkli davranislarin tlimii manevi 6zendirici davranig olarak
degerlendirilmektedir (Oztekin, 2002). Bu davranislari da icinde barmdiran gelistirici
liderlik tarzinda, ¢alisilan kurumda aile ortami yaratilmasinin ¢alisanlar acisindan énemli
olabilecegi, performansin ve basarinin Odiillendirilmesinin ve yoneticilerin sergiledigi
davranislarin ¢alisanlarin gelisimlerine katki saglayabilecegi diisiiniilebilir. Ayrica kadin
caligsanlarin detaylara verdikleri onemle, dikkatli kurmaya calistiklar iletisim becerileri,

miikemmeliyet¢i ve uzlastirict yapilariyla yoneticilerini degerlendirdikleri de sdylenebilir.

Giliniimiizde akademik camiaya bakildiginda kadin akademisyenlerin sayisinin az oldugu

goriilmektedir. Ozellikle spor egitimi veren yiiksekdgretim kurumlarinda kadinlarin
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sayisinin erkeklere oranla daha diisiik oldugu bilinmektedir. Ancak son yillarda lisansiistii
egitim veren kurumlarin ¢ogalmasi ile birlikte kadin akademisyenlerin sayisinda da artig
izlenmektedir. Dolayisiyla kadin akademisyenlerin bu meslege olan ilgileri ve heyecanlari
amirleri tarafindan olumlu karsilanmakta ayrica bu durumu gelistirebilmek adina amirler
baz1 olumlu davranislar sergileyebilirler. Kadin akademisyenlerin erkeklere oranla bolim
baskanlarin1 daha gelistirici ve serbest birakici lider olarak tanimlamalari, amirlerinin

takindig1 pozitif tutumdan kaynaklandigi ifade edilebilir.

Boliim bagkanlarinin kullandiklar giic kaynaklar1 dogrultusunda kadin akademisyenlerin
uzmanlik giicii, bilgiye dayali giic ve karizmatik gii¢ algilarinin erkeklere oranla daha
yogun oldugu sonucu, kadinlarin meslekteki sayisal yetersizligi ile iliskilendirilmektedir.
Son yillarda artis olmasma ragmen ge¢misteki saymin diisik olmasit kadin
akademisyenlerin erkeklere oranla daha diisiik unvanlara sahip oldugunu gostermektedir.
Herhangi bir yiiksekdgretim kurumunda idari gorevlere getirilen akademisyenlerin unvan
yeterliligi g6z oniine alindiginda boliim baskanlarinin ¢ogunlukla erkek akademisyenlerden
olustugu bilinmekte ve bu nedenle daha diisiik unvana sahip kadin akademisyenlerin, bu
gorevdeki amirlerini bilgili, alaninda uzman ve deneyimli olarak algilamalarina sebep
olabilmektedir. Dolayisiyla kadin akademisyenlerin algilarindaki bu degisimin, deneyim,
unvan ve bilgi birikiminin getirdigi  karizmadan yani etkiden kaynaklandigi

diistiniilmektedir.

Orgiitsel gii¢ algis1 baglaminda yapilan bir galismaya bakildiginda, kadmn 6gretmenlerin
erkek Ogretmenlere oranla, okul miidiirlerine yonelik algilarinin uzmanlik ve karizmatik
giic alt boyutlarinda daha yiiksek oldugu gorilmektedir (Helvaci ve Kayali, 2011).
Dolayisiyla bu ¢alismanin calismamizi destekler nitelikte oldugu diisiiniilmektedir.
Ozellikle karizmatik gii¢ ile etkilemenin daha yiiksek olabilecegi ve yoneticilerin de
genellikle erkek olma ihtimali diisiiniildiiglinde, karst cins olan kadin calisanlari
etkilemenin muhtemelen daha kolay olabilecegi sdylenebilir. Yukl ve Taber (1983), etkili
liderlerin, ¢aligsanlar: etkilemek icin genellikle uzmanlik ve karizmatik giicti kullandiklarin

ifade etmektedir.

Ogretmenlerin giic algisma yonelik yapilan bir diger ¢alismada cinsiyet degiskeninin
ogretmenlerin Orgiitsel gii¢ algisinda bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir (Titrek ve

Zafer, 2009). Bir bagka calismada konaklama isletmelerinde ¢alisan is gorenlerin cinsiyet
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faktoriine gore Orgiitsel glic algilarinda farklihk olmadigi bulunmustur (Cavus ve

Harbalioglu, 2016). Bu sonuglar ¢aligma bulgumuzla ortiismemektedir.

5.1.2. Yas

Yas degiskenine gore, 26-36 yas geng akademisyenlerin, yoneticilerine yonelik liderlik
tarz1 algilarinda bir fark bulunamazken; orgiitsel gii¢ algilarinda ddiillendirme, zorlayici ve
uzmanlik gii¢ alt boyutlarindaki farkin yiiksek oldugu bulunmustur. “Odiillendirme Giicii”
alt boyutunda, 26-36 yas grubunun 37-47 yas grubuna gore daha yiiksek puanlara sahip
oldugu ve bu farkin da istatistiki agidan anlamli bir farka isaret ettigi belirlenmistir.
Akademisyenlerin yas degiskeni kapsaminda “Zorlayict Gii¢” alt boyutunda, 26-36 yas
grubu akademisyenlerin puan ortalamalarinin 37-47 yas grubu ve 48-58 yas ve {izeri gruba
gore daha yliksek oldugu, bu nedenle bireylerin zorlayic1 giic algilarinin yas degiskeni
kapsaminda farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bir diger anlamli farkin tespit edildigi
“Uzmanlik Giicii” alt boyutunda, akademisyenlerin yaslarinin uzmanlik giicii algilarinda
degisime sebep oldugu, 26-36 yas grubunun diger yas gruplarina (37-47 yas; 48-58 yas ve
lizeri) oranla yiiksek puan ortalamalarina sahip oldugu ve bu nedenle istatistiki olarak
anlaml bir sekilde farklilastigi belirlenmistir. Diger alt boyut bulgular1 incelendiginde,
gruplarin birbirine benzer puan ortalamalarina sahip oldugu goriilmiis ve bu sonucun da

anlamli bir farka yol agmadigi bulgusuna ulasilmistir (Cizelge 4.5).

Akademisyenlerin yas degiskeni kapsaminda, boliim bagkanlarina yonelik liderlik algilar
lic alt boyutta da farklilik gostermemis ancak serbest birakici liderlik algilarinin diger alt
boyutlara oranla daha yiliksek oldugu izlenmistir. Gerek meslege yeni baslayan
akademisyenler gerekse deneyim sahibi akademisyenlerin liderlik algilarindaki bu durum,
boliim bagkanlarinin biitiin ¢aliganlara ayni tutumla yaklastigini ve liderlik 6zelligi olarak
serbest birakici liderlik tarzini benimsedigi sonucunu gostermektedir. Akademisyenlik
meslegi diistiniildiigiinde, ¢alisma kosullarinin sadece egitim kurumlar1 olmadigi ayni
zamanda belirli bir ¢alisma mesaisinin de olmadig: bilinmektedir. Dolayisiyla bireylerin
her ortamda her kosulda ve her zaman rahat galisabilmeleri ve liretken olabilmeleri belirli
kurallar ve baski altinda calismaktansa daha rahat ve daha esnek kosullar altinda
caligmalarina baghdir. Akademisyenlik meslegi geregince boliim baskanlarinin bu sartlar
saglamalar1 calisanlar tarafindan serbest birakici liderlik tarzi olarak algilanmakta ve

algilardaki bu yiiksek diizeyin bu durumdan kaynaklandig: diistiniilmektedir.
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Insanlarin ¢ikar sagladiklarinda, baskalarinin emir ve isteklerine daha kolay uyduklari ve
bu nedenle kendileri i¢in degerli olarak algiladiklart maddi ve manevi unsurlara sahip olan
kisileri giiglii olarak gordiikleri ifade edilmektedir (Karaman, 1999). Esas gorevi bilgi
iretmek ve yaymak olan iiniversitelerde her asamada bdliim, fakiilte ve rektorliik
biinyesinde kadro ¢ikmast ve bu durumun siirekliligi gibi etkenler de geng
akademisyenlerin boliim baskanlarina yonelik uzmanlik, 6dillendirme, yasal ve zorlayici

gii¢ boyutlarinda algilarinin yiiksek olmasi beklenen bir durum olarak ifade edilebilir.

Y onetici konumundaki boliim baskanlar1 gen¢ akademisyenlere gore daha ileri yastadir ve
deneyim sahibidir. Bu durumda boliim baskaninin kendisi ile ayn1 yasta ya da daha biiyiik
olan akademisyenlere 6diillendirme ve zorlayict giicii uygulamasinin zor olacag: seklinde
yorumlanabilir. Yasca daha biiyiikk olan akademisyenlerin daha iyi konumlarda ve daha
yiikksek unvana sahip olduklari, maddi olarak da kurumdan yiliksek kazang sagladiklari
diistintildiglinde bolim baskanlar tarafindan uygulanan ddiillendirme ve zorlayici giicten
cok fazla etkilenmeyecekleri disiiniilebilir. Bu baglamda, kendilerini ilgili alanda
gelistiren yagg¢a biiylik ve deneyimli akademisyenler geng calisanlarin da kendilerini ilgili
alanda yetistirmelerini ve gelistirmelerini isteyebilir. Fakat alan dis1 fazla is yiikii zorlayici
glicii olumsuz algilamaya neden olabilir. Bu degerlendirmeler dogrultusunda, diillendirme
ve zorlayict gilicii geng akademisyenlerin daha yiiksek algilamasi beklenen bir durum

olarak diistiniilebilir.

Ileri yastaki akademisyenlerin uzmanlik alanlarina sahip oldugu diisiincesi, geng ve az
tecriilbe sahibi aragtirma gorevlilerinin bolim baskanlarinin uzmanhk giicline sahip
oldugunu diisiinmeleri ve bu giicii algilamalar1 beklenen bir duruma isaret etmektedir.
Ayrica yasca ileri diizeyde olan akademisyenlerin, bilimsel agidan kendilerini daha ¢ok
gelistirdikleri, alana daha hakim olduklar1 diislintildiiglinde, gen¢ akademisyenlerin boliim

bagkanlarinin uzmanlik giictinii algilamalarinda etkili olabilir.

Saglik alaninda yapilan caligmalarda, yeni mezun gen¢ hemsirelerin kariyerlerine
baslarken yeni beceriler kazanma firsat1 elde ettikleri (Greco, Laschinger ve Wong, 2006;
Laschinger, 2008) ve mesleki statiiye gegislerinde daha ¢ok resmi olmayan giice ihtiyag

duyduklart ifade edilmistir (Ross ve Clifford, 2002).
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Yas1 daha diisiik bireylerin yiliksek olanlara nazaran bolim baskanlarini 6diillendirici
olarak nitelendirmelerinin, bireylerin goéreve yeni baglama durumlari ve unvanlarinda olan
disiikliikten kaynaklandigr diisiintilmektedir. Diger yas grubundaki bireylerin bolim
baskanlarin1 daha diisiik diizeyde 6diillendirici olarak nitelendirmesi alt boyutun tanimiyla
ortiismektedir. Clinkii 6diillendirici giic algis1 ddiillerdeki siirekliligin ve siradanlagsmanin
etkisiyle diislis gostermektedir. Dolayisiyla daha diisiik yas grubundaki akademisyenlerin
amirleri tarafindan 6diillendirilmeleri ilk kez yasayacaklari deneyim agisindan mutluluk ve
motive edici olabilmektedir. Zamanla bu alginin degisimi ise ddiillerdeki siradanlagsmadan
kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla gen¢ akademisyenlerin boliim bagkanlarini 6diillendirici
olarak nitelendirmeleri, kendi yasadiklar1 yeni deneyimlerden kaynaklandigi seklinde

yorumlanabilir.

Meslege yeni baslayan ve deneyimi diisiik gen¢ akademisyenlerin kurumun bazi kurallarini
ve kosullart ¢ok 6ziimseyememis olmalari, amirleri tarafindan verilen bir isi ya da takinilan
tavr1 zorlayict glic olarak algilayabildiklerini gostermektedir. Ancak zamanla kurum
kosullar1 ve mesleki gereklilik bilinci edinildik¢e bu davraniglarin resmi otoritenin geregi
oldugu ve bu nedenle bolim baskanlarmin bdyle davranabildigi sonucuna
ulagilabilmektedir. Uzmanlik giiciindeki yas1 diisiik akademisyenler lehine degisim ise
bireylerin bolim baskanlarim1 daha deneyimli alana hakim olarak gdrdiiklerini
gostermektedir. Ancak yas ve deneyim ilerledik¢e unvan durumunun da degisimi bireyler
arasindaki farki ortadan kaldirmakta ve amirleri i¢in algilanan uzmanlik giicli ortadan
kalkabilmektedir. Bu nedenle gen¢ akademisyenlerin uzmanlik giic algilarinin yiiksek
olusu, diger yas gruplarindaki akademisyenlere oranla daha az deneyim sahibi olduklarini

gostermektedir.

5.1.3. Unvan

Unvan degiskenine bagli olarak unvani profesor derecesinde olan akademisyenlerin bir
kisminin ¢alismaya dahil olmamasi, biiyiikk bir kisminin da idari gorevlerde bulunmasi
nedeniyle c¢alismanin analiz boliimiinde degerlendirme disinda tutulmustur. Bolim
baskanlarina yonelik algilarda arastirma gorevlilerinin ddiillendirme, zorlayici, yasal ve
uzmanlik giic boyutlarinda algilarinin yiiksek oldugu, liderlik tarzi algilarinda ise anlamh
fark bulunmadig1 sonucuna ulasilmistir. Calismada kullanilan Orgiitsel Gii¢ Algis1 dlcegi

alt boyutlar1 tek tek ele alindiginda, akademik pozisyonlar1 daha diisiik olan arastirma
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gorevlilerinin odiillendirme giicli, zorlayic1 giig, yasal glic ve uzmanlik giicii alt

boyutlarinda hissedilen en yiiksek algiya sahip olduklari saptanmistir (Cizelge 4.6).

Fakiilte ve yiiksekokul gibi yiliksekégretim ortamlari, kurumsal islerin gogunlugunun idari
personel tarafindan ylriitiildiigli akademik kurumlardir. Dolayisiyla akademik personelin
bazi 6zel durumlar haricinde kuruma ait islerde ¢ok fazla sorumlulugu olmadigi ve bu
nedenle boliim baskanlari ile galisan-yonetici diyalogunun yogun bir sekilde yasanmadigi
sOylenebilir. Bu durum ise bireylerin akademik unvanlarina gore farklilik gostermemekte
ve boliim bagkanlarim benzer liderlik 6zellikleri ile tanimlamalarina neden olabilmektedir.
Kurumsal amacin orgiin egitim ve bilimsel ilerleme oldugu disiiniildiigiinde, lider
pozisyonundaki boliim baskanlarinin akademik personele olan tutum ve davranigi genel
olarak ayni diizeyde olmakta ve bu durum da ¢alismaya dahil olan akademik personel
tarafindan ayn1 oranda algilanmaktadir. Dolayistyla arastirma bulgularinda beliren sonucun
kurumsal ama¢ dogrultusunda boliim bagkanlari tarafindan sergilenen tavir ve davraniglar

oldugu diistiniilmektedir.

Yonetici tarafindan ¢ok degisik bigimlerde ve araglarla yerine getirilebilen 6diillendirme
islevinin, olumlu motivasyonun en etkili yolu oldugu (Simsek, 2002: 184) ve arastirma
gorevlilerinde 6dillendirme gii¢ algisinin yiiksek olmasinin da, 6rgiit amaglarina uygun ve
kaliteli is yapilmasina karsilik sunulan 6diillerin motivasyonu arttirabilecegi ve kendilerine

deger verildigi diisiincesine sahip olabilecekleri seklinde yorumlanabilir.

Unvan degiskenine gore arastirma gorevlilerinin boliim baskanlarina yonelik ddiillendirme,
zorlayici, yasal ve uzmanlik giic algilarimin yiiksek olmasini, boliim baskanlarinin
arastirma gorevlilerini akademik ¢alismalarda tesvik etmek, onlarin tecriibe kazanmalarini
saglama ve is ahlakini, kurallarini, is etigini benimsemeleri noktasinda katkida bulunmak
amaciyla uygulamis olabilecekleri diisiiniilebilir. Bununla birlikte, aragtirma goérevlilerinin
caligma alanlari ile ilgili b6liim sorumlusu olan béliim baskanlarini uzmanlik giiciine sahip
bulduklar1 noktasinda geng, meslekte yeni ve tecriibesi daha az olan akademisyenlerin
kendilerinden yasca biiylik olan boliim baskanlarim1 daha deneyimli, akademik
caligmalarinda daha uzman bulduklarn diisiiniildiigiinde, boliim bagkanlarinin uzmanlik

giicline sahip oldugu algisinin yiiksek ¢ikmasinin beklenen bir durum oldugu soylenebilir.
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Bleiweiss (2007) yaptig1 arastirmada, liderin uzmanlik giicii ve karizmatik giliciiniin model
alinma ve danismanlik yapma islevleriyle baglantili oldugunu, liderin karizma giiciinden
destekleme ve paylasma islevlerinin bir pargasi olarak yararlanilabilecegi sonucuna

ulasmustir.

Ogretim elemanlarina yonelik yapilan bir ¢alismada, unvani arastirma gorevlisi olan
ogretim elemanlarinin tecriibe eksikligi konusunda daha iist unvanlardaki Ogretim
elemanlarina gore kendilerini baski altinda hissettikleri ve bu alginin da gorece kurumda
daha az c¢alismis olmaktan ve Orgiit kiiltiiriinii benimsemekte zorlanmalarindan

kaynaklanabilecegi belirtilmistir (Yaman ve Ruglar, 2014).

Calismamizla benzerlik gosteren bir ¢calismada, arastirma gorevlilerinin 6gretim iiyelerine
oranla bolim baskanlarinin gii¢ tercihleri i¢inde yasal giicli daha fazla gordiiklerini ifade
ettikleri ve bu durum toplumdaki hakim kiiltiiriin etkisi ve arkadaslik iliskileri nedeniyle
yas¢a daha biiyilk olan Ogretim {iyelerinin, arastirma gorevlilerine oranla bdliim
baskanlarinin yasal giiclerinden daha az etkilenmeleri seklinde degerlendirilirken (Ozaslan
ve Girsel, 2008), calismamizda ulasilan sonu¢ da bu degerlendirme ile benzer nitelik
tasimakta ve buna ek olarak orgiitiin kendi kurallarina bagli olarak olusan bu gii¢ arastirma
gorevlilert tarafindan boliim baskanlarinin emir ve talimatlarina uyma mecburiyeti
hissettikleri seklinde yorumlanabilir. Bu degerlendirmelerin disinda, statii elde etmenin ve
itibar kazanmak i¢in rekabet etmenin liniversitelerin orgiit olarak kalici bir 6zelligi oldugu
one siiriilmektedir (Lifschitz, Sauder ve Stevens, 2014). Ayrica, sosyal statiileri yiiksek ve
orgiitsel konumlar1 giiclii olan ydneticilerin Orgiit amaglarin1 gergeklestirme noktasinda

calistiklar1 kurum igin ana destekg¢i oldugu belirtilmektedir (Pollitt, 1990).

Temel gorevi bilgi liretmek ve yaymak olan tiniversitelerde her asamada kadro ¢ikmasi ve
bu durumun boliim, fakiilte ve rektorliik biinyesinde ilerlemesi gibi etkenler de arastirma
gorevlilerinin yoneticilerine yonelik uzmanlik, odiillendirme, yasal ve zorlayict gii¢

boyutlarinda algilarinin yiiksek olmasi beklenen bir durum olarak ifade edilebilir.

Deneyim ve tecriibenin orgiitsel giic algisini etkileyen onemli faktorler arasinda oldugu
bilinmektedir. Bu nedenle deneyimi daha az bireylerin amirlerini farkli konumda gérmeleri
ve boylece onlara yonelik gii¢ algilarinin da degisim gosterdigi diisliniilmektedir. Calisma
bulgularinda rastlanan sonuclara dikkat edildiginde aragtirma gorevlilerinin diger unvan

sahibi akademisyenlere oranla bdliim baskanlarini algilanan giic yoniinden daha uzman,
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odiillendirici, yasal ve zorlayici olarak tanimladiklar1 goriillmektedir. Bu sonug, arastirma
gorevlilerinin goreve yeni baslamalar1 ve dolayisiyla mesleki deneyim eksikligi sebebiyle
boliim bagkanlarimi daha bilgili, donanimli ve tecriibeli olarak nitelendirmelerini
gostermektedir. Bu sebeple algiladiklar giic kaynagimmin da daha ¢ok resmi gii¢ olarak
yansidigr goriilmektedir. Otorite bilincindeki farkindalik diizeyinin yas ve deneyimle
birlikte artmas1 akademisyenlerde gii¢ algisinin da degistigini géstermekte ve bu degisimle

birlikte bireyler arasindaki farkin ortadan kalktig1 diistiniilmektedir.

5.1.4. Mevcut kurumda gegirilen hizmet siiresi ve toplam hizmet siiresi

Mevcut kurumda gegirilen hizmet siiresine gore, Liderlik Tarz1 Olgegi alt boyutlarindan
sadece “Serbest Birakici Liderlik” alt boyutunda anlamli farklilik tespit edilirken Orgiitsel
Giig Algist Olgeginin “Zorlayict Gii¢” ve “Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutlarinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulgulanmistir. “Serbest Birakict Liderlik” alt
boyutunda, bulunduklari kurumda, 11-15 wyil ve 16 yil ve fizeri hizmet veren
akademisyenlerin, 6-10 yil ¢alisan bireylere oranla anlamli bir sekilde farklilagtigi
gozlenmistir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek ortalamanin 16 yil ve {izeri hizmet
stiresine sahip bireylerin oldugu ve 11-15 yil calisan bireylerin de benzer bir puan
ortalamasina sahip oldugu goriilmiis ve diisiik puana sahip 6-10 yil ¢alisan bireylerden
farklilastiklar1 belirlenmistir. Orgiitsel Giic Algist Olgegi’nin “Zorlayici Gii¢”  alt
boyutunda katilimcilarin algilarinin degisim gosterdigi ve bu sonucun anlamli diizeyde
farklilagtig1 sonucuna ulagilmistir. Farkin kaynagi kapsaminda ortalamalar incelendiginde,
bulunduklar1 kuruma 16 yil ve flzeri hizmet veren akademisyenlerin diisilk puan
ortalamasina sahip oldugu ve diger li¢ gruptan (1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil) anlamh
diizeyde farklilastig1 belirlenmistir. Ayn1 dlgegin diger bir alt boyutu olan “Bilgiye Dayali
Gii¢” alt boyutunda 11-15 yil bulunduklar1 kuruma hizmet veren bireylerin, 5-10 yil
hizmet veren bireylerden daha yliksek puan ortalamalarina sahip oldugu ve bu sonucun,
istatistiksel olarak anlamli diizeyde farka isaret ettigi sonucuna ulasilmustir. 1ki 6lgegin de
diger alt boyutlarinda, akademisyenlerin bulunduklar1 kurumda gegirdikleri hizmet siiresi
degiskeni kapsaminda anlamli farklilik belirlenmemis ve puan ortalamalarmin benzer
diizeyde oldugu, bu nedenle ilgili alt boyutlar baglaminda boliim baskanlarina yonelik
algilarinin degisim gostermedigi tespit edilmistir (Cizelge 4.7).
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Akademisyenlerin toplam hizmet siirelerinin, boliim baskanlarina yonelik liderlik tarzi
algilarinda farklilik yaratan etkili bir degisken olmadig1 ancak ayni degiskenin bireylerin
orgiitsel giic algilarinda degisime sebep oldugu belirlenmistir. Orgiitsel Gii¢ Algisi
Olgegi’nin “Zorlayict Gii¢” ve “Uzmanlik Giicii” alt boyutlarinda belirlenen anlamli
farkliliklarin “Zorlayici Gii¢” alt boyutu ortalamalar1 dikkate alindiginda, 1-5 yil hizmet
veren bireylerin, 6-10 yil ve 11-15 yil hizmet veren bireylerden daha yiiksek puan
ortalamalarina sahip olduklar1 ve bunun istatistiki farkliliga isaret ettigi sonucuna
ulagilmistir.  “Uzmanhk  Giicii”  verileri incelendiginde, 1-5 yil goérev yapan
akademisyenlerin yiliksek puan ortalamalarina sahip oldugu, bu puan ortalamasinin 16 yil
ve lizeri ¢alisan bireylerden daha fazla oldugu ve bu sonucun istatistiki olarak anlamli
farkliliga sebep oldugu belirlenmistir. Diger alt boyutlarda gruplarin benzer algilara sahip

oldugu ve bu nedenle anlamli farklilasmanin olmadig1 sonucunu gostermistir (Cizelge 4.9).

Akademik kurumlarda hiyerarsik bir yap1 s6z konusu degilse de, deneyimle birlikte gelen
bir saygidan soz edilebilir. Ozellikle spor egitimi veren kurumlarda sporun 6ziinde yer alan
degerler kapsaminda bireylerin birbirlerine olan saygist belirgin bir sekilde
hissedilebilmektedir. Kurumun amaglari dogrultusunda boéliim baskanlarinin beklentisi ve
15 yuki dagilimi da bu dogrultuda ilerlemektedir. Bu paylasim yapilirken daha geng
akademisyenlere orgiitsel is yiikii daha yogun bir sekilde yiiklenirken deneyimli ve kidemli
akademisyenin is yiikii daha hafif olabilmektedir. Dolayisiyla kurumda daha ¢ok hizmet
stiresine sahip bireylerin boliim baskanlarini serbest birakici olarak nitelendirmelerinin bu

sonuca dayandig diisiiniilmektedir.

Is yiikii dagiliminin baska bir sonucu ise, akademisyenler tarafindan gii¢ kaynag: olarak
algilanabilmesidir. Hizmet siiresi olarak kidemi diisiik bireylerin kurumsal is yiiklerinin
fazla olusu bireylerin algisinda degisime yol agmakta ve bu durumu saglayan otorite boliim
bagkanlarini zorlayict seklinde nitelendirmelerine sebep olabilmektedir. Ancak bu durum
hizmet siiresi arttikca degismekte ve resmi giiciin gerekliligi anlasilabilmektedir. Her ne
kadar hiyerarsik bir diizenden s6z edilmese de akademik kurumlardaki bu durumun

toplumsal degerler kapsaminda degerlendirilmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Orgiitsel yapiya dayanmayan (Nahavandi ve Malekzadeh, 1999), bilgi, beceri, yetenek ve
tecriibeyi temel alan uzmanlik giicline sahip yoneticiler ¢alisanlarina giiven vererek onlari

daha kolay etkileyebilmekte ve calisanlar da yoneticilerine karsi kendilerini sorumlu
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hissetmekte, verimli olabilmek i¢in ¢aba harcamakta buna bagli olarak da ortaya ¢ikan bu

durum orgiitiin etkiligini ve performansini arttiracaktir (Yorulmaz, 2014: 32).

Ogretmen algilarna yonelik yapilan bir ¢alismada, kidemi daha fazla olan &gretmenler,
yoneticilerini  karizmatik ve  odillendirme  glicinde daha olumlu olarak
degerlendirmislerdir. 16 yil ve iistii kideme sahip 6gretmenlerin, diger 6gretmenlere gore,
okul yoneticilerinin Orgiitsel giic diizeylerini daha olumlu algiladiklart goriilmektedir

(Titrek ve Zafer, 2009).

Gorev siiresi ve yas ile ilgili olan kidem degiskeninde (Montepare ve Zebrowitz, 1998),
kidemli ¢aliganlarin daha fazla tecriibeye sahip oldugu, kurumun isleyisiyle ilgili bilgi
sahibi oldugu ayrica verimliligi arttiran ve is akisini kolaylagtiran kurum bilgilerine de

sahip oldugu bilinmektedir (Fischer, 2008).

Bulgulardan elde edilen bir baska sonug¢ ise, hizmet siiresi diisiik akademisyenlerin
kurumda daha ¢ok hizmet yilina sahip bireylere oranla boliim bagkanlara yonelik gii¢
algilarinin uzmanlik boyutunda farklilastigin1 gostermektedir. Hem akademik olarak hem
de kurumsal farkindaligin diisiik oldugu genc¢ akademisyenler daha deneyimli olarak
algiladiklar1 boliim bagkanlarini uzman olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla bu durum,
daha kidemli akademisyenlere oranla gen¢ akademisyenlerin hem daha diisiik akademik
olgunluga sahip olduklarin1 hem de o6rgiitsel yap1 icerisindeki deneyim eksikligi nedeniyle

boliim baskanlarini uzman olarak betimlediklerini gostermektedir.

5.1.5. Katihmcilarin cahstiklar1 kurum

Calisilan kurum degiskenine gore, Liderlik Tarzi Olgegi’nden elde edilen verilerin
farklilasmadig1 ancak Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi alt boyutlarindan olan “Uzmanlik Giicii”
alt boyutunda katilimcilar arasinda anlamli fark oldugu goriilmektedir. Bu farkin
fakiiltelerde gorev yapan katilimcilar lehine oldugu anlagilmaktadir. Diger alt boyutlarda
anlamli farklilik tespit edilmemesine ragmen, spor bilimleri fakiiltelerinde gérev yapan
akademisyenlerin beden egitimi ve spor yiiksekokullarinda gorev yapan akademisyenlere
oranla daha yiiksek puan aldiklar1 goriilmektedir. Sadece “Serbest Birakici Liderlik” alt
boyutunda bu fark aksi yonde olup yiliksekokullarda gorev yapan katilimcilarin

ortalamalarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Cizelge 4.8).
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Universiteler kapsaminda fakiiltelerin yiiksekokullara oranla biiyiikk ¢ogunlugunun dort
boliimii biinyesinde barindirmasi dolayisiyla dort farkli alanda uzmanlasma imkani bulan
akademisyenlerin sayr bakimindan daha fazla olmasi fakiiltelerde gorev yapan
akademisyen algilarina gére boliim baskanlarini uzmanlik giictine sahip bulmalarinda etkili

olabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Liderlik stili ve oOrgiitsel glic kullanimi ile ilgili hizmet sektorii alaninda yapilan bir
calismada (Richmond, Wagner ve Mccroskey, 1983), katilimcilar tarafindan zorlayici giig
ve karizma giiciiniin algilandigi, o6dillendirme giicli, yasal gii¢ ve uzmanlk giig
kullaniminin ise oOrgiitlerde 6zellikle catisma yonetiminde ongoriilmeyen bir algi oldugu

ortaya konmustur.

Egitim alaninda yapilan bir arastirmada, ilkdgretim okul miidiirlerine yonelik 6gretmen
algilarima gore yasal ve zorlayict gili¢ algisinin yiiksek oldugu, fakat bu durumun 6zel
okullarda farklilik gdsterdigine dikkat cekilmistir. Ozel okullarda uzmanlik, karizmatik ve

odiillendirme gii¢ algisinin yiiksek ve etkili oldugu belirtilmektedir (Titrek ve Zafer, 2009).

5.1.6. Egitim durumu

Egitim durumu degiskeni kapsaminda akademisyenlerin liderlik Tarzi Olgegi alt
boyutlarindan “Serbest Birakici Liderlik” alt boyutunda bireylerin algilarinin farklilagtigi
sonucu elde edilmistir. Ortalamalar incelendiginde lisans mezunu olarak goéreve devam
eden akademisyenlerin yiiksek lisans ve doktora diizeyinde olan akademisyenlere oranla
daha yiiksek puan ortalamalarina sahip olduklar1 ve bu sonucun gruplar arasinda istatistiki
olarak anlaml diizeyde farkliliga sebep oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel Gii¢ Algist
Olgegi’nin iki alt boyutunda gruplar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir.
“Odiillendirme Giicii” alt boyutunda bu farkliligin yiiksek lisans mezunu ve halen bu
diizeyde egitimine devam eden bireyler lehine oldugu ve doktora diizeyinde egitim alan
veya bu seviyeden mezun olan akademisyenlerden farklilastigi anlasilmistir. Bir diger alt
boyut olan Bilgiye Dayali Gii¢” alt boyutunda bu farkin lisans mezunu bireyler lehine
oldugu anlagilmis ve doktora diizeyinde egitim alan veya bu seviyeden mezun olan
akademisyenlerden anlamli diizeyde farklilastif1 gozlenmistir. Orgiitsel gii¢ algisini 6lgen

Ol¢me aracinin diger alt boyutlar1 incelendiginde, gruplarin puan ortalamalari ¢ercevesinde
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benzer algilara sahip olduklart ve bu nedenle istatistiki acgidan belirleyici bir sonuca

ulagilamadigi anlasilmaktadir (Cizelge 4.10).

Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda, alinan egitim diizeyi ve niteliginin bireylere farkli
bakis acilar1 kazandirarak, olaylar1 ve durumlar1 farkli yonlerden degerlendirebilme ve
yorumlayabilme yetenegi saglayacagi soylenebilir. Ogrenme ve egitimin diizeyi arttikca
daha ¢ok deneyim ve bilgi sahibi olan bireyler islerinin gerektirdigi kosullar1 yerine
getirebilmeleri daha olas1 olabilecek ve baskalarinin destegine ve yardimina ihtiyag

hissetmeyebileceklerdir.

Yukarida bahsedilen diisiince ile Ortiismeyen bir calisma mevcuttur. Aycan ve Kanungo
(2000) Tiirkiye’de calisanlarin iglerini bagimsiz ve inisiyatif alarak yapamadiklarini
belirlemistir. Bunun nedenini paternalizmin yaygin oldugu toplumlarda calisanlarin

iistlerinin yonlendirmelerini beklemelerine bagladiklar1 gériilmiistiir.

Akademik kurumlarin amaci bilimsel yenilikleri takip etmek ve bu dogrultuda ¢alismalar
planlayarak gelisim gostermektir. Ulasilan sonuglarda lisans mezunu bireylerin bdliim
bagkanlarin1 serbest birakict lider olarak algilamalari, amirlerinin onlara yonelik
beklentilerini gdstermektedir. Kurumsal amag¢ dogrultusunda bilimsel yenilik ve gelisim
olarak beklenti i¢inde olan boliim bagkanlari lisans mezunu akademisyenlere daha 6zgiir
caligma ortamlar1 yaratarak yenilikler ¢ergevesinde gelisim gostermelerini beklemekte bu
durum da akademisyenler tarafindan serbest birakici 6zellik olarak algilanmaktadir.
Yiiksek lisans ve doktora mezunu akademisyenlerin daha farkli bakis agilartyla yeniliklere
yonelimlerinin beklentisi bu 6zelligin seviyesini diisiirmekte ve dolayisiyla lisans mezunu
bireylerden = farklilagmaktadir. ~ Ulasilan  sonuglar bu  durum  kapsaminda
degerlendirildiginde, lisans mezunu bireylerin akademik ilerleme konusunda bdolim

bagkanlar tarafindan daha serbest bir ortama yoneltildikleri seklinde yorumlanabilir.

Akademisyenlerin egitim diizeyi arttik¢a unvanlarinda olan degisim goz oniine alindiginda
arastirma sonuclarinin bu durumu dogrular nitelikte oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans
mezunu bireylerin doktora mezunu akademisyenlere oranla bolim baskanlarini
odiillendirici olarak nitelendirmelerinin, egitim sonrasindaki unvan degisikliginden
kaynaklandig: diigiiniilmektedir. Bu durumun lisans mezunu bireylerde farklilasmamasi ise

yiiksek lisans asamasina gelindiginde ya da yiiksek lisans mezunu olundugunda unvandaki
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herhangi bir degisimin olmamasindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Yiiksek lisans
mezunu bireylerin doktoralarini tamamlamalart neticesinde ulasacaklart doktor unvani
bireylerin statiisiinde de degiseme yol acabilecektir. Bu durumu 6dil olarak algilayan
yiiksek lisans mezunu akademisyenler ise amirlerini diger akademisyenlere oranla daha
odiillendirici olarak nitelendirmektedir. Dolayisiyla bireyler arasindaki bu farkliligin unvan
degisikligi sonucu ulasilacak statii degisiminden kaynaklandigi diistiniilmektedir. Ayrica
lisans mezunu bireylerin bilgiye dayali gili¢ algilarimin digerlerine oranla farklilik

gostermesi, boliim bagkanlarinin egitim diizeyinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

5.1.7. Katihmeilarin ge¢miste yoneticilik yapip yapmama durumu

Iki dlgegin de baz1 alt boyutlarinda katilimeilarin yoneticilik gegmisleri kapsaminda puan
ortalamalarinin anlamli diizeyde farklilastigim gostermektedir. Liderlik Tarzi Olgegi’nin
“Gelistirici Liderlik” alt boyutu sonuglari, katilimeilar arasinda anlamli bir farkin oldugunu
gostermistir. Daha dnce yoneticilik yapmayan bireylerin puan ortalamalarinin daha yiiksek
olmasi bu farkin bu grup lehine oldugunu gostermektedir. Olgegin diger alt boyutlarinda
puan ortalamalarinin birbirine yakin oldugu gézlemlenmis ve bu sebeple iki grup arasinda
istatistiki acidan anlamli bir fark tespit edilememistir. Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi alt
boyutlar1 incelendiginde, “Odiillendirme Giicii” alt boyutunda yéneticilik gegmisine sahip
olmayan bireyler lehine anlamli bir fark tespit edilmistir. Benzer sonuglara sahip
“Uzmanlik Giicii” alt boyutunda, yoneticilik ge¢misine sahip olmayan bireylerin puan
ortalamalarinin yliksek oldugu bu nedenle diger gruptan farklilagtigi sonucuna ulagilmistir.
Istatistiki acidan anlamli farkin belirlendigi diger bir alt boyut olan “Bilgiye Dayali Gii¢”
sonuglart diger bulgularla benzerlik gostermis ve daha Once yoneticilik yapmayan
bireylerin puan ortalamalarinin yiiksek olmasi sebebiyle yoneticilik deneyimine sahip
bireylerden anlamli diizeyde farklilastigi bulgulanmistir. Olgegin diger alt boyutlarinda
anlamli fark belirmezken, iki grubunda ortalamalarinin birbirine benzer oldugu

gozlenmistir (Cizelge 4.11).

Calisanlarin  hiyerarsik siralamasinda en {ist diizey pozisyonda yer alan yonetici bu
makamin gerektirdigi sorumluluklarin bilincinde olmalidir. Bu siire¢ ise deneyimlerle
gelisim gosteren bir durumdur. Bu konumda bulunmus ve sorumluluklarin ne oldugunu
deneyimleyen bir birey ise, ayn1 konumda bulunan baska bir yonetici hakkinda farkli

degerlendirmelerde bulunabilir. Calisma sonuglari dogrultusunda gelistirici liderlik alt
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boyutunda yoneticilik deneyimi olmayan bireyler lehine anlamli farkliligin bireylerin
beklentilerinden  kaynaklandigi  disiiniilmektedir. ~ Yoneticilik  gegmisi  olan
akademisyenlerin amirlerine iliskin gelistirici liderlik algilarinin ortalamanin tizerinde bir
puan olmasma ragmen diger grubun puanindan az olmasi farkliliga isaret etmektedir.
Ulagilan sonug, yoneticilik gecmisi olan bireylerin amirlerini gelistirici lider olarak
nitelendirdikleri ancak bu deneyimi yasamis bireyler olarak bu durumu yeterli bulmadiklari

seklinde yorumlanabilir.

Mesleki deneyimin liderlik gelisiminde etkili oldugu dolayisiyla 6rgiit amaglarina ulagsma
stirecinde deneyimle birlikte gelisen liderligin 6nemli bir yere sahip oldugu ifade

edilmektedir (Kempster, 2006).

Benzer durumlarin yer aldigi orgiitsel giic algis1 sonuglarinin yine deneyimsel siiregten
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Daha once yoneticilik yapan bireylerin algilarindaki bu
degisim, amirlerinin bu gii¢ kaynaklarini yeterli diizeyde kullanamadiklarini bildirdiklerini
gostermektedir. Yoneticilik gegcmisine sahip olan bu bireylerin gorev ve sorumluluklarin ne
oldugunu bilmeleri mevcut amir i¢in farkli yorumlar1 da beraberinde getirmekte ve eksik

goriilen bazi gii¢ kaynaklarinin algida farklilastigini gostermektedir.

5.1.8. Katihmeilarin liderlik/yoneticilik konulu seminer ya da programa katilma
durumu

Bireylerin seminer ya da programa katilma durumlart kapsaminda iki dlgekten aldiklart
puan ortalamalarmin genel olarak birbirine yakin oldugu sadece Liderlik Tarz1 Olgegi’nin
“Serbest Birakici Liderlik” alt boyutunda gruplarin anlamli diizeyde farklilastig1r sonucuna
ulasilmistir. Bahsi gecen alt boyut bulgular incelendiginde, daha 6nce liderlik/yoneticilik
konulu seminer ya da programlara katilmayan bireylerin yiiksek puan ortalamasina sahip
oldugu ve bu durumun diger grupla aralarinda anlamli bir farka isaret ettigi sonucuna
ulasilmistir. Orgiitsel Gii¢ Algis1 Olgegi alt boyutlar incelendiginde, higbir alt boyutta
anlaml bir fark gozlenmemis ve akademisyenlerin puan ortalamalarmin birbirine benzer

oldugu sonucuna ulasilmistir (Cizelge 4.12).

Bakan ve Biiyiikbese (2010) Milli Egitim Bakanligi’na baglh okullarda gorev yapan ve
yoneticilik egitimi alan yoOnetici adaylarin, yasal giicii ilk sirada kullandiklarini ifade

ederken, uzmanliktan dogan gii¢ kullanimini, gelecekte ilk sirada kullanilmasi gereken gii¢
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olarak belirtmelerinin mevcut kamu yoneticilerinin egitim alarak daha basarili

uygulamalara imza atacaklarina dair bir umut 15181 olabilecegine deginmislerdir.

Kurumlarin etkili isleyisleri yetenekli ve yeterlikli yoneticilere baghdir. Yetenek dogustan
bir kabiliyet anlamina gelse de yeterlik sonradan kazanilan ve gelistirilebilen bir durum
olarak bilinmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin goreve baslamadan Once gorev ve
sorumluluklar hakkinda bilgi sahibi olmalari, mevcut kurumun sorunlarinin daha ¢abuk
coziime ulastirllmasit ve kurum faaliyetlerinin pozitif yonlii harekete gecirilmesini
saglayabilecektir. Bu sekilde bir egitim almis bireyin ise bir yoneticiyi degerlendirmesi
diger bireylere oranla farklilik gosterebilecektir. Calisma sonucunda elde edilen bulgularin
bu farklilagmay1 yansitmadigi gorilmistir. Ast ve 1ist anlayisinin yogun olarak
yasanmadig1 akademik ortamlarda 6zellikle de spor egitimi veren kurumlarda ise yonetici
pozisyonundaki bireylerin hem liderlik tarzlarinin hem de kullandiklar1 gii¢ kaynaklarinin
genel olarak akademisyenler tarafindan ayni diizeyde algilandigi ve sonug olarak bunun

nedeninin kurumdaki bu durumdan kaynaklandig diistiniilmektedir.

Bir oOrgiit olarak {iniversitelerin siirekli degistigi ve bu degisim igerisinde liderlik
boyutlarinin gelisiminin, mesleki donanimm ve bilgi birikiminin 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir (Boer ve Goedegebuure, 2009). Yine akademisyenlerin yeteneklerini,
bilgi ve becerilerini gelistirmeleri gerektigi ve bu noktada alinan egitim ve seminerlerin
akademisyenlerin profesyonel gelisimlerine katki saglayacagi belirtilmektedir (Maccoby,
2007; Kempster, 2006).

5.1.9. Liderlik tarz: ve gii¢ kaynaklar iliskisi

Korelasyon analizi sonuglarinin yer aldig1 Cizelge 4.13 bulgular incelendiginde, Liderlik
Tarz1 Olgegi ile Orgiitsel Giig Algist Olgegi alt boyutlarmin hem birbirleriyle hem de

olgegin alt boyutlari ile genel olarak pozitif yonlii anlaml diizeyde iliskiler bulunmusgtur.

Bir kurumda gorev yapan yoneticinin liderlik 6zelligi ge¢gmis deneyimlerine, kurumla olan
baglantisina ayrica bilgi ve birikimine baghdir. Calisanlar tarafindan algilanip tanimlanan
bu 6zellik yoneticinin astlarina davranisini yansitmaktadir. Liderin yansittig1 tarz ise bazi

ozellikler kapsaminda degisim gostermektedir. Bu 0Ozelliklerden birisi de orgiitsel gii¢
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algisidir. Calisma kapsaminda yoneticiler tarafindan sergilenen liderlik tarzi 6zelliginin

kullanilan gii¢ kaynagi ile iligkili oldugu ortaya ¢ikmustir.

Diger bir ifade ile, yonetici pozisyonundaki bireylerin kullandiklar1 gii¢ kaynaklarmin
liderlik ozelliklerini de sekillendirdigi ve bu pozitif yonli iliskinin, davranislarla

belirginlestigi sonucu dikkat ¢cekmektedir.

Spor egitimi veren kurumlarda gorev yapan akademisyenlerin amirlerine iligkin algilarinin
liderlik tarzi ve kullanilan gii¢ kaynaklar1 baglaminda iligkili olmasi literatiirdeki benzer
sonuclar esliginde degerlendirildiginde, pozisyon ve bireyden kaynakli tercih edilen gii¢
kaynaginin, liderin tarzim1 belirleyen onemli bir 6l¢iit oldugu diistiniilmektedir. Mevcut
veriler esliginde incelenen literatlir sonuglari ¢alisma bulgularin1  desteklemektedir

(Braynion, 2004; Janda, 1960; Ozdemir, 2015).

Orgiitlerde insan iliskileri gelismis bir kisi, diger kisiler ve gruplar hakkinda, kendi
diisiincesinin, tahminlerinin ve tutumlarinin farkindadir. Kisilerin davraniglarini tahmin
edebilir, digerleri ile iletisim kurabilir, davraniglart ile ne demek istedigini aciklayabilir.
Calisanlar diisilincelerini aciklamada kendilerini 6zgiir hissedebilecekleri bir ortam
bulmalidirlar. Boylece orgiitlerde uygun ve giivenli bir atmosfer yaratilabilir. Giiniimiiz
yonetim anlayisinin farklilagsmasi ile birlikte, orgiitiin vazgecilmez unsuru olan insana
giderek Onem veren, cagdas, degisimlere ayak uydurabilen yenilik¢i liderlere ihtiyag
duyulmaktadir. Liderlik siirecinin verimli olmasi ise tercih edilen liderlik tarzi ve

kullanilan gii¢ kaynaginin etkilesimine bagldir.

Orgiitsel amaclar1 gergeklestirme siirecinde onemli olan liderlik aslinda, liderler ve
takipciler arasinda var olan bir giic iligkisidir (Northhouse, 2001). Bu baglamda, orgiitsel
hedeflere ulasmak ve baskalarinin davranislarini etkilemek giiciin kullanilmasini igeren bir
stirectir (Handy, 1993). Dolayisiyla giic ve giiclin etkisi lideri ve liderligi tanimlayan
onemli unsurlarin basinda gelmektedir (Shackleton, 1995). Giiciin, orgiitsel basariya
ulasmak i¢in bir ara¢ olarak kullanilmast ve liderligin kaygisinin bagkalarinin
davraniglarin1 ve eylemlerini etkilemek oldugu diistiniildiigiinde (Mullins, 2002) bu iki
kavramin birbirini destekleyen bir iligkisinin oldugu anlasilmaktadir. Calisma bulgularinda
yer alan liderlik tarzlar1 ve kullanilan gili¢ kaynaklari iligkisi de bu kavramsal birlikteligi

desteklemektedir.
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Orgiitsel yasamda meydana gelen etkilesimlerde giiciin etkisi géz ardi edilemeyen bir
gercektir. Tercih edilen giiclin uygunlugu ve sinirlamalari ise liderlik siirecinin anlagilmasi
ve bu siirecin bir tarz olarak ifade edilmesi noktasinda 6nem arz etmektedir. Braynion
(2004) farkli yaklasimlar (Modernist, Marxist, Post-Modern) esliginde giiciin liderlik ile
iligkisini degerlendirdigi ¢alismasinda, tercih edilen gii¢ hakkinda bilgi sahibi olmanin ve
nasil kullanilacagia dair bilingli olmanin orgiitsel amaglara ulasmada 6nemli bir siire¢

oldugunu vurgulamaktadir.

Hersey, Blanchard ve Johnson (2001), giicii nasil kullanacagini anlayan ve bilen liderlerin,
kullanilan gii¢ hakkinda bilgi sahibi olmayan liderlerden daha etkili oldugunu
belirtmektedir. Bu noktada giiclin anlasilmasinin kariyer gelisimi i¢in de gerekli oldugu
savunulmaktadir (Sheldon ve Parker, 1997). Dolayisiyla, liderin etkili bir iletisim ve
yonetim i¢in dogru gii¢ tabanini kurma yollarin1 bulmasi orgiitsel etkilesim ve hedeflere

ulagmada 6nemli bir detay olarak degerlendirilmektedir (Handy, 1993).

Gerek odaklandig: alan gerekse takipgi ve amaglar dogrultusunda sekillenebilen liderligin,
literatiirde farkli tarzlarda sergilenebilecegi vurgulanmaktadir. Liderin ise benimsedigi
liderlik tarzinin yani sira kullanacag gii¢ kaynagini da dogru se¢mesi gerekmektedir.
Liderlik ve gii¢c arasindaki giiclii iliski dogru kullanildig1 anda orgiitsel hedeflere ulasmak
daha kolay olacaktir. Dolayisiyla hangi liderlik tarzinin hangi gili¢ kaynag: ile iligkili

oldugunun bilinmesi Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi i¢cin onemli bir detay olarak

belirtilmektedir (Braynion, 2004).

Iki olgegin alt boyutlar: detayll olarak incelendiginde, akademisyenlerin bdliim
baskanlarina yonelik algiladiklart liderlik tarzlarinin farkli giic kaynaklar ile iligkisi tespit

edilmis ve bu bulgular literatiir esliginde yorumlanmaistir.

Liderlik tarz1 6lgeginin alt boyutu olan gelistirici liderlik boyutu ile kullanilan orgiitsel gii¢
kaynaklarindan karizmatik, uzmanlik ve bilgiye dayali giice iliskin akademisyen algilarinin
pozitif yonlii yiiksek diizeyde oldugu, 6diillendirme giicili ve yasal gii¢ ile pozitif yonlii orta

diizeyde bir iliski oldugu belirlenmistir.

Diger bir ifadeyle, yoneticilerin calisanlarin gelisimine hizmet etme, performansi
odiillendirme gibi davranislari sergilemesinin, uzmanlik ve bilgiye dayali giic algisin1 da

arttirdig1 soylenebilir.
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Gelistirici liderlik tarzinin etkilesimei, doniisiimcii, hizmetkar ve babacan liderligin aile
ortami yaratma alt boyutundan olustugu ve bu 6zellige sahip liderlikte, liderin sahip oldugu
karakteristik 6zellikleri, karizmasi, bilgi ve tecriibesi ile ¢alisanlar1 etkileme yetenegine
sahip oldugu bilinmektedir. Calisanlar liderin karizmatik giiciinden etkilenir, ilham alirlar
ve dolayistyla orgiit amaglarin1 gergeklestirmek ilizere harekete gecerler. Liderin ilham
veren karakteristik Ozelligi karizmatik giliciin temelini olusturur ve liderin kisisel
ozelliklerine dayanan bu gilic Orgiit igerisinde yonetimsel konumlarla birlikte
kullanildiginda etkileme giicii daha da onem kazanacaktir (Feldman ve Arnold, 1983;
Holdford, 2003). Karizmatik otorite, mesrulugunu yasalardan, pozisyonlardan,
geleneklerden degil de; liderin 6rnek alinan karakteristigine duyulan giivenden almaktadir.
Karizma sahibi kimseler siradan insanlardan ayri1 tutulmakta, dogustan sahip olunan

dogaiistii, insaniistii veya siradis1 gii¢ ve 6zelliklere sahiptirler (Conger ve Kanungo, 1994).

Kigisel oOzelliklere ve kisilerarasi temellere dayanan karizmatik gii¢, otoriteden gelen
pozisyon giiciinden daha farkli olarak (Nikoloski, 2015: 21), ilham verme, motive etme,
bireysel ilgi ve calisanlarin duygularini, ihtiyaglarini anlama ve vizyon olusturma gibi
sayisiz Ozellikleri biinyesinde barindirir ve bu sayede karizmatik giic sahibi liderler
takipcileri tarafindan ideallestirilir ve rol model olarak alinirlar (Conger ve Kanungo, 1998;
Sashkin, 1987). Calisanlar1 arasinda kendi vizyonuna giiclii bir inang¢ yaratma yetenegine
sahip olan karizmatik gii¢ sahibi liderler orgiitiin etkililigi iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir (Nikoloski, 2015: 24). Bu noktada, doniistiiriicii liderligin icerdigi ideallestirilmis
etki, ilham vericilik, bireysel ilgi ve karizma kavramlarinin ayn1 zamanda karizmatik giicle
iliskili oldugu, dolayisiyla doniistimcii liderligin gelistirici liderlik icinde yer aldig1 ve

karizmatik giicle arasinda yiiksek iliski olmasinin beklenen bir durum oldugu sdylenebilir.

Kisinin belirli bir konu veya alanda uzmanligina dayanarak sahip oldugu kisisel bir gii¢
olan uzmanlik giicli (French ve Raven, 1959) ve orgiit amaglarin1 gerceklestirmeye yonelik
dogru bilgiye ulasabilme ve yorumlayabilme yetenegini ifade eden bilgiye dayali gii¢
kisisel giigtiir ve kisinin tanmnmis bilgi, beceri, uzmanlik veya yetenekleri sayesinde
baskalarinin davraniglarini etkileme yetenegidir (Lunenburg, 2012). Her iki giiciin de
gelistirici liderlik ile yiiksek oranda iligkili olmasi ortak noktalarinin bulunmasina
dayanmaktadir. Etkilesimci, donilislimcii, hizmetkar ve babacan liderligin aile ortami
yaratma alt boyutundan olusan gelistirici liderlik tarzi, yeni diisiince bigimleri olusturma,

bilgiye ulasma ve yorumlama, ¢alisanlara giiven verme gibi bir¢cok 6zelligi igermektedir ve
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dolayistyla hem bilgiye dayali gii¢ ile hem de uzmanlik gii¢ kaynagi ile dogrudan iliskili

oldugu soylenebilir.

Burns (1978), etkilesim kavramini aciklarken sosyal takas kuramindan yola ¢ikarak, lider
ve takipginin esit diizeyde inisiyatif sahibi oldugunu ve etkileme siirecinde bu siireci
baglatanin lider, uyum saglayanin da izleyen oldugunu ifade etmektedir. Etkilesimci
liderlikte odiillendirmenin en dnemli faktor oldugunu, orgilit amaglarina ulagsma noktasinda
basar1 saglandiginda calisanin ddiillendirilmesine dikkat ¢cekmektedir. Buradan hareketle
etkilesimci liderligi de kapsayan gelistirici liderlik ile odiillendirme giici arasindaki

iligkinin orta diizeyde ¢ikmasinin beklenen bir durum oldugu s6ylenebilir.

Liderlik, motivasyon, karar verme, calisan performansi gibi pek ¢ok siire¢le yakindan
iligkili bir kavram olan gii¢, orgiitsel paydaslar arasindaki hiyerarsik etkileme ve otorite
iliskilerinin temelini olusturmaktadir. Lider ve c¢alisan arasindaki etkilesimde astin
algiladigr gili¢, performans iizerinde Oonemli bir etkiye sahip olmaktadir ve dolayisiyla
calisanlarin performansint ve motivasyonunu arttirma da o6diil kullanilmas1 ve orgiitsel
kaynaklarin kullanimi ile ilgili olarak, liderin uygun gordigii davraniglar karsisinda
calisanlarina verebildigi maddi ve manevi ddiiller ile uygulayabilecegi yaptirimlar ifade
eden odiillendirme giicii (Meydan, Dirik ve Eryilmaz, 2018) diger giic kaynaklarinin

gelismesinde de etkili olabilmektedir.

Odiil giicii, zorlayic1 gii¢ ve yasal giic kaynaklarinin etkilesimci liderligi de iginde
barindiran gelistirici liderlik i¢in belirleyiciler oldugu (Yahaya ve digerleri, 2011),
etkilesimci liderlikte Orgiit amaglarin1 gergeklestirme noktasinda ¢alisanlart motive etmek
icin 6dil kullanildigr (Burns, 1978) ifade edilmektedir. Literatiirdeki bu bilgiler 15181inda
degerlendirildiginde, gelistirici liderlik tarzi ile odiillendirme ve yasal gilic kaynaklari
arasinda orta diizeyde pozitif iligki belirirken; alanyazinda yer alan bu bilginin aksine
zorlayict giic algisinda anlamli farklilik bulunamamigtir. Gelisim, kendini gelistirme ve
yaraticiligr gelistirme gibi kavramlarin i¢inde yer aldig1 gelistirici liderlik ile zorlayic1 gii¢

arasinda anlamli farklilik ¢ikmadig goriilmiistiir.

Diger taraftan, akademisyenlerin liderlik tarzinin diger boyutu olan serbest birakici liderlik
ozelligi algilan1 ile karizmatik gli¢ algilarinin yiiksek diizeyde pozitif yonlii oldugu,
odiillendirme, uzmanlik ve bilgiye dayali giic kaynaklar1 ile orta diizeyde pozitif yonlii

oldugu belirlenmistir.
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Bagka bir ifade ile, yoneticilerin daha rahat ve esnek g¢alisma ortamlari olusturmasinin,
astlara kendilerini daha kolay gelistirebilme, yenilige agik olabilme, karar alma siirecinde
inisiyatif alabilme seklinde beceriler kazandirabilecegi distintildiigiinde, karizmatik,

bilgiye dayali ve uzmanlik gii¢ algilarin1 da arttirdigi sdylenebilir.

Serbest birakict liderlik 6zelliginin, liderin ¢alisanlarina sinirsiz 6zgiirliik alani yarattigi ve
onlara daha az miidahalede bulundugu ya da hi¢ karismadig seklinde tanimlandig (Karip,
1998), liderlerin ¢alisanlarina kendi kendilerini kontrol etmeleri, kendi kararlarini
verebilmeleri (Deci ve Ryan, 1980) ve kendilerini gelistirmeleri noktasinda fayda sagladigi
ifade edilmektedir (Amundsen ve Martinsen, 2014; Ford ve Fottler, 1995). Nadir goriinse
de bu durumun astlarin inovasyon egilimlerinde, yaraticiligin ortaya ¢ikacagi bir ortami
kolaylastirabilecegi seklinde olumlu sonuglarin ortaya koyuldugu calismalar mevcuttur
(Ryan ve Tipu, 2013). Liderin belli alanlarda bilgi sahibi olmasi, sahip oldugu bu nitelikli
bilgiyi yorumlayarak ¢alisanlarini ikna etmesi, kendini gelistirmesi, yaraticilik kazanmast
gibi 6zellikleri kapsayan ve kisisel giic kaynaklari i¢inde yer alan karizmatik, uzmanlik ve
bilgiye dayali gili¢ kaynaklar1 ile serbest birakici liderlik arasinda pozitif yonlii iliski
oldugu, bu iligkinin karizmatik gii¢ ile serbest birakici liderlik arasinda ytiksek, uzmanlik
giic ve bilgiye dayali gii¢ ile serbest birakici liderlik arasindaki iligkinin orta diizeyde

beklenen bir sonug oldugu sdylenebilir.

Bir diger boyut olan otoriter liderlik tarzi ile kullanilan orgiitsel giic kaynaklarindan
odiillendirme, zorlayici, yasal, uzmanlk, karizmatik ve bilgiye dayali giice iligkin

akademisyen algilarinin orta diizeyde pozitif yonlii oldugu tespit edilmistir.

Diger bir ifadeyle, yoneticilerin c¢alisanlar iizerinde kesin otorite saglamasi ve astlarinda
itaat etmeleri gerektigi, onlar i¢in en iyiyi bilenin kendisi oldugu algisint olusturmasinin

(Farh ve Cheng, 2000:94), yasal, uzmanlik ve bilgiye dayali giicii arttirdigi sdylenebilir.

Otoriter liderlik tarz1 6zelliginin astlarla yakin ve kisisel iliskiler kurma, isle ilgili ya da is
dis1 konularda sadakat bekleme, ¢alisanlardan otorite ve statii konularina dikkat etmelerini
isteme gibi davranislar1 igerdigi (Koksal, 2011) ve yasal gii¢ kaynagi ile aralarinda anlaml
bir iliski oldugu goriilmekte dolayisiyla, otorite ve statiiye dayanan bu liderlik tarzinin
akademisyenlerde boliim baskanlarinin kendileri i¢in davranis kaliplar1 belirleme hakkina

sahip oldugu (French ve Raven, 1959) algis1 yaratmasi, akademisyenlerin bolim
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baskanlarinin liderlik tarzini otoriter olarak algilamasi ve gii¢c kaynaklarindan yasal gii¢
kaynagim algilamasi beklenen bir durum olarak ifade edilebilir. Orgiitlerde hiyerarsik yap1
igerisinde statii farklilig1 geregi itaat s6z konusu oldugundan yasal gii¢ algisinin yiiksek

olmasi olas1 bir durum olarak goriilmektedir.

5.2. Sonuc ve Oneriler

Liderlik tarz1 olgegi ile orgilitsel giic algist Olgegi alt boyutlart degerlendirildiginde,
akademisyenlerin liderlik tarzi 6lgegi alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin genel olarak
ortalamanin istiinde oldugu, en yiikksek puan ortalamasinin serbest birakici liderlik alt
boyutunda, en diisiik puan ortalamasinin ise, gelistirici liderlik alt boyutunda oldugu
goriilmistlir. Bununla birlikte, orgiitsel giic algis1 6lcegi alt boyutlarina iliskin algilarin da,
ortalama puanlarin iistiinde oldugu ve en yiiksek puan ortalamasinin bilgiye dayali gii¢ alt
boyutunda oldugu goriiliirken, en diisiik puan ortalamasinin ise odiillendirme giicli ve
uzmanlk giicii alt boyutlarinda oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger bir ifade ile,
akademisyen algilarina gore boliim bagkanlarinin serbest birakic liderlik tarzini ve bilgiye

dayali gii¢ kaynagini daha baskin kullandiklar1 sonucu elde edilmistir.

Akademisyenlerin Orglitsel gii¢ algilarina yonelik elde edilen sonuglara gore:

Kadin akademisyenlerin boliim bagkanlarinda algiladiklar1 uzmanlik, karizmatik ve bilgiye
dayali gili¢ kaynaklarmin anlamli derecede yiiksek oldugu, yas arttikca odiillendirme,
uzmanlik ve zorlayic1 giic kullanma anlayisinin anlamli derecede diistiigli belirlenmistir.
Bununla birlikte, akademisyenlerin sahip oldugu unvanlar1 yiikseldikge boliim
baskanlarina yonelik uzmanlik gii¢ algilarinin anlamli derecede diistiigli ve arastirma
gorevlilerinin diger unvan sahibi akademisyenlere oranla zorlayici glic kaynagini anlamli
derecede yiiksek algiladiklari tespit edilmistir. Ayrica, mevcut kurumda gegirilen hizmet
sliresi, toplam hizmet siiresi ve egitim durumuna iliskin akademisyen algilar1 ile orgiitsel
giic kaynaklar1 arasinda anlamli iligki oldugu bulunmustur. Bunun yani sira, ge¢miste
yoneticilik deneyimine sahip olma durumu ile akademisyenlerin boliim baskanlarina

yonelik orglitsel gii¢ algilar1 arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.
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Akademisyenlerin liderlik tarz1 algilarina yonelik ulasilan sonuclara gore:

Kadin akademisyenlerin bolim baskanlarmi serbest birakicit ve gelistirici lider olarak
nitelendirdikleri ve bu liderlik tarzlarinda erkek akademisyenlere gore algilarinin anlaml
derecede yliksek oldugu belirlenirken, boliim baskanlarina yonelik liderlik tarzi algilarinda

akademisyenlerin yas gruplari arasinda anlamli farklilik gortilmedigi belirlenmistir.

Mevcut kurumda gegirilen hizmet siireleri arttikca akademisyenlerin boliim bagkanlarina
yonelik serbest birakici liderlik algilarinin anlamli derecede yiikseldigi, lisans mezunu
akademisyenlerin serbest birakici liderlik tarzinda boliim baskanlarina yonelik algilarinin
yiiksek oldugu belirlenmistir. Gegmiste yoneticilik deneyimi olan akademisyenlerde bolim
baskanlarina yonelik gelistirici liderlik algilarinin anlamli derecede diistiigii, daha once
liderlik konulu seminer ya da programa katilmayan akademisyenlerde de serbest birakici

liderlik algilariin yiikseldigi tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarina yonelik asagidaki 6nerilerde bulunulabilir;

e (Calistiklart kurumun kurallarin1 ve kosullarin1 6ziimseyebilmeleri konusunda

yoneticileri tarafindan geng akademisyenlere daha fazla destek verilebilir.

e Unvan daha diisiik geng akademisyenlerin kendilerini gelistirebilmeleri noktasinda

daha fazla sorumluluk verilebilir.

e Geng, tecriibbesi daha az olan akademisyenlere mesleki deneyim kazanmalari
konusunda gorevler verilebilir, egitimler diizenlenebilir ve bu sayede kisisel gelisim

kazanmalar1 da saglanabilir.

e Akademik ozgiirliikkler c¢ergevesinde bilimsel calisma imkanlar1 gelistirilerek,

akademik performansin arttirilmasina destek saglanabilir.

e Otoriter liderlik tarzinin mesru gii¢ kaynagi iizerinde etkisi olmadig1 sonucundan
hareketle, yoneticilerin gelistirici liderlik tarzin1 benimsemesi, bilgiye dayali ve

uzmanlik giicli kaynaklarinin artmasina destek saglayabilir.
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Arasgtirmacilara yonelik olarak asagidaki 6nerilerde bulunulabilir;

e Akademisyenlerin algilarina gore, farkli fakiilte ve yiiksekokullarda gdrev yapan
yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve kullandiklar1 giic kaynaklar1 spor egitimi veren
yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerle karsilastirilabilir.

e Akademisyenlerin algilarina gore, yoneticilerin liderlik tarzlari ve kullandiklar1 gii¢
kaynaklari tiniversiteler kapsaminda karsilastirilabilir.

o llgili 6zellikler devlet {iniversiteleri ve &zel iiniversiteler kapsaminda incelenerek
karsilastirma yapilabilir.

e Liderlik tarzlar1 Olgegi farkli psikolojik ve sosyolojik degiskenler kapsaminda
incelenerek farkli sonuclara ulasilabilir.

e Orgiitsel gii¢ dlcegi farkli psikolojik ve sosyolojik degiskenler kapsaminda incelenerek

farkl1 sonuclara ulasilabilir.
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(1) Yasimz
1025 yasalt
2 0 26-36
303747

4 0 48-58

5 o0 59yas iizeri

(2)Cinsiyetiniz
1 oKadm

2 o Erkek

(3)Unvaniniz
1oProfesor Dr.
20oDog. Dr.
3oDr. Ogrt. Uyesi
400gretim Gorevlisi
5o00kutman
60Arastirma Gorevlisi
7oUzman

8oDiger................
(belirtiniz).

(4)Toplam Hizmet
Siireniz

1 o1 yildan az
2 ol-5Y1

3 06-10 Y1l

4 011-15 Y1

5 016 yil ve iizeri

(5) Gorev Yaptiginiz Kurum

] Spor Bilimleri Fakiiltesi

[ ] Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu

(7) Egitim Durumunuz? [ ] Lisans

(8) Daha once yoneticilik yaptimiz mi?

[] Yiiksek Lisans  [_] Doktora

[ ] Evet ] Hayir

(9) Liderlik / Yoneticilik konulu bir egitim programina / seminere

katildimiz mi?

[ ] Evet

[] Hayir

(6)Bulundugunuz
Kurumdaki Hizmet
Siireniz

1 o1 yildan az
2 0l-5Y1

3 06-10 Y1l

4 o11-15 Y1l

5 016 yil ve iizeri
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= 2
2| Z 2 2
SN ORGUTSEL GUC ALGISI OLCEGI é ol 9 X g E x
2515 | 2]z |52
Z = 2 = | z =
@ | E 2lE |®&aE
o<l < Xl< |@<g
M X| X 3 X M X
Amirim benimle ilgili iyi diisliniiyorsa bu ddiil alabilecegim
1 | anlamina gelir. |:| |:| |:| |:| |:|
2 Nasil olursa olsun, amirim benim amirimdir. |:| |:| |:| |:| |:|
3 Amirim muhtemelen igin en iyi nasil yapilacagini bilir. |:| |:| |:| |:| |:|
Calistigim yerde bir degisim gerekliligini bana bir kere anlatilsa bile
4 | anlarim. Lo ot
Amirime saygi duyarim, deger veririm ve onunla anlagmazlik i¢inde
5 | olmak istemem. |:| |:| |:| |:| |:|
Bir is yaparken amirimin onayini almak benim i¢in 6nemlidir ¢iinkii
6 | onuseverim. |:| |:| |:| |:| |:|
7 Isyerimde gecmiste neden oldugum bazi sorunlari diizeltebilirim. |:| |:| |:| |:| |:|
Tecriibelerim bana amirime itaat etmek zorunda oldugumu
8 | hissettiriyor. |:| |:| |:| |:| |:|
9 Amirim isterse is yerimi ¢ekilmez hale getirebilir. |:| |:| |:| |:| |:|
10 Amirimle kendimi 6zdeslestirebiliyorum. |:| |:| |:| |:| |:|
11 Ben islerimi yapmasam amirim ¢ok zorlanir. |:| |:| |:| |:| |:|
12 Amirimin beni begenmedigini bilsem bu beni rahatsiz eder. |:| |:| |:| |:| |:|
13 Amirim, herhalde, benim isimi benden daha iyi biliyordur. |:| |:| |:| |:| |:|
Itaat ettigimde, gecmiste yaptigim hatalari telafi edebildigimi
14 | gordim. Lo ot
Amirim i§ yerimde 6zel menfaat (yarar) saglamama yardimci
15 | olabilir Lo oot
Istedigi sekilde davranmaz isem amirim bana kars1 soguk ve uzak
16 | olur. |:| |:| |:| |:| |:|
Amirim igimle ilgili yaptig1 degisiklikler konusunda beni ikna
17 | edebilir Lo oot
Amirimin benim yardimima gergekten ihtiyaci var.
18 L OOt
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Cizelge 1.2. (devam) Orgiitsel giic algis1 dlgegi
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Amirimin, yaptigim isleri dogru bir sekilde yapmamui istemeye hakk1
19 | vardr. Lo ot
20 lyi calistigimda amirim bana daha ¢ok deger veriyor. |:| |:| |:| |:| |:|
Yaptigim hatalardan dolay1 kendimi bazen amirime kars1 borglu
21 | hissediyorum. |:| |:| |:| |:| |:|
22 Amirim isterse terfi etmemi ya da yiikselmemi zorlastirabilir. |:| |:| |:| |:| |:|
Bu zamana kadar, amirim kendisinden istedigim iyiliklerden
23 | bazilarini yapt. |:| |:| |:| |:| |:|
Isimi amirimin istedigi gibi sekilde yaptigimda kendimi kabul
24 | gormiis hissediyorum. |:| |:| |:| |:| |:|
25 Bir ast1 olarak amirimin sdylediklerini yapmak zorundayim. |:| |:| |:| |:| |:|
26 Amirime hayranlik duyarim ve onu 6rnek alirim. |:| |:| |:| |:| |:|
27 Amirimin davraniglar yiikselmemi veya terfi almami saglayabilir. |:| |:| |:| |:| |:|
28 Amirimin teknik bilgisi muhtemelen benimkinden daha fazladir. |:| |:| |:| |:| |:|
29 | Amirim isterse 6diil/iicret artig1 almami ¢ok zor bir hale sokabilir. |:| |:| |:| |:| |:|
30 Bir amirin astlarinin yardim ve igbirligine ihtiyaci vardir. |:| |:| |:| |:| |:|
31 Benden istenen degisimin iyi oldugunu, o isi yaptiktan sonra anlarim |:| |:| |:| |:| |:|
Amirim bana daha dnce ¢esitli iyilikler yapti, bu yilizden kendimi
32 | onun isteklerini yerine getirmek zorundaymigim gibi hissediyorum |:| |:| |:| |:| |:|
33 Amirimin benim hakkimda kétii diisiindiigiinii bilmek beni iizer. |:| |:| |:| |:| |:|




EK-3. Liderlik tarzi 6lgegi

Cizelge 1.3. Liderlik tarz1 6lgegi
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SN LIDERLIK TARZI OLCEGI 1 2 3 4 5 6
Orgiit hedefleri ile &rtiisen acikga belirtilmis bir vizyonu

1 | vardir ve tiim ¢aliganlara bu hedeflere ulagmakta ilham verir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Her iyi performans gosterdigimde bana olumlu geribildirim

2 | verir. L O

3 Davranislari ile ¢alisanlara 6rnek olusturur. |:| |:| |:| |:| |:| |:|

4 Kendisine ihtiya¢ oldugunda meselelere karigmaktan kaginir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Kendi ihtiyaclarindan ¢ok ¢alisanlarinin ihtiyaglarina dncelik

5 | tan. L O
Calisanlarina yardim etmek i¢in higbir fedakarliktan

6 | kagimaz. L O
Calisanlara yaklagimi bir aile biiyiigii (abla, agabey, anne,

7 | baba) gibidir. Lo o o oy
Calisanlarina kars1 disiplinli ama ayni zamanda tatli ve

8 | ilgilidir. Lo o o oy

9 Isyerinde aile ortamu yaratir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Calisanlarin en yiiksek performansi gostereceklerine inanir ve

10 | beklentisi bu yondedir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|

1 Olaganiistii bagarilarimda beni kisisel olarak ddiillendirir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Calisanlarin kisisel ve kariyer geligimleri ile ilgilenir, onlart

12 | yonlendirir L O

13 Calisanlar1 yaratici fikirler tiretmeleri yoniinde tesvik eder. |:| |:| |:| |:| |:| |:|

14 Iyi performansimi gogunlukla gérmezden gelir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Calisanlarindan; onlar onun ¢ocuklartymiscasina kendisini

15 [ sorumlu hisseder. |:| |:| |:| |:| |:| |:|

16 Karar almakta gecikir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Calisanlar, ortak hedefler dogrultusunda takim tiyesi olmaya

17 | tesvik eder. L O

18 Calistig1 kurumun topluma katkida bulunmasina 6nem verir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Yaptigim is mitkkemmel oldugu zaman, begenisini ayrica

19 | belirtir. L O
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20 Sorunlar kroniklesinceye kadar harekete gecmez. |:| |:| |:| |:| |:| |:|

21 Ortalamanin {istiinde performans gosterdigimde beni dver. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Isle ilgili her konuda haberdar olmak ve kontrolii elinde

22 | tutmak ister. L O
Calisanlarimin ihtiyact oldugu durumlarda onlara destek

23 | vermek, kendi iglerinden 6nce gelir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Calisanlar1 i¢in neyin en iyisi oldugunu kendinin bildigine

24| inanr. L O

25 Gosterdigi ilgi ve alakaya kars1 ¢alisanlarindan baglilik bekler. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Destek vermesi gereken durumlarda, gerekli destegi

26 | saglamakta isteksiz davranir. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Calisanlart ile yakin iligski kurmasina ragmen aradaki mesafeyi

27 | de korur. L O
Problemleri ¢6zmek i¢in miidahelede bulunmamayi tercih

28 | eder. DDDDDD

29 | Calisanlarina hizmet etmek i¢in yapabilecegi herseyi yapar. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Karar verirken, ,,yapilmasi dogru olan nedir?* sorusuna cevap

30 | arar. DDDDDD
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