T.C.
HASAN KALYONCU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME BILIM DALI

KENDIi KENDINE LIDERLIK STRATEJILERI ACISINDAN KAMU OKULU VE
OZEL OKUL YONETICi UYGULAMALARI: GAZIANTEP iLi ORNEGI

Yiiksek Lisans Tezi

Haci Yusuf POLAT
Danisman: Dog. Dr. Mazlum CELIK

Gaziantep, 2015



TEZ ETIiK VE BILDIiRIM SAYFASI

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “Kendi Kendine Liderlik Stratejileri A¢isindan Kamu
Okulu ve Ozel Okul Yénetici Uygulamalari: Gaziantep Ili Ornegi” baslikli galismanin tarafimca,
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigimi ve
yararlandigim eserlerin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu ve bunlara atif yapilarak

yararlanmis oldugumu belirtir ve onurumla dogrularim.

20.03.2015
Haci Yusuf POLAT



OZET

Kendi kendine liderlik; davranig odakl: stratejiler, dogal 6dil stratejileri ve yapict diigiince
modeli stratejileri olmak {izere li¢ 6onemli stratejiyi kapsamaktadir. Bu aragtirmada, kamu ve 6zel
okullarda gorev yapan idareci personelin kendi kendine liderlik strateji diizeylerinin karsilastirilmasi
amaclanmaktadir. Bu ¢alismanin arastirma problemi ve alt problemlere cevap aramak amaciyla karma
analiz yontemi kullanilmistir. Zaman sirali karma yontem aragtirmalart olarak tanimlanan bu
yontemle, arastirma drnekleminde bulunan ve anketle veri toplanan katilimcilara nicel yontemle elde
edilen bulgularin sebepleri sorulmus ve meslegin uzmanlari olarak yorumlari alinmistir. Boylece nicel
ve nitel veri setlerinin karigimi ile daha genis ve zengin hale getirilmektedir. Karma yontem kullanilan

bu arastirmanin nitel boyutunda veri toplama yontemi olarak goriisme teknigi kullanilmigtir.

Bu aragtirmanin nicel verileri, Gaziantep ilinin Sahinbey ve Sehitkamil ilgesinde gorev yapan
25’1 6zel, 65’1 kamuya bagl okullarda ¢aligan toplam 230 okul idarecisiyle birebir goriisiilerek anket
yoluyla toplanmustir. Nicel bulgularin yorumlanmasi amaciyla kolayda orneklem yontemi
kullanilarak belirlenen 3’ 6zel, 5’1 kamu okullarindan olmak {izere toplam 8 idareciyle goriisme

yapilmustir.

Kendi kendine liderlik 6lgegi ile toplanan veriler ile frekans analizleri yapilarak drneklemin
demografik 6zellikleri birbiri ile karsilagtirtlmistir. Kamu ve 6zel okul yoneticilerinin kendi kendine
liderlik seviyeleri ve uyguladiklar1 stratejiler agisindan farkliliklar bulunup bulunmadigini belirlemek
amaciyla t- testleri yapilmigtir. Yapilan testler sonucunda genel kendi kendine liderlik stratejileri ve
hedef belirleme alt boyutu agisindan anlamli fark tespit edilmesine ragmen; basarili performans hayal
etme, kendi kendine konusma, kendini o6diillendirme, diisiince/fikir degerlendirme ve kendini

cezalandirma stratejileri agisindan anlamli farklilik belirlenememistir.

Anahtar Sézciikler: Liderlik, Kendi Kendine Liderlik, Kendi Kendine Liderlik Stratejileri
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ABSTRACT

Self leadership includes three important strategeis; behavior focal strategies, natural
reward strategies, model of thinking maker strategies. The objective of this research is to compare
the self leadership strategy levels of the managers working as principal and vice principal in
government and private schools. To achieve general answers for problems related to this research
study and further, mixed analysis method is used. with that, so called timely mixed method
researches, the reasons of inventions achieved by quantitative method which is asked to those
participients who illustrated the researchs and from whom the data is collected by survey, as well
as from profession experts interpretations is also accepted. In this way it is brought to more wide
and extensive state by miscellaneous of quantitative and qualitative data sets. In the dimensions
qualitative of this mixed method used researchs, technique of conservation is used for data

collection method.

The quantative datas of this research is collected from total 230 school administrators
working in 25 private and 65 government schools attached to district Sahinbey and Sehitkamil of
Gaziantep city. Analysis is done by talk with each of them by the way of survey. For
interpretaation of quantative findings, conservation is done with 8 adminstrator of 3 private and

5 government schools which is determined by using the simple illustration method.

Data which is collected through self leadership criterion and the features of demographic
illustration done by frequency analysis compared with each other. T-tests has been done to
determine levels of self leadership of government and private school adminstrators and
differences in order to look strategies they apply. In the results of tests, indespite of determination
of expressive difference in self leadership and basic target designation; the meaningful differences
couldn’t determined in order to strategies of self talking, self reward, evalmation of thinking/idea

and self punishment.

Key Words: Leadership, Self Leadership, Self Leadership Strategies
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GIRIS

Insanlik tarihi ile beraber gelisen kavramlarin en basinda liderligin gelmesine ragmen
hala tam manasiyla aciklandig1 sdylenemez. Liderlik ile ilgili caligmalarin ehemmiyeti, lizumu
ve zorlugu konusunda aragtirmacilarin ¢ogu hemfikir olmakla beraber, konunun genisligi ve her

yeni giin liderligin farkli boyutlar almasi nedeniyle liderlige olan yaklasgimlarda hem fikir

olunamamustir (Sayili ve Baytok, 2014: 1).

Glinlimiizde egitim seviyesinin yiikselmesi ve insanlarin bireysel 6zerklik taleplerinin
artmasi nedeni ile is gdrenler is yerlerinden ¢ok, mesleklerine bagimli hale gelmislerdir. Is
gorenler yoneticilerinden emir almaktan daha fazlasin1 beklemektedir. Bu nedenle sadece emir
verme veya yonlendirme seklinde olan eski liderlik ve yonetim anlayisi, giiniimiiz is gérenlerine
pek uygun diismemektedir (Aslan, 2013: 201). Herkesin 6nemle iizerinde durmasi gereken husus,
oncelikle kendini kontrol edebilme mekanizmasina sahip olmasidir. Asrimizin getirdigi yenilikler
ve teknolojiye eslik eden insanlarin bireysellesmesi neticesinde baskalar: tarafindan yonetilmek

yerine herkesin kendini yonetmesi hususu 6ne ¢ikmistir.

Arastirmacilarin en ¢ok degindikleri nokta, kisilerin i¢ diinyalarinda bulunan kendi
kendine liderlik potansiyelinin ortaya ¢ikarilip gelistirilmesi hususudur. Kendi kendine liderlik
(KKL) stratejisine sahip bireyler, i¢ diinyalarindaki Kkabiliyetlerinin farkina varip bu
kabiliyetlerini organizasyon i¢in en list diizeyde kullanacaklardir (Cirpan, 1997: 57). Liderlik, bir
grup ya da takimin iiyelerinin arasinda paylasilabilen ve dagitilabilen bir aktivitedir (Carmeli,

Meitar and Weisberg, 2006: 75).

Son yillarda liderlik iizerine yapilan ¢alismalarla birlikte, KKL stratejilerinin giiniimiiz
organizasyonlar1 i¢in en uygun liderlik yaklasimi olup olmadigi konusu tartigilmaya baslanmistir.
Onciiliigiinii genel kapsamda Manz ve Sims’in yaptiklar1 yeni bir liderlik yaklasim olarak KKL
(Cirpan, 1997: 57), bireyin kendi kendini motive etmesine dayanan bir anlayistir. Bu kuramin

iddiasi, herkesin kendi kendinin lideri olabilecegidir.

KKL’de, etkileme giicliniin ice donmesi ve bireylerin kendilerinin lideri olabilme
konumuna yiikseltecek motivasyonun bizzat kendisinde bulunmasi séz konusudur. i¢ konusmalar
yaparak, i¢e doniik 6diil veya cezalar vererek kisinin kendini kontrol edip kendi kendinin lideri
olmasini temel alan bir yaklagimdir. KKL’de herkes ¢calisma enerjisini ve 6rgiitsel motivasyonunu
kendi liderliginden almaktadir. Bu yaklasima gore liderin yeni olgiitii, kendi gelecegini kendi

belirleme, kendisine verilen iradeyi diizgiin bir bigimde kontrol etme yetisidir.

Glntmiizdeki hizli ekonomik, siyasi, bilimsel ve teknolojik gelismeler ve yenilikler
egitim Orgiitlerini ve bu orgiitleri yoneten idari personelin davraniglarini ve ¢aligma potansiyelini
etkilemektedir. Bu gelismeler ve yenilikler okul idareciligi tizerinde de etkili olmakta ve bunun

neticesinde okul idarecilerinin bir¢cok alanda oldugu gibi liderlik konusunda da kendilerini



gelistirmelerini zorunlu hale getirmektedir (Baysal, 2013: 1). Bu nedenle bu c¢alismada,
birbirlerine benzer okullardan yetisen, belli bir siire Milli Egitim Bakanligina bagl okullarda
ogretmenlik veya idarecilik yapan ve egitim dgretimin yiiriitiilmesi konusunda ayn1 mevzuata tabi
olan 6zel okul ve devlet okulu yoneticileri arasinda KKL stratejileri agisindan fark olup olmadigi

aragtirilacaktir.

Aragtirmamiz bes boliimden olugsmaktadir. Bu kapsamda aragtirmanin birinci boliimiinde
liderlik kavramu ve liderlik ile ilgili baz1 kavramlar izah edilmistir. Liderlik ile ilgi geleneksel ve

giincel yaklasimlar tizerinde durulmustur.

Ikinci boliimde, kendi kendine liderlik bashig: altinda, son zamanlarda liderlik giincel
yaklagimlari arasinda tartisilan KKL kavrami izah edilmis, KKL’nin tanimi, benzer kavramlarla

ilintisi ve KKL stratejileri anlatilmigtir.

Ucgiincii boliimde, devlet okullarinda ve 6zel okullarda gérev yapan yoneticilerin (miidiir
ve miidiir yardimcisi) uyguladiklart KKL stratejileri konusunda uygulamali bir arastirma
yapilmistir. Bu boliimde, arastirmanin amaci, 6nemi, sorulari, sinirliliklar1 ve yontemi ortaya

cikarilmigtir.

Dordiincii boliimde, aragtirma sonucunda elde edilen bulgular ifade edilmistir. Ayrica
KKL olgeginin gegerlik ve giivenilirlik ¢aligmasina iligkin yapilan ¢aligmalar ve bulgular bu
boliimde aktarilmgtir.

Besinci bolimde ise calismanin sonucu olarak kamu ve 06zel okul yoneticilerinin

uyguladiklart KKL stratejilerinin benzerlik ve farkliliklarin neler oldugu ifade edilmis, bulgular

degerlendirilmis ve arastirmacilara ve uygulayicilara 6nerilerde bulunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK YAKLASIMLARI

1. Liderlik Kavrami ve Tanim

Insanlar sosyal bir varlik olduklar1 icin diger insanlarla beraber toplumlar halinde yasarlar
ve bunun neticesi olarak gorev ve sorumluluklari birlikte paylasirlar. insanlarin gorev ve
sorumluluklarini paylasmasi yetmez, bunlarin diizen ve uyum icinde yerine getirilmesi gerekir.
Insanlarin beraber yasadiklar1 toplum icerisinde sorumluluk ve gérev paylasimi olmak
zorundadir. Olmadigi takdirde kargasa meydana gelebilir. Bunun i¢in oncelikle lazim olan
iclerinden bazilarinin bu gorev ve sorumluluklart iistlenip diizeni saglamasidir. Boylelikle toplum
fertlerinin bazilarinin gorevleri tistlenmesi ve diger fertlerin de feragat etmesi sonucu olaylara yon
verecek ve amaglara ulagilmasini saglayacak pozisyonlar meydana gelmis olur. Toplumda bu
pozisyonlar1 dolduracak ve diger bireylerden kabiliyet olarak farkli olan bu insanlar liderlerdir

(Deliveli, 2010: 7).

Liderlik kavrami, XX. yiizyilda Bati iilkelerinin en gézde kavramlarindan biri olmustur.
Bunun temel nedenlerinden biri olarak sanayi devriminden sonra meydana gelen diinya
ekonomisinin etkin bir sekilde yonetilmesi arayisi olmustur. 1990’11 yillardan sonra yonetim ve
organizasyon alanindaki gelismeler ilerlemis ve liderlik alanindaki yeni yaklasimlar ortaya
cikmustir. Bu, liderlik alanin1 her gegen giin sosyal bilimler i¢inde genis bir bilim dali olmaya
kadar tagimistir (Aykanat, 2010: 3).

Kaith Davis, lider ve liderligi sO0yle izah etmektedir: Lideri olmayan bir kurum, insan ve
makinelerin bir araya gelmesinden basgka bir sey degildir. Liderlik, organizasyonun amaglarma
ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin yaptiklari isleri sevkle yapabilmelerini saglama yetenegidir.
Liderlik bir isletmedeki mesai arkadaslarmi ve takipgilerini basariya ulastiran son harekettir

(Aktaran Paksoy, 2008: 13).

Liderlik kavrami, kaynaklarda eski olmasina ragmen son iki ylizyilda siklikla
kullanilmaktadir. Liderlik {izerine ¢aliganlar, liderligin tanimin1 daha ¢ok kisisel bakis agilarina
ve 6nem verdiklerine gore yapmuslardir (Tekin, 2007: 3). Insanlik tarihinin ilk zamanlarinda
toplumlara liderlik etmenin Olgiisii, giic ve cesaret gibi Ozelliklere bagliydi. Giiniimiiz
toplumlarinda ise liderlik igin aranan 6zellikler daha ¢ok bilgi ve yetenek halini almistir (Deliveli,
2010: 3). Fakat arastirmact ve yazarlarin ¢aligma alanlarinin farkliligi ve farkli bakis agilarina
sahip olmalar1 nedeniyle liderlik kavraminin tanimi iizerinde tam bir uzlagsma saglanamamistir

(Aslan ve Ozata, 2011: 2).



Liderlik insanoglunun yaratilisindan bu yana her zaman insanlarin giindeminde olmustur.
Tarih sahnesinde peygamberlerden padisahlara, firavunlardan alimlere, asiret reislerinden
krallara, sultanlardan halifelere kadar pek ¢ok lider; farkli statiilerde, degisik boyutlarda ve farkli
konumlarda gruplara liderlik yapmuis, izleyenleri belirli bir hedef i¢in hazirlamis, gelismelerinde
ve farklilagmalarinda etkin rol oynamistir. Liderlerin bazis1 kimi zaman tarih sayfalarinda isimleri

anildikca bag taci edilen izler birakmig, bazilar1 da kétii bir iz birakmistir (Duyan, 2012: 3).

Liderlik, belirli kosullar altinda belirli bireysel amaclar1 veya takimin amaclarini yerine
getirmek i¢in, bir kisinin baskalarmin faaliyetlerini etki altina alarak onlara yon vermesidir. Lider
ise baskalarin1 belirli bir gaye dogrultusunda davranmaya yonlendiren ve onlari etki altinda
birakan kisidir. Diger bir deyisle, birtakim insanlarin kendi kisisel ve grup hedeflerini
gergeklestirmek iizere izledikleri emir ve talimatlar1 geregince hareket ettikleri kisi liderdir. Lider,
organizasyonlara yon veren, onlara hedefler belirleyip o hedefler dogrultusunda hareket
edilmesini saglayan, takimin amaclar1 dogrultusunda ¢aligsan ve takimi o amaglar i¢in ¢alistirandir

(Serinkan, 2012: 151).

Lider, insanlar1 ikna edebilen ve onlar1 belirli amaglara yonlendirebilen, kendisini ve
amagclarini takip ettirmeyi bagaran, roliinii takim arkadaslarindan alan, normlar belirleyen, takim
tarafindan liderligi kabullenilmis, gruba bir amag belirleyen, bu amag etrafinda takipgilerinin
calismalarin1 denetleyen ve c¢aligmalari i¢in onlara rehberlik yapan kisidir (Yilmaz, 2013: 5).
Dikmen’in (2012) ifadesi ile liderlik: “giizellik gibi tabiri giig, fakat gordiigliniizde
taniyabileceginiz bir seydir.” (Dikmen, 2012: 5).

Genel hatlanyla liderlik; belirlenmis kosullar altinda, belirlenmis bireysel veya takimin
amaglarim yerine getirmek icin bir kimsenin bagkalarinin ¢aligsmalarii etkileyebilmesi ve yon
verebilmesidir. Dolayisiyla liderlik siirectir (Bayram, 2013: 4). Bu siireg ise sOyle ifade edilebilir:
Liderlik = f (lider, takipgiler, sartlar). Liderlik siireci; lider, takipgiler (izleyenler) ve kosullar
arasindaki iliskilerden olusan siirectir. Bu siirecin esasini, liderin izleyicilerini belirli kosullar
cercevesinde etkileyebilmesidir. Lider ise, izleyenlerin davraniglarini etkileyen ve bu etkileme ile
onlara yol gosteren, onlar1 aydinlatan, onlarin gelismesine katki saglayan, emir ve talimat veren

ve grup lyelerinin ihtiyaglarini gorebilen ve yardimci olabilendir (Bakan, 2008: 3).

Durmaz’a gore liderlik bir etkileme siirecidir. Etkileme siirecinde kullanilan gii¢

kaynaklarin1 bes grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar (Durmaz, 2007: 9);
a) Mesru gilic: Liderin orgiit icindeki pozisyonuna bagli olarak elde ettigi giic.

b) Odiil ve ceza iizerinde denetim: Liderin izleyicileri édiillendirme ve cezalandirma

olanaklara sahip olmasi.

¢) Zorlayici giic: izleyicileri, belirlediklerine uymadiklar takdirde cezalandirabilme

olanaklarina sahip olmasi.



d) Uzmanlik giicti: Bilgi veya beceri nedeniyle etkileyebilme yetenegidir. Dogal olarak

bu dayanak liderin uzman oldugu alanlar i¢in gecerlidir.

e) Bireysel nitelikler: Liderin 6zellikleri, izleyicilerin ona benzemek isteme nedeniyle

sahip oldugu etkileme olanagidir.

Lider olabilmek i¢in resmiyet veya herhangi bir organizasyonda mevki sahibi mecburiyeti
ve kisinin resmi yetkilerinin olma zorunlulugu yoktur. Mahallelerde meydana getirilen cete
faaliyetlerinde, ¢ocuklarin aralarindaki oyunlarda oldugu gibi mevki ve resmiyet olmadan da
liderlik olur. Kitleleri arkasindan siiriikleyen, amaglar1 dogrultusunda faaliyet gosteren liderlerin
bazilar1 bu nitelikteki bireylerdir. Birgok resmi yetkiye sahip olan veya biiyiik organizasyonlarda
st diizey yoneticiler konumunda bulunup da gruplan siiriikleyemeyen yoneticiler de olabilir.

Demek ki yoneticilik ayr1 bir olgu liderlik daha farkli bir olgudur (Yildirim, 2012: 33).

Yusuf Has Hacib’in 'Kutadgu Bilig' adl1 eserinde liderlik soyle izah edilmistir: “Lider;
tyiligi karsiliksiz birakmayan ve insanlarin en iyisi olan kisidir; comertlikte, yardimda ve adalette
insanlar igerisinde se¢ilmis olandir, insanlara en faydali olandir, merhametli olandir. Lider;
insanlarin sevinci ugruna kendi canini feda edendir, haya sahibi olandir, isine i¢ten bagli olandir.”

(Deliveli, 2010: 9).

Liderligin tanimina iligkin bir¢cok yaklasim bulunmaktadir. Bu tanimlar Tablo 1.1°de
toplu olarak verilmistir. Tanimlar incelendiginde, liderin diger insanlar1 amaclar istikametinde

etkileyebilen kisi, liderliginde etkileme faaliyeti oldugu ortaya ¢ikmaktadir.



Tablo 1.1: Lider ve Liderlik Kavramlari

Yil Yazar Lider ve Liderlik Tamimlar
1902 | C.H.Cooley Liderlik, sosyal hareketlerin 6zeginde olabilmektir
1911 | F.W.Blackmar | Liderlik, tiim grubun giiciinii kendi ¢abalarinda ortaya koyabilmektir.
1921 | E.L. Munson | Liderlik en az catisma, en giiclii is birligi ile insanlar1 basariya
ulagtirma yetenenegidir.
1930 | C.M. Bundel | Liderlik, insanlar1 ikna ederek onlara istediklerini yaptirabilme
sanatidir.
1942 | N. Copeland | Liderlik, insanlan fiziksel, zihinsel, duygusal olarak etkileyebilme
sanatidir.
1950 | R.M. Stogdill | Liderlik, amaglarm olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in grubu
etkileme siirecidir.
1968 | R. Dubin Liderlik, yetki kullanarak karar alabilmektir.
D. Katz ve | Liderlik, orgiit Giyelerini Orgiitiin rutin yonelimlerine mekanik bir
1978 | R.L. Kahn uyum saglamanin 6tesinde, performans gostermeye giidiileyecek etki
fazlalig1 yaratmaktir.
1986 | R.R. Krausz Liderlik, digerlerinin faaliyetlerini etkilemekte kullanilan gii¢
seklidir.
1994 | R. Heifetz Liderlik, farkli durumlarda davranmiglara farkli  anlamlar
yiikleyebilmektir.
1997 | Gallagher vd. | Liderlik, tiim potansiyelleri ve isteklilikleriyle amaca ulagma gabasi
sarf etmek icin insanlar etkileme siirecidir.
1997 | Cook vd. Yonlendirme, enerji verme ve bireyleri (Calisanlari) liderin
vizyonuna goniillii olarak baglanma siirecidir.
Liderlik, 6nceden belirlenmis sonuglar dogrultusunda bagkalarindaki
1998 | Lambert potansiyeli fark edebilme, yetenekleri, bilgiyi ve bir grubun
kabiliyetini yonetebilme yetenegidir.
2006 | Naktiyok Lider, belirlenmis bir amaca yonelik olarak digerlerini etkileyen
ve yonlendiren kisidir.
Liderlik, bir grup insani belli amaclar etrafinda toplayabilme ve
2008 | Eren bu amaglar1 gergeklestirebilmek i¢in onlar1 harekete gecirme bilgi
ve yetenekleri toplamdir.
Lider, orgiit calisanlarinin benimsedigi fikirler, diisiinceler ve ilkeler
2009 | Avcive etrafinda birlestigi ve biitlinlestigi; bir amaca dogru insanlari
Topaloglu pesinden siiriikleyen ya da baskalarini belirli amaglar dogrultusunda
davranisa sevk eden kisidir.
2009 | Ibicioglu, Liderlik, sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde, grupta
Ozmen ve Tas | bir kisinin 6n plana ¢ikmasidir.
Lider, grup iiyeleri tarafindan hissedilen, ancak netlesmemis ortak
2009 | Bulug diisiince ve arzular1 benimsenir bir amag bi¢iminde ortaya koyan ve
grup liyelerinin gizli giiclerini bu amag etrafinda etkinlige gegiren
kimsedir.
2011 | Kogel ve | Lider, baskalarini belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk
Tamer eden kisi

Kaynak: Durukan, 2013: 6




2. Liderlik ve Yoneticilik

Rekabet ortamimin farkli mecralara kaydigi giiniimiiz piyasasinda basariy1r yakalamak
sadece isletmeyi yonetmek ya da igletmenin devamini saglamak degildir. Basariya ulagabilmek
ve kiiresellesen rekabet piyasasinda iistiinliigii saglayabilmek i¢in tablodaki resmi bir biitiin olarak
gorebilmek, ge¢mis hatalarindan ders almak, i¢inde bulundugu ani en iyi bi¢imde kullanabilmek
ve ileri goriislii olup basartya gidecek yollardan en uygununu belirleyebilmek ve bunlarin yaninda
calisanlarinin isteklerine ve degerler yargilarina da 6nem vermekle miimkiindiir. YOneticinin
yapmas1 gerekenleri yapan ve liderlik 6zellikleri kendinde bulunan kisiler, isletmeyi basariya

gotiiren kisiler olacaktir (Tekin, 2007: 15).

Liderlik, c¢alisanlar1 motive ederek ve onlari etkileyerek personelin ¢aligmalarini érgiitsel
amagclar dogrultusunda yonlendirmektir. Bu bakis agis1 ile bakildiginda liderlik ve yoneticilik
arasinda ayirt edici bir farkin olmadig ileri siiriilebilir. Bu bakis agis1 dogrultusunda isletme
literatiiriinde, bu iki kavramin genellikle es anlamli degerlendirildigini goriiriiz. Fakat liderlik ve
yoneticilik, islevsellikleri agisindan farkli iki kavramdir. Liderin temel gorevi; Orgiitiin ya da
organizasyonun izlenecek yolunu veya asil hedeflerini belirlemek ve bu hedeflere ulasabilmek
icin stratejiler gelistirmektir. Yoneticinin temel gorevi ise liderin olusturdugu misyonu yerine
getirmek ve hedeflere ulasabilmek i¢in olusturulan ortami organize etmektir. Daha farkli bir bakig

agist ile yonetici, liderin vizyonunu gergeklestiren kisidir (Soray, 2010: 36).

Lider ve yonetici arasindaki temel fark, gostermis olduklar1 davraniglarda ortaya ¢ikar.
Y oneticilerin ¢ogunun amaglar1 orta vadeli olmakla beraber rahat bir ¢caligma ortami saglamaya
yoneliktir. Lider ise, daha uzun ve zor ulasilacak hedefleri amaglar, her zaman miicadele

icerisinde ve daha aktif bir calisma ortami saglamak i¢in ugrasir (Celik, 2006: 18).

Yoneticilik ve liderlik arasindaki farklilik, amacglanan hedefler dogrultusunda kullanilan
etkileme giiclinde de ortaya ¢ikabilmektedir. Y Onetici, astlarini belirlenen amaglara yonlendirmek
i¢in otoritesini, yetkisini kullanir. Resmi bir makamda olan y6netici bu resmi olan makamdan
dogan bir yonetme yetkisine sahiptir. Bundan dolay1 yoneticinin yonetmek i¢in kisisel 6zellikleri
¢ok aranmaz. Lider, her seyden once yoneticiden farkli olarak kisisel bazi 6zelliklere sahip
olmalidir. Kosullarin gerekliligine gore bilgi birikimine sahip olmali ve bu bilgileri gerektigi gibi
kullanmay1 bilmelidir. Lider kisisel 6zelliklerini de kullanarak otorite sahibi olur. Liderlerin gii¢
kaynaklari, kisisel ozellikleri ve kabiliyetlerinden ileri gelir ve takipgilerini bu sekilde takimin
amaglar1 dogrultusunda yonlendirir, kitlelere yon verebilir. Yonetici bulundugu makam itibariyle

yetki sahibi olur, lider ise giiciinii takip¢ilerinden alir (Aydin, 2009: 5).

Yonetici ile lider arasindaki farki s6yle de izah etmek miimkiindiir. Liderler dogru isler
yapmak i¢in caba gosterirler; yoneticiler ise mevcut isleri dogru yapmaya calisirlar. Yoneticiler

oOrgiitiin yapisindaki planlamalari, yapilan caligmalarm analizini ve sonuglarin kontrollerini ve



takibini yaparlar. Lider ise gelisen ve degisen rekabet diinyasina ayak uydurmaya ¢alisir. Yapilan
faaliyetlere yon vererek asil olan amaclara gidilmesi icin kontrol ve motivasyon igerisindedir.
Kisacasi lider amag belirlemek, vizyon olusturmak ve hedefler dogrultusunda hareket etmekle

ilgilenir (Durukan, 2013: 18).

Yonetici orgiitiin hedefleri dogrultusunda idari giiciinii kullanir. Lider ise, idari giliciinii
oOrgiitlin hedefleri yerine kendi idealleri dogrultusunda da kullanabilir. Yonetici organizasyonun
amagclarin1 kendine taban alirken liderde boyle bir zorunluluk yoktur. Yonetici orglitte kendisini
izleyenleri Orgiitin hedeflerine yonlendirirken birgok araca ve yetkiye sahip olan kimsedir.
Sorumluluk agisindan yonetici organizasyondaki hiyerarsiye gore kendi astlarindan sorumlu
olmak ve kendi iistlerine hesap vermek zorundadir. Lider bunun aksine astlarinin daha 6zgiirce
hareket etmelerine olanak saglar ve sadece onlara karsi sorumlulugu vardir. Yoneticiler herhangi
biri olabilir ve makamin giicline gore hareket ederler. Liderler ise kabiliyetleri uygun, liderlik
vasiflarina sahip olanlar olurlar. Yoneticilik bir tist makamin segtigi ve vazifelendirdigidir.
Liderlik ise halkin verdigi ve istegi i¢in olunan bir vasiftir (Werner, 1993: 16’dan akt. Uzun, 2008:
53). Liderlerle yoneticilerin arasindaki; temel farklar, amaglara yonelik tutumlar, ¢caligmaya

iligkin gelismeler, kisiler arasi iligkiler ve benlik duygulart agisindan Tablo 1.2°de verilmistir.



Tablo 1.2: Zaleznik’e Gore Yonetici ve Lider Farklar

Konular

Liderler

Yoneticiler

Amaglara
Yonelik
Tutumlar

*Tepkisel degil atilimeidir, fikirlere
yanit verme yerine, onlar1
bi¢cimlendirir. Amagclar konusunda
kisisel ve etkin bir tutum takinirlar

* Amagclar konusunda kisisel
olmayan, belki de edilgen bir tutum
icindedir

Calismaya lliskin Gériisler

*Liderler yoneticilerin segenekleri
sinirlamak i¢in eylem yaptigi
noktada, uzun siireli problemlere
yeni yaklagimlar getirir ve sorunlari
yeni seceneklere acarlar.

*Yiiksek risk konumunda ¢aligirlar.
* Cogunlukla yaradilistan gelen bir
risk alma ve tehlike arama egilimleri
vardir.

* Bazen giinliik isleri dert olarak
goriirler.

*Calismayi; stratejiler olusturmak ve
kararlar almak i¢in karsilikli
etkilesim i¢inde bulunan insan ve
fikirlerin su ya da bu sekilde bir
birlesimini gerektiren, kolaylastirici
bir siire¢ olarak gorme
egilimindedirler.

*@Gii¢ dengelerini, catisan degerler
arasindaki uzlagmalar olarak kabul
edebilecek olan ¢oziimlere dogru
kaydirmay1 hedeflerler.

*Var kalma i¢giidiisii risk ihtiyacina
baskin gelir; bu i¢giidiiden de
giinliik ve pratik ¢aligsmalara
dayanma yetenegi dogar.

Diger Kisilerle iliskiler

*Fikirlerle ilgilenirler, daha
iggiidiisel ve empati yollarla iligki
kurarlar. Olaylarin ve kararlarin
katilimcilar i¢in ne anlama geldigine
dikkat verirler.

*Cogunlukla duygusal icerik
acisindan zengin sifatlarla anilirlar.
*QGlcli 6zdeslik ve farklilik ya da
sevgi ve nefret duygularini ¢ekerler.

* Insanlarla calismayi tercih eder,
tek

Basina yapilan faaliyetlerden
tedirgin olur ve uzak durmaya
caligirlar.

* Insanlarla bir olay dizisinde ya da
bir

Karar alma siirecinde tistlendikleri
role gore iliski kurarlar.

*Islerin nasil yapildigima dikkat
verirler.

* Astlariyla mesaj yerine isaret
kullanarak, dolayl iletisim kurar.

Benlik Duygulari

* Kendilerini ¢evreden ayr1 hisseden
kisilikler olma egilimindedirler.

* Orgiitlerde calisabilirler, ama asla
Orgiite ait olmazlar.

* Degisim firsatlar ararlar.

*Kendilerini, kisisel olarak
Ozdeslestikleri ve odiil kazandiklari
mevcut is diizeninin koruyucusu ve
diizenleyicisi olarak goriirler.

Kaynak: Durukan, 2013: 20




3. Liderlikte Geleneksel Yaklasimlar

Liderlik yaklasimi olarak bilinen bu diisiince akimlari, liderlik kavraminin olugumunu
dogasim1 ve liderlik davranisinin sonuglarini belirlemek icin gelistirilen farkli teoriler
icermektedir. Liderligi etkili kilan unsurlarin neler oldugunu arayan arastirmaci ve yazarlar
liderligi; oncelikle liderin 6zelliklerine ve davranmiglarina, sonraki yillarda ise degisik sartlarda
uygulanabilecek liderlik tarzlarma dikkati ¢eken durumsal yaklasimlarda aramislardir.
Gelistirilen teorilerin bazi konularda elestirilmesi ve eksikliklerinin belirlenmesi neticesinde, son
donemde karizmatik, doniistiiriicii ve kendi kendine liderlik gibi modern liderlik yaklasimlari
gelistirmiglerdir (Tabak, Sesen ve Tiirkéz, 2012: 114). Liderlik ¢alismalarinin tarihsel gelisimi
Tablo 1.3’te goriilmektedir.

Kiiresellesen diinyada, orgiitsel etkinligin arttirilmasi amaciyla yeni liderlik yaklagimlari
gelistirilmistir. Bu yaklagimlarin ortaya ¢ikmasinda yonetim anlaminda, sosyo-ekonomik ve
politik anlamda sartlarin degismesi ve insanlarda bu degismelerle beraber farkli bakis agilarinin

olusmasi katki saglamistir (Deliveli, 2010: 24).

Liderlik, kisilerin fiillerinin, iletisimlerinin, tecriibelerinin ve donanimlarinin bir sonucu
olsa da temelinde bireyden kaynaklanan, diger insanlardan farkli olan kiime davranigin tirliniidiir.
Liderler, iginde yer aldiklar1 grubun diger fertlerinden bir¢ok yonden farklidirlar ve nadir
karsilasilan bazi kabiliyetleriyle onlardan ayrilirlar. Yonetim bilimlerinde lider ile takipgileri
arasindaki bu ayrim; Ozellik teorileri, davranigsal teoriler ve durumsal teoriler olarak

siniflandirtlmistir (Aytekin, 2014: 35).

Tablo 1.3: Liderlik Calismalarinin Tarihsel Gelisimi

ZAMAN ARALIGI TEORI ANA DUSUNCE

1940’lara kadar Ozelliklere Teorisi T.“lder.hk. dogustan gelen bir
ozelliktir.

1940 — 1960 aras1 Davranigsal Teori Liderin eEklp hgl’ .11.d§r1n nasil
davrandigi ile ilgilidir.

1960 — 1980 arast Durumsallik Teorisi Etkin bir lider durumlardan
etkilenir.

1980°lerden sonrasi. . Liderlik Teorilerinde yeni | Liderin  vizyona ihtiyaci

yaklagimlar vardir.

Kaynak: Paksoy, 2008: 15
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3.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimu, ilk olarak I. Diinya Savasinda subaylara ihtiyag duyulmasindan
dolay1 ortaya c¢ikmistir. ABD ordusu, I. Diinya Savasi’nin baslangicinda, Amerikan Psikoloji
Dernegi’nden bir grup psikologu, subaylarin secilmesi ve elverigli olmayanlarin elenmesinde
gorevlendirmistir. Psikologlarin ¢aligmalarinin neticesinde, Alfa Zeka Testi basta olmak tizere
bircok Olcek gelistirilmistir. Bu Olgeklerin ve benzer tekniklerin endiistride kullanilmaya

baslanmasiyla, 6zellikler yaklasimi ortaya ¢ikmistir (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010: 132).

Liderlik ile ilgili yapilan ilk arastirmalarin neticesinde liderligin dogustan gelen bir
Ozellik oldugu ve sonradan bu oOzelliklerin saglanamayacagini savunan oOzellikler kurami
gelistirilmistir. “Biiyiilk insan kurami” olarak da bazi kaynaklarca adlandirilan ozellikler
yaklasimi bazi insanlarin lider olarak ortaya ¢ikmalarinda dogustan getirdikleri 6zelliklerin etkili

oldugu ileri siiriilmiistiir (Aykanat, 2010: 9).

Bu kurama gore, bireyin lider olabilmesi i¢in bu bireyin ¢esitli 6zelliklerinden dolay1 grup
tiyelerinden farkli olmasi gerektigine inanilir. Eger grup lyelerini ¢esitli 6zellikler agisindan
karsilagtirilabilirse liderleri bulmak miimkiin olabilecektir. Bundan dolay1 bu kuramin temeli,
grup iiyeleri arasinda liderlik vasiflarini tagiyan ve tasimayan seklinde diisiiniilen 6zelliklere sahip

olanlar1 bulmak tizerinedir (Cinel, 2008: 7).

Bu kuramin amaci, bazi kisilerin aktif bir lider konumuna gelmesi ve diger birgok
kimsenin bundan yoksun kalmasinin nedenlerini agiklamaya calismaktir. Bu durumun kigisel

ozelliklere bagli oldugu iizerinde durulmaktadir (Topuzoglu, 2009: 8).

Bu kurama gore, lider olabilmek igin liderlik 6zelliklerine dogustan sahip olmak
gereklidir. Bunlar sonradan kazanilacak ozellikler degildir. Ozellikler yaklasiminda, liderde
bulunmasi gereken baslica 6zellikler (Tablo 1.4): boy, agirlik, yas, saglik durumu, ¢ehre gibi
fiziksel; zeka, egitim durumu, konusma yetenegi, sosyal iliskiler, iletigim giicii, gliven verme,

girigim, risk alma, cesaret, kendine giliven gibi kisisel 6zelliklerdir (Babil, 2009: 9).
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Tablo 1.4: Ozellikler Yaklasimma Gére Lider Ozellikleri

Fiziksel Ozellikler | Kisisel Ozellikler Yetenek Sosyal Beceriler
Boy Uyum saglama Zeka Isbirligi saglama
Agirlik Normalleri ayarlama | Yargi ve kesinlik Yonetim yetenegi

e Saldirganlik ve oo
Gigliiliik hakkint arama Bilgi Yardimlagma
Yas Ustiinliik Akici konugma Popiilerlik ve Prestij
Fiziksel olgunluk Duygusal denge ve
belirtileri kontrol Sosyal olma
Saglik Durumu Bagimsizlik Sosyal olma
Yakisikhilik Orijinallik ve Nezaket ve
yaraticilik diplomasi
Kisisel biitlinliik Egitim
Ozgiiven
Diiriistliik

Kaynak: Giileg, 2010: 13

Ozellikler yaklasimima getirilen bazi elestirilerde bulunmakatadir. Bunlardan bazilari;
liderlik 6zelliklerini tespit etmek igin gelistirilen araglar, soyut 6l¢ekler oldugu icin dlgeklerin
gecerliligi ve giivenilirligi cok net degildir. Bunun yaninda liderlik 6zellikleri {izerinde iilkenin
kiiltiirel 6zelliklerinin yakindan ilgisi vardir. Bir toplumda etkili liderlik 6zelliklerine sahip birey,

baska bir tilkenin kiiltiiriinde etkili lider davraniglar1 gésteremeyebilir (Uzun, 2008: 27).

Bu kuramin hala etkisi devam ediyor olsa da cesitli sakincalart da mevcuttur. Ciinkii
Ozellikler teorisi alaninda yapilan ¢aligsmalarda, liderin organizasyon igerisindeki davranig bigimi
ve durumu goz oniinde bulundurulmayarak sadece liderin kisisel 6zellikleri ortaya ¢ikarilmaya

caligilmistir (Cetin, 2008: 77).

Ozellikler kuranu, 80°li yillara kadar yogun sekilde elestiriye maruz kalmustir.
Elestirilerin temelinde herkes i¢in belirlenen 6zelliklerin liderlik siirecini agiklamak i¢in yeterli
olmadigr ve diger degiskenlerin de goz oOniinde bulundurulmas: disiincesi yer almistir. Bazi
kisilik 6zelliklerinin yaninda iligski, durum, gdrev, zaman gibi degiskenlerin de gbéz Oniinde
bulunmasi gerekliliginin iizerinde durulmustur (Aydin, 2009: 9). Bu elestirilere benzer sekilde
Stogdill’in liderlik konusunda yaptig1 arastirmaya yapilan elestiridir. Stogdill ve diger 6zellikler
yaklagimini savunan arastimacilara gore gruba liderlik yapanlarin ¢ogunun uzun boylu olmasi
gerekmektedir. Halbuki Hitler, Mussolini ve Napolyon kisa boylu olmalarina ragmen etkili birer

lider olmuslardir (Aslan, 2013: 118).

Aslan’a (2013: 119) gore: “Lideri lider yapan unsur, onun ozellikleridir.” seklindeki
bakis agis1, 1930°1u yillarda “Lideri lider yapan temel dayanagin onun davranisidir.” seklindeki

egilime yoneldigi ve bu tarihten itibaren liderlikte davranigsal kuramin dogusu goriilmektedir.

12



3.2.Davramssal Liderlik Yaklasimi

Bu yaklagimda, liderligin etkililigini kisisel 6zelliklerin tam olarak belirleyemedigi ve
liderlik davranmiglarimin da egitim yoluyla kazanilabilecegi savunulmaktadir. Liderin, takimin
belirledigi amaglara ulagabilmesi i¢in takipgileri ile arasindaki iletigim tiirii, isteklendirme sekli,
gruba baglilig, iiyelerin karar alma siirecine katki dereceleri, emir verme tarzi, toplantilari idare
yontemi, grup i¢indeki kaynaklari elverigli bir sekilde kullanma gibi davramiglari 6nemli

olmaktadir (Demir vd., 2010: 133).

Liderlik kavramini davranigsal boyutuyla aciklamaya calisan bu yaklagimin temelinde,
liderlerin etkili ve basarili olmasinda, liderin kisisel 6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik yaparken
sergiledigi davraniglarin rolii oldugudur. Bu yakalasim, liderin etkililigini belirleyen onemli
faktorleri, liderin astlartyla iletisimini, grup liyelerinin yonetime katilma diizeylerini, planlama ve

kontrol sekli ve amaglarin belirlenmesi gibi hususlar ele almistir (Aksel, 2012: 36).

Davranigsal liderlik yaklasimimin amaci, sadece liderligin yapist hakkinda arastirma
yapmak degildir. Eger Gzellikler yaklasimi basarili olmus olsaydi, liderlige ihtiyag duyulan
organizasyonlarda ve gruplarda resmi makamlari dolduracak dogru bireylerin se¢ilmesi i¢in
kaynak saglayacakti. Buna kiyasla davranigci yaklasimlar, liderligin Onemli davramgsal
belirleyicilerinin agiga ¢ikarilmasinda, insanlarin lider olarak egitilebilecegini savunmaktadir.
Uygulama bakimindan 6zellikler yaklagimi ile davranisci yaklagim arasindaki fark, yaklagimlarin
varsayimlarindan meydana gelmektedir (Kazancioglu, 2008: 14). Bu yaklasima gore, lideri lider

yapan, Orgiitii basartya goétiiren davramisidir (Aksel, 2012: 36).

Davranigsal yaklasimi benimseyen arastirmacilar, liderleri grup {iiyelerinden ayiran,
davraniglart oldugunu ve bu davraniglarin 6grenilebilecegi goriisiinii kabul etmektedirler. Ayrica
liderlerin davraniglari belirleyen degiskenlerin varligindan da séz etmislerdir. Bu degiskenler

asagidaki gibi siralanabilir (Giilmez, 2009: 6):

v’ Takipgiler: Liderlik yapisi, liderin iginde bulundugu organizasyonun yapisina ve
hedeflerine baghdir. Liderler hem mensup olduklari grubun amaglarini yerine
getirmeyi hem de takipgilerinin  amacimi  gerceklestirmeyi  birbiri ile
iliskilendirmelidir. Bu sebeple liderler izleyenlerine yol gostererek, onlar1 egiterek
grubun amaglarina ulasacagina, onlar1 kendi bireysel amaglarina ulastiracagina ikna
etmelidir.

v Amaclar: Takipgiler orgiitsel amacin gergekei ve ulasilabilir olduguna, ¢abalarinin
bunu gergeklestirebilecegine inanmakta gli¢liik ¢ektiklerinde, lider gruba neyi nasil
yapacaklarimi aciklamak, onlara hedef gostermek, bunlarin erisilebilir oldugunu

onlara inandirmak zorundadir.
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V' Liderin Kisisel Ozellikleri: Durumsal kosullara bagl olarak degisen liderlik
bicimlerinde dikkat edilmesi gereken diger bir husus da liderin teknik bilgi ve
becerileri; degerleri, ahlaki durumu, sosyal, psikolojik ve fiziksel 6zellikleridir.

V' Ortam Kosullar: Orgiitiin iliskide bulundugu ¢ikar gruplarindan olusan yakin iliski
sartlar1 ile ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik, siyasal, hukuksal degisim ve
gelismeleri kapsayan genel ¢evre kosullari, ortam kosullarii olusturur. Bu sartlar,
liderlik bigimini ve liderin davraniglarini etkileyen 6nemli etmenlerdir.

Davranig¢1t  yaklasimi  destekleyenler liderligin anlasilmasina 6nemli katkilarda

bulunmakla beraber, neticede ortama ve sartlara 6nem verilmemesi nedeniyle elestirilmektedir.
Bu nedenle durumsal teoriler ortaya ¢ikmis ve bu teoriye gore liderlik; takipgiler, ortam ve

sartlardan etkilenen karmasik bir siire¢ olarak izah edilmistir (Aydin, 2009: 10).

Davranisci yaklagimi destekleyenler, liderlik davranislarinin sinirlandirilamayacak kadar
karmasik ve farkli boyutlara sahip olmasi sebebi ile elestirilmektedir. Bu yaklagimin elestiri alan
diger yonii; orgiit ortami ve orgilitsel kapasite, teknoloji, kiiltiir ve iklim gibi durumlar1 géz ardi

etmesidir (Babil, 2009: 10).

Davranigsal yaklagim calismalar1 kapsaminda, liderin neyi nasil yaptigma odaklanilmis
ve liderlik siirecinde kisisel 6zelliklerden ziyade liderin davranisi 6nem kazanmistir (Kiziloglu,
Tabak ve Erkenekli, 2012: 115). Bununla beraber davranigsal yaklagimin en 6nemli eksikligi,

liderin etkinligini belirlemede durumsal faktorleri géz ardi etmis olmasidir (Bakan, 2008: 5).

Davranigsal yaklasim, ozellikler yaklagiminin liderlik kavrami bakimindan birgok
soruyu cevapsiz birakmasi nedeniyle liderlik ¢aligmalari arasina girmistir. Davranigsal liderlik
yaklagimi hakkinda pek c¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin 6nemlileri; Ohio State
Universitesi Liderlik Caligmalari, Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Blake ve
Mounton’un Y6netim Tarzi Matrisi, Douglas Mc Gregor’un X ve Y Teorileri modelidir (Aykanat,

2010: 11). Bundan sonraki boliimde bu galismalar hakkinda kisa bilgiler verilecektir.

3.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

1945 yilinda baslayan Ohio Eyalet Universitesi liderlik ¢alismalar1 davranissal liderlik
teorisinin gelismesine biiyiik katkida bulunan ¢alismalardan biridir. Liderlik davranisiyla ilgili
birtakim ¢alismalar yapan Ohio Eyalet Universitesi Arastirmalar Biirosu, liderlik davranisinda
yatan temel etmenin liderin, takipgilerini Orgiitiin amacglarina kanalize etme oldugunu
sOylemektedir. Askeri ve sivil yoneticiler lizerinde yapilan bu calismanin amaci, liderligin
tanimlanmasi lizerine olmustur. Calismalarin verileri faktor analizine tabi tutulmus, liderlik

stirecinin belirlenmesine ve liderlik kavraminin agiklanmasina ¢aligilmigtir. Buna ulagabilmek
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i¢in “Lider Davranigin1 Tanimlama Soru Karnesi” baglikli yontem kullanilmigtir (Aykanat, 2010:

14).

Yapilan c¢aligmalarin neticesinde liderlik davramiglarmi tanimlayan iki bagimsiz
degiskenin oldugu belirlenmistir. Bu degiskenlerden biri kisiyi dikkate alma, digeri ise
inisiyatiftir. Liderlerin davranislarinin bu faktorler etrafinda yogunlagtigi belirlenmistir. Kisiyi
dikkate alma faktorii, liderin takipgilerin {izerinde giliven ve saygi tesis etmesi, onlarla yakin
iliskiler gelistirmesi yoniindeki davranislarini ifade eder. Bu faktor, klasik sosyal iligkilerin
Otesinde, liderin takim tiyeleri ile empati kurmasi ve ihtiyaglariyla ilgililenmesini ifade eder. Yani
grup tiiyeleri, lideri kendilerinin yaninda istek ve ihtiyaglarinin temsilcisi olarak gérmektedir.
Ozetle kisiyi dikkate almanin altinda liderin davramislarinda grup iiyelerine ilgi gostermesi

yatmaktadir (Cinel, 2008: 9).

Inisiyatif faktorii ise, liderin ulasiimak istenen hedeflerle ilgili yapilacak islerin
zamaninda yapilmasi i¢in; amag¢ belirleme, grubu organize etme, is ile ilgili zamanlamay1
programlama ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki davranisim ifade etmektedir. Ozetle
inisiyatif, liderin yapilan ise ve igin sonu¢lanmasina verdigi onemi ifade etmektedir (Durukan,

2013: 22).
Ohio State Universitesinin esas bulgular1 asagidaki gibidir (Cinel, 2008: 10):

* Liderin kigiyi dikkate alan davramiglarinda bir artis olunca personel devir hizi ve

personel devamsizliginda azalma goriilmektedir.

* Liderin inisiyatifi dikkate alan davramslarinda pozitif yonde bir ilerleme olunca grup

tiyelerinin performansi da artmaktadir.

3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalart

Ohio State liderlik yaklagimi ile ¢aligmalar1 ayn1 zaman da gergeklestirilmis olan bu
calismalar (Sayilh ve Baytok, 2014: 47) 1947°de Michigan Universitesi’nde Rensis Likert
yonetiminde yapilan ¢alismalardir. Bu ¢alismalarin temel amaci, takim tiyelerinin tatminine ve
takimin verimliligine katki saglayan faktorleri belirlemek olmustur. Bu ¢alismalarin ana kriterleri
sOyle siralanabilir: verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, personel sikayetleri, devamsizliklar,

maliyet ve isteklendirme gibi kriterlerdir (Aykanat, 2010: 16).

Michigan Universitesi’nde Rensis Likert Yontemi ne gore liderlik davranisi iki temel
boyut olarak belirlenerek aciklanmistir. Bunlar, “iiretime yonelik olma” ve “kisiler arasi

iligkilere yonelik olma” seklindedir (Giirer, 2012: 59).
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Cesitli endiistri alanlarinda ve ¢esitli kademelerde ¢alisan personele uygulanan bu ¢aligma
neticesinde, liderlerin davraniglarmin, Ohio State Universitesinin ¢aligmalarinda goriildiigii gibi,
iki faktor cercevesinde toplanmis oldugu da goriilmektedir. Bu faktorler; kisiye yonelik davranig
faktorii ve ise yonelik davranig faktoriidiir. Bu arasgtirmaya gore ise yonelik lider, takipgilerin
onceden belirlenen kurallara gore calisip caligmadiklarini yakindan takip eden, biiyiik bir 6lgiide
cezalandirmayi esas alan ve makama endeksli, resmiyete dayali bir davranis igerisindedir. Buna
karsilik kisiye yonelik lider, takim {iyelerinin tatminini karsilayacak ¢alisma ortaminin
olusturulmasina calisan ve grup iiyelerinin kisisel gelisimleri ve ilerlemeleri ile alakadar olan bir

davranig sergiler (Cinel, 2008: 11).

Michigan Universitesi ¢alismalarini, c¢alisana yonelik liderlerin daha basarili olduklar
seklinde sonuglandirmugtir (Giileg, 2010: 14). Bu tarz liderligin daha yiiksek is verimliligiyle ve
is doyumuyla; buna karsin is merkezli liderligin daha diistlik 6rgiit verimliligi ile ¢alisan tatminiyle

neticelendigi belirlenmistir (Aslan, 2013: 123).

3.2.3. Robert Blake ve Jeane Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Robert Blake ve Jeane Mouton tarafindan One siiriilen liderlik yaklagimi, Ohio ve
Michigan arastirmalarinin sonuglarina dayandirilarak gelistirilen yonetsel davranis modellerinden
biridir (Aksel, 2012: 41). Goreve ilginin, liderin orgiitsel sorumluluklarini yerine getirmesinde
nasil katki sagladigi konusu tizerinde durulmaktadir (Sayili ve Baytok, 2014: 62; Temgilimoglu,
2005: 4). Liderlik davranmigin1 agiklarken iki temel boyut iizerinde odaklanmiglardir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010: 73), tiretim odakl1 ve insan merkezli liderlik tarzlarin birlestirmekte ve liderlik

davranis tarzina bes alternatif getirmektedir (Hamarat, 2010: 27).

Goreve (liretime) yonelik olma ve kisiye yonelik olma boyutlarini degiskenler yonetim
kafesleri ad1 altinda verilen bir diyagram yatay ve dikey eksenlerinde gosterilmektedir. Dikey
eksen 1°den 9’a yiikselen insan iliskilerine verilen 6nem derecesini, yatay eksen ise yine 1’den
9’a giderek artan Ol¢iide ise verilen 6nem derecesini ifade etmektedir (Aktan, Agca ve Cakmak,

2014: 64).
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Sekil 1.1: Blake-Mouton’un Yonetsel Diyagram

Kllp Lideri (1.9) Takim Lideri {9,9)

5 »  Orgiit Lideri (5,5)

iNSANA YONELIK

1T 2 3 4 &5 & F 8 9
Etkili Olmavyan Gorey
Lider (1,1) ) Lideri (9,1}
ISE ¥OMELIK

Kaynak: Blake ve Mouton, 1962’den akt. Derya, 2010: 25

Sekil 1.1°de sunulan diyagramda ifade edilen;

L1 tip, Etkili olmayan (ciliz) lider: Orgiitteki yerini muhafaza edebilmek igin hem ise
hem kisiye ilgiyi en az seviyede tutan lider (Aydogmus, 2004: 37).

1,9 tip, Kuliip (insancil) lideri: Lider, calisanlarinda dostluk iliskilerine agirlik verirken

iiretimi minimum seviyede tutar (Hamarat, 2010: 29).

9,1 tip, Gorev lideri: Lider, verimliligi arttirmak igin otoritesini kullanir; verimliligi
maksimum diizeye ¢ikarmak i¢in caba gosterir, sosyal iliskileri ise yok denecek kadar zayiftir
(Aksel, 2012: 42).

5,5 tip, Orgiit lideri (uzlasmacy): Insani iliskileri ve iiretim verimliligini orta seviyede
tutar. Insanlara hakaret etmez, onlar1 kiiciik diisiirmez, drgiit iliskilerini normal seviyede tutar

(Sayili ve Baytok, 2014: 64).

9,9 tip, Ekip lideri: Lider, kendini gorevine adapte etmis ¢alisanlarla birlikte yiiksek
verimi elde etmeye yoOnelmistir. Karsilikli giiven, saygi her zaman {ist seviyede tutulmaya

calisilmistir. Caliganlar birbirlerine olan ihtiyaglarinin farkindadirlar (Cinel, 2008: 14).
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Liderlerin gostermis oldugu bu davramslarin en ©Onemli yararnn liderligin
kavramsallagtirilmasina imkan vermesidir. Bunun neticesinde liderin yonetim tarzini belirlemesi

ve bu tarzin egitim veya gelistirme programlari ile gelistirilmesidir (Aydogmus, 2004: 39).

3.2.4. Douglas Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Bu teori, Douglas Mc Gregor tarafindan 1960 yilinda ortaya konulmustur. Mc Gregor’a
gore liderlerin davranislarini olusturan en 6nemli etkenler arasinda onlarin insanlarin davraniglari
hakkindaki diisiinceleridir. Bu nedenle, liderlerin insan davranislari hakkindaki tutum ve

disiinceleri izleyicilerin davranisini da etkileyecektir (Cinel, 2008: 15).

Normal bir insanin dogustan tembel oldugunu ve oldukga az ¢alistigini belirten ‘X’
Teorisi; insanlarin dogustan pasif ya da tembel olmadigini onu bu hale getiren orgiitiin istekleri
oldugunu ve orgiitsel tecriibelerin sonucu onun bu hale geldigini belirttigi ‘Y’ Teorisidir
(Durukan, 2013: 25). Teoride varsayimlarin zit gruplar ¢atisinda toplanarak X ve Y kuramlari
olarak belirtildigi goriilmektedir (Aktan vd., 2014: 66). Mc Gregor (‘X teorisi) birinci goriisiinde
klasik yaklagimda insana bakis1 ifade etmis ve daha sonra bu teoriyi siddetle elestirerek insan

iligkileri kuraminin temelini olusturan ‘Y’ teorisini ortaya atmistir (Aslan, 2013: 123).

Tablo 1.5: X ve Y Teorisinin Temel Ozellikler

X TEORISI Y TEORISI
v Vasat bir insan ¢alismay1 sevmez v' Kisi igin is, oyun ve dinlenme
ve isten miimkiin oldugun kadar kadar normaldir.
ka¢maya caligir. v' Kisi dogustan tembel degildir,
v Vasat bir insan sorumluluk onu bu hale getiren tecriibeleridir.
yiiklenmeyi istemez, hirs sahibi v Kisi belirledigi amagc
degildir, giivenligi 1. Planda tutar. dogrultusunda, kendi kendini
v" Vasat insan yonetilmeyi tercih kontrol ederek calisir.
eder. v Uygun sartlar altinda bulunan kisi
v Orgiitsel amaclara kars1 sahip oldugu potansiyeli gelistirir
kayitsizdir. ve daha fazla sorumluluk
v' Bu O0zellikler nedeniyle onlar yiiklenmeyi 6grenir.
calistirmak icin zorlamals, v Yoneticinin yapmasi  gereken
yakindan kontrol etmeli ve uygun bir ortam olusturarak
amaglar1 gergeklestirmeleri i¢in kisinin kendini gelistirmesine ve
cezalandirmadir. sahip oldugu enerjiyi amaglar
dogrultusunda harcamasini
saglamaktir.

Kaynak: Durukan, 2013: 26
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Ozetlemek gerekirse ‘X’ kuraminin amaci, insan davranislarini distan kontrol edebilmek
ve insanlart yumusak huylu hale getirmek, sOylenene tepki gostermeyerek, sdyleneni
sorgulamayarak yerine getirecek sartlarin olugsmasidir (Durukan, 2013: 26). Lider yonetimin
sorunlarimi personelde arar (Aslan, 2013: 124). Buna karsilik Y’ kuramu giidiilemede, personelin
kendini kontrol edebilme mekanizmasina sahip olmasini ve kendine yon verme inisiyatifine sahip
olmasini destekler (Durukan, 2013: 26). Calisanlarin sorumluluk iistlenmekten ve isbirliginden

ka¢ma sebebini yonetimde aramaktadir (Aslan, 2013: 124).

3.3. Durumsalhk Yaklasimi

1950’lerde ortaya ¢ikan bu yaklagimda arastirmacilar, dikkatlerini lideri ve grubu
¢evreleyen ortamsal unsurlara ¢evirmis (Demir vd., 2010: 133) ve etkin liderin 6zelliklerinin ne
oldugu, ne yaptig1 konusuna “durum” konusunu eklemislerdir (Cetin, 2008: 77). Durumsallik
yaklasimlari, sartlarin liderlik tarzlarini degistirebildigi hususu {izerinde varsayim ortaya koyar
(Aksel, 2012: 43). Liderlik tarzinin duruma goére degisebilecegi diisiincesi ile bu yaklasim, hangi
liderlik yaklagiminin hangi durumlara daha uygun olacagmi (Durukan, 2013: 29) ve hangi
durumda tretime, hangi durumda insan iligkilerine agirlik verecegini belirleyen liderin etkli

olacag belirtilmistir (Kiziloglu vd., 2012: 116).

Durumsallik teorisinin amact liderligi etkileyen sartlar1 tanimlamak ve tanimladiktan
sonra uygun liderlik davranigii belirlemek i¢in durumun liderligi nasil etkiledigini agikca
belirlemektir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 123). Durumsallik yaklasimu, liderlik tarzinin olusacagi
sartlara agirlik veren yaklasim tarzidir (Uzun, 2008: 35). Bu yaklasimin genel diisiince tarzi,
degisen sartlarin degisik liderlik tarzlarini gerektirdigidir. Bundan dolay1 bu yaklasima gore
liderlik siirecini agiklayabilmek i¢in kosul degiskenini de yaklagimin bir parcasi olarak diisiinmek
gerekir (Kazancioglu, 2008: 17). Yani lideri ve liderlik yaklagimimi belirleyen, liderin disinda
kalan etkenlerdir (Danigman, 2012: 141).

Izleyicilerin yetenekleri, grubun 6zellikleri, lider ve izleyicilerin deneyimleri, drgiitsel
bakis agis1 gibi faktorler liderligin etkinligini belirleyen faktorlerdir (Temgilimoglu, 2005: 5; Cil,
2012: 204).
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Sekil 1.2: Liderlik Davramisim Etkileyen Faktorler

Ustlerin Bekleyisleri ve
Davraniglari

Gergeklestirilecek
Liderin Kisiligi Amacin Niteligi

ve Tecriibeleri /

LIDERIN DAVRANISI
Orgiitsel Hava ve /

Politikalar Izleyicilerin Bekleyisleri
ve Davraniglari

Meslektaslarin Ozellikleri ve Bekleyisi

Kaynak: Cinel, 2008: 21

3.3.1. Fred Eduart Fiedler’in Durumsallik Modeli

Fred Eduart Fiedler 1963’te bu modeli Illinois ve Washington iiniversitelerinde yaptigi
caligmalariyla gelistirmis (Aydogmus, 2004: 39). Bu teori liderligin etkililigi i¢in liderlik
davranisi ile 6zelliklerinin nasil birbirini etkilediklerini agiklayan ilk teoridir (Hamarat, 2010: 39;
Sayili ve Baytok, 2014: 68). Fiedler’in durumsallik modeline gore; uygun olan liderlik tarzinin,
uygun olan durumla eslestirilmesiyle baglantili oldugu ve zamanlamanin dogru olmasi

durumunda, biitiin liderlik yaklasimlarimin etkili olabilecegini 6ne slirmiistiir (Giilmez, 2009: 21).

ABD’de yapilan g¢alismalarda; ordu, is yerleri, fabrikalar, spor kuliipleri gibi dogal
gruplar iizerindeki onemli bir kisilik 6zelligi lizerinde durulmustur. Bu kisilik 6zelligi kisinin
baskalarini nasil algiladigidir. Gruplarin liderlerinden en ¢ok ve en az birlikte ¢alismayi tercih
ettikleri grup liyesini tanimlamalarim isteyerek “en az tercih edilen ¢alisma arkadasi” (least
prefered coworker, LPC) dlgegini gelistirmistir (Derya, 2010: 32). En az tercih edilen galigma
arkadas1 (LPC) Olgeginin puanina gore liderin sevgi, hoslanmama, kizginlik ve kendini

gergeklestirme duygularimin incelendigi ileri siiriilebilir (Ozkan, 2011: 29).

Fiedler’in modeli lider ve takipgileri arasindaki iligkileri, gorevin organize edilme
derecesini ve liderligin gii¢ ve yetkisini esas almigtir. Buna gore, lider basariliysa astlariyla iyi

iliskiler kurdugu, gorevini iyi tasarlanmis oldugu ve liderin grup icindeki yerinin son derece
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kuvvetli oldugu sonucuna varilmis olur. Farkli durumda ise, lider sevilmemektedir, gorev iyi
tasarlanmamistir ve lider konumunu dolduramamakta, yani giic son derece zayiftir. Diger bir

deyisle etkili liderlik, duruma gore sekillenir (Karakas, 2010: 23).

Fiedler’in durumsallik modelinde her zaman gecgerli bir liderlik yaklagimmin sabit
olmadigimi savunulur. Liderlik yaklasimlarinin i¢inde bulunduklart duruma gore etkili olup
olmayacag degismektedir. icinde bulunulan durumu belirleyen ii¢ nemli degisken vardir bunlar:
Lider-iiye iligkisi, basarilacak isin niteligi, liderin konumuna gore yetkisinin derecesi, bu ii¢
degiskenin bir araya gelmesi ile liderin karsisina farki alternatifler ¢ikmaktadir (Baltaci, 2013:
12). Fiedler’in degiskenleri nazara alarak, hangi durumlarda ne tiir liderlik yaklagiminin uygun

olacagin1 belirleyen modeli Sekil 1.3’te ifade edilmektedir (Derya, 2010: 33).

Sekil 1.3: Fiedler’in Liderlik Modeli

fliskiler Isin Yapisi Resmi Otorite ~ Uygun Liderlik Tarzi
. F azl — | Ise yonelik
Iyi Planlanmis aAnz Ise yonelik
En Olumlu Ortam Planlanmans Fazl ise yonelik
aAz ey
> Kisiye yonelik
Fazl » | Kisiye yonelik
?ay1 Planlanmug aAz Kisiye yonelik
Planlanmamus Fazl —> | Ise yonelik
En Olumsuz aAz Ise yonelik
Ortam I
—
{

Kaynak: Derya, 2010: 34

3.3.2. Reddin’nin U¢ Boyutlu Liderlik Davranis

Uc Boyutlu Yénetim Bigemi Teorisi 1967°de (Cetin, 2008: 77) Kanada New Burnswick
Universitesi’nde William J. Reddin tarafindan gelistirilmistir (Soray, 2010: 61). Reddin, Y &netsel
Izgara ve Ohio State Universitesi calismalarmna ‘etkililik” kavramini ekleyerek, liderligin ii¢ esas
boyut iizerinde farklilik gosterdiginden bahsetmektedir. Bu nedenle, Reddin’in liderlik davranisi,
ic boyutlu teoriyi ifade eden 3-D kisaltmasi ile ifade edilmektedir (Durukan, 2013: 36).

Boyutlar; iliski, gorev ve etkili olmak iizere {i¢ boyutta izah edilmistir. Reddin, etkililigi
liderin bulundugu yoneticilik konumu geregi, hedefleri yerine getirme derecesi olarak kabul

etmektedir (Canli, 2011: 22). Etkinlik; tek bir miikemmel liderlik davranisinin bulunmadigini,
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o6nemli olanin liderin i¢inde bulundugu durumu kavramasi ve grup iiyelerini bu dogrultuda
yonlendirmesidir (Durukan, 2013: 27). Bu modele gore, gorev davranisi liderin, takipgilerin
rollerini tamimlamasi ve grup tiyelerini orgiitlemesi ve boylelikle lider iiyelerin islerini nerede, ne
zaman ve ne sekilde yapacagm belirlemis olur. Iliski davranisi ise lider ile izleyiciler arasindaki
kisisel miinasebeti ifade eder. Bu iki boyuta ii¢iincii olarak etkinlik boyutu da eklenirse ii¢ boyutlu
liderlik modeli ortaya ¢ikar. Reddin bu modelde, gesitli davranig sekillerinin sartlara dayal etkili
veya etkisiz olabilecegini gostermeye ¢alismustir (Giirer, 2012: 67).

Sonu¢ olarak kisi liderlik kariyeri boyunca bir¢cok farkli durumla karsi karsiya
gelebilmektedir. Bu vaziyetlere adapte olabilmesi i¢in ve kosullara en uygun davranisi
sergilemesi, grup iyelerinin motivasyonlarina ve basarilarina, liderinde degisen sartlar ve

durumlara uyabilen ii¢ boyutlu bir lider oldugunu gosterecektir (Yesilyurt, 2007: 32).

3.3.3.  Paul Hersey ve Kenneth Blanchard’in Olgunluk Modeli

Hersey ve Blanchard, Blake ve Mouton’un iki boyutlu liderlik teorisiden yola ¢ikarak
(Aktan vd., 2014: 72) Reddin’in Ug boyutlu Liderlik Teorisini gelistirmistir (Sayil1 ve Baytok,
2014: 76). Bu modelde izleyenlerin durumuna gore, farkli liderlik yaklagiminin uygulanmasi
gerektigini savunmustur (Giilmez, 2009: 21). Liderlik konusunda belirli bir davranig tarzinin
uygunlugunu etkileyen 6nemli etmenin de astlarin “olgunlugu” oldugunu ileri siirmektedir.
Burada dikkat ¢ekilen husus takipgilerin olgunluk diizeyleri ile ilgili olan durumsal degiskendir

(Durukan, 2013: 34).

Bu model, liderin grupla olan iliskilerini, takipgilerin kabiliyetlerini temel degisken
olarak belirlemistir. Teoriye gore lideri, lider yapan temel degiskenin onu izleyenlerin olgunluk
diizeyinin seviyesinde oldugu savunulmaktadir. Olgunluk seviyesi bir takipg¢inin bir isi
tamamlamak icin sahip oldugu bilgi, yetenek ve istekli olma derecesi olarak tanimlanmistir
(Aykanat, 2010: 31). Takipgilerin durumlarina goére, farkli liderlik tarzlarinin uygulanmasi
gerektigi savunulmustur (Giilmez, 2009: 7).

Paul Hersey ve Kneneth Blanchard yaptiklar1 bu arastirmada iligki tutumu ve gorev tiirii
tutumu olan iki tiir lider tutumu tespit etmistir. Lider iliski tutumunda, orgiit tiyeleriyle kisisel
iligkiler kurarak, astlari i¢in destekleyici ve kolaylastirici olur. Gorev tiirii tutumunda ise, astlarin

rollerini tanimlar, ne yapilmasi gerektigini belirler ve is akigin1 yonetir (Topuzoglu, 2009: 8).

Hersey ve Blanchard modelin kaynagini astlarin beklentilerine baglamislardir ve farkli
olarak lideri takip edenlerin liderin verecegi gorevlere ne kadar hazir olduklarini,
motivasyonlarinin ne diizeyde oldugunu ve daha da 6nemlisi bu is i¢in ne kadar istekli olduklarini

onemser (Canli, 2011: 24).
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Olgunluk kuram, orgiitsel politikalar1 ve grup etkileri goéz ardi edildigi i¢in ve yliksek
yetenege sahip olan bir bireyin 6z giliveni olamayacagi gibi karmasik durumlar1 dikkate almadigi

icin elestirilmistir (Durukan, 2013: 35).

3.3.4. Robert House ve Martin Evans’in Yol-Amag Teorisi

Bu teori Robert House ve Martin Evans tarafindan ortaya atilmis ve esas itibariyle, liderin
gosterdigi davranisin izleyenlerin motivasyonu, doygunlugu ve basar1 dereceleri {izerindeki
etkisini agiklamaya calismaktadir (Aykanat, 2010: 29). Yol-Ama¢ Modeli’nde destekleyici
liderlik “astlarin ihtiya¢ ve beklentileriyle alakali olan ve arkadasca bir is iklimi i¢in zemin

hazirlayan” liderlik olarak tanimlanmistir (Bakan, 2008: 10).

Modelin igleyisindeki ilk asama liderin ast ihtiyaclarini belirlemesiyle baslar (Sekil 1.4).
Uygun amaglar olusturulduktan sonra liderin ast amaglar1 ve 6diil arasinda iliski kurmasiyla
devam eder. Bu asamada lider izleyicilerin hedeflere ulasabilmeleri i¢in motivasyonlarini ve
lidere bagli olma derecelerini artirir. Yiiksek motivasyonla c¢alisan astlar yiliksek performansin
olugmasiyla liderin ve 6rgiitiin amaglarina ulagsmis olur (Newstorm ve Davis, 1993°den akt. Giirer,

2012: 65).

Amag-Yol teorisinde, etkin liderlerin, takipgilerine vazifelerini net olarak belirttigi,
basarili olabilmeleri i¢in engelleri ortadan kaldirdigi ve onlar igin firsatlar olusturdugu

saptanmistir (Giilmez, 2009: 21).

Liderin en 6nemli gorevi, izleyiciler i¢cin 6nemli amaglar olusturmak ve izleyicilerin bu
amaglar1 yerine getirebilmeleri i¢cin onlara yardim etmektir. Bu teoride liderin sergilemis oldugu
davraniglarin astlarin motive edilmesi, tatmini ve performanslarinin ilizerine etkisi izah edilmeye

calisilmaktadir (Aykanat, 2010: 30).
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Sekil 1.4: Yol-Amag¢ Liderlik Kuram

YONETICI

ASTLARI

AMACLARA ULASTIRACAK

“YOLU

ACIKLIGA KAVUSTURUR.

\ AMACLAR (ODUL) |

Kaynak: Derya, 2010: 30

Bu kuramda; lidere orgiitsel amaglar1 belirlemek ve arzulanan davraniglar dogrultusunda
astlar1 destekleyerek onlarin amaglara ulagmasini saglamak olan G6nemli iki fonksiyon
yiiklenmektedir. Sonucunda lider 6diilleri arttirmaktir. Boylece yonlendirici, destekleyici ve

katilimei lider tipleri ortaya ¢ikmaktadir (Cil, 2012: 216).

3.3.5. Vroom-Yetton Karar Verme Modeli

Vroom-Yetton-Jago karar agact modeli 1973 yilinda Victor Vroom ve Phillip Yetton
tarafindan tanitilmis ve 1988 yilinda tekrardan Vroom ve Jago tarafindan gbzden gegirilmis
(Hamarat, 2010: 41) olan bu model; yol- amag¢ teorisinde oldugu gibi belirlenmis olan bir duruma
uygun liderlik modelini tanimlamaya calismaktadir. Bu modele gore; lider farkli durumlar
karsisinda farkli liderlik modellerine gore davranabilmektedir. Bu modelde, belirli sartlar
cergevesinde kararlarin alinmasinda astlarin da katilmalarini saglamak amaciyla onlar nasil
cesaretlendirecegi ve neticesinde astlarin katilim derecelerinin nasil oldugu saptanmak
istenmistir. Ortaya ¢ikacak olan problemlerin ¢6ziim asamasinda her sathada lider, astlarin

katilimini saglayarak etkinligini artiracaktir (Giirer, 2012: 65).
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Kararlarm degerlendirilmesinde lider, farkli kararlar1 da géz oniine alarak karsilagtirma
yapar ve kararlarin alinmasinda grup iyelerinin katilmim bekler ve onlart motive edip
cesaretlendirir (Gtirer, 2012: 66). Bundaki amag basar1 oranini yiikseltmek ve amaglarin basari
yiizdesini arttirmak diisiincesiyle grupla birlikte kararlar almaktir (Yesilyurt, 2007: 32). Bu
liderlik davranisi, astlarin katilimimi karar siireci ile iligkilendirmekte, astlarin karar alma
stireclerine miidahil olmalarina iligkin kural ve standartlar belirlemeyi hedeflemektedir (Baltact,

2013: 15).

Sekil 1.5: Vroom-Yetton-Jago Karar Alma Siireci Diyagram
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Kaynak: Duyan, 2012: 23

Vroom ve Yetton’un Liderlik Yaklagimi, karar agaci kullanmay1 gerekli goriir (Deliveli,
2010: 39). Yonetici birgok degisik durumda kendi durumunu kendi secer ve karar agaci
vasitasiyla yollar izleyerek, problem i¢in uygun segenegi belirler. Sekil 1.5°te goriilen modele

gore uygun olabilecek bes davranis oldugu varsayilir (Giirer, 2012: 66).

Soray’a gore bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Soray, 2010: 59);
AI (Otokratik): Karari kendi alir ve problem durumunda problemi kendi ¢ozer.

AII (Otokratik): Lider sorunu ¢6zme adina astlarindan, agiklayarak ya da agiklamaksizin gerekli
bilgileri toplar ve karari verir.
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CI (Danisan): Astlarin fikirleri alimir ve ilgili astlarla problemler paylasilir ve lider astlarin

oOnerilerine agiktir.
CII (Danisan): Lider, astlar bir araya toplar ve sorunu paylasir.

GII (Grup Yénelimli): Son olarak lider, sorunu astlari ile paylasir ve ¢oziim astlardan olusan
grubun ortak kararina gore sekillenir. Lider belirlenmis olan karari kabul eder ve kararda onunda

reyi birdir.

Karar agaci modeline gore yedi durumsallik sorusuyla problemlerin analiz edilebilecegi
disiiniilmektedir. Bu sorulara verilen evet veya hayir cevabiyla lider, tercih edebilecegi bes karar
davranisindan (Al, All, CI, CII, GII) birini se¢ebilir. Karar verebilmesi i¢in modele gore 7 soruyu
cevaplandirmalidir. Bu sorular Soray’a gore asagida oldugu gibi A’dan G’ye siralanmustir (Soray,

2010: 59). Lider karar verebilmek i¢in modele gére bu yedi soruyu cevaplandirmalidir.

A. Problemin nitelikle ilgili bir ¢6ziime ihtiyaci var mi1?

Yiiksek nitelikte bir karar verebilmek i¢in yeterli alt yapiya sahip miyim?
Problem net olarak ifade edilmis mi?

Coziim i¢in astlarin kararlar1 kabul etmesi 6nemli mi?

Eger karar1 kendim verecek olursam, astlarin kabullenmelerinden emin miyim?

Astlar bu problemin ¢ézlimiinde orgiitsel amaglar1 hedefliyorlar mi1?

@7 FF0F

Secilen ¢oziimlerde astlar arasinda ¢atigsma ¢gikmasi ihtimali var mi1?

Durumsal liderlik konusunda yapilan calismalar ve olusturulan modellerin daha iyi

anlasilabilmesi, benzerlik ve farkliliklarin ortaya konulabilmesi ig¢in Tablo 1.6 hazirlanmistir.
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Tablo 1.6: Dért Onemli Durumsal Liderlik Modelinin Karsilastiriimasi

Fiedler’in Etkin Yol-Amag Vroom- Hersey-
Liderlik Modeli Teorisi Yetton-Jago Blanchard
Modeli Modeli
Liderler Liderler
Liderler gorev ya Liderler bireysel ya da | takipgileri temel
Liderlik da iliski odaklidir. takipgilerin grup kararlari alarak goreve
Nitelikleri Is liderin tarzina | etkinligini uygun alirlar. Bu yonelik davranig
gore motivasyon kararlar beg veya iligkiye
sekillendirilmelidir teknikleri ile tip arasindan yonelik
artirabilirler secilebilir davranistan
birini segerler.
Takipgiler gorev Takipgilerin Takipgiler
Takipgiler yapisina, lider iiye liderin cesitli Takipgilerin
Hakkindaki iligkilere ve yardimiyla derecelerde | olgunluk diizeyi
Varsayimlar | kurumsal giiclere giderilmesi karar alma uygulanacak
dayanarak farkli gereken cesitli | siirecine dahil | liderlik tarzim
liderlik tarzi ihtiyaglar1 vardir. olurlar. belirler.
segerler
Etkin liderler Etkin liderler
Liderin etkinligi Etkin liderler uygun takipgilerin
Lider cevre ve kisilerle | uygun olan yolu kararlar1 olgunluk
Etkinligi olan iligkilerle ve davraniglar belirler ve diizeylerine gore
belirlenir takipcileri i¢in takipgilerin yonlendirmeyi,
tanimlayanlardir. | slirece yerinde | desteklemeyi
katilimlarini ayarlarlar.
saglarlar.
Teorinin tahmin
Yapilan Model az sayida | Arastirmalar edici giiclinii
Yapilan aragtirmalarda aragtirmaya konu modelin destekleyen
Arastirmalar | modelin dogrulugu olmustur. karigik ve yeterli sayida
ile ilgili ¢eligkili kasith arastirma
sonuglar vardir. oldugunu bulunmuyor.
ifade ediyor.

Kaynak: Duyan, 2012: 42

4. Liderlikte Giincel Yaklasimalar ve Baz1 Liderlik Tiirleri

4.1.Doniisiimcii Liderlik

1980°li y1llara kadar orgiitlerin iginde bulundugu ¢evre duraganligi, yerini hizli bir sekilde

hizl1 bir degigkenlige birakmistir. Bu hizli degisim orgiitlerdeki birgok isleyisi, yapiy1 etkiledigi

gibi liderlik kavrammi da etkilemistir. Bu degisim ve etkilesimin neticesinde yeni bir liderlik

yaklagimi olarak doniigimcii liderlik karsimiza ¢ikmaktadir (Eroglu ve Akkog, 2012: 346).

Doniigiimeti liderlik yaklagim ilk kez 1973 yilinda ortaya atilmasma ragmen bu yaklasimi

liderlerin politik yonii ve moral degerlerini vurgulayarak (Eroglu ve Akkog, 2012: 346) Burns
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1978 yilinda etkilesimsel liderlik kavramu ile beraber (Demir vd., 2010: 136) 6rgiit yonetimine
kazandirmistir. Bu yaklagimi modern liderlik yaklagimlari i¢erisinde ¢ok 6dnemli bir yeri vardir

(Cinel, 2008: 28).

Dontistimcii liderlik teorisi, organizasyonda ani ve etkili degisimi gerceklestirmeye
yonelik bir liderlik tarzdir (Uzun, 2008: 44). Grubun hedefleri ve grup iiyelerinin ¢ikarlari igin
kendi menfaatinden vazgecen (Aslan, 2013: 173) ve insanlarin arasindaki iligkileri gelistiren ve
onlarin arasindaki iletisime kuvvet veren bir kisilige sahip liderlik yaklagimidir (Temgilimoglu,

2005: 6).

Doniigiimsel liderlik, organizasyonda degisen ¢evre sartlarinin gereklerine uygun bir
donisiim siireci igine girip organizasyonu harekete gegiren, sayginlik kazandiran, giiven ve
cesaret uyandiran kigisel 6zellikleriyle; iiyelerin inang, tutum ve degerlerini etkileyerek orgiitiin
misyon ve amaglarinin benimsetilmesidir (Babil, 2009: 12). Karizma, ilham verici motivasyon,
entelektiiel tesvik ve bireysel ilgi doniisimcii liderligi olusturan faktorler olarak siralanabilir

(Eroglu ve Akkog, 2012: 350).

Tablo 1.7°de doniisiimsel liderligin davranis tarzlarina iliskin goriisler bulunmaktadir.
S6z konusu tabloda doniisiimcii liderlik davraniglari; vizyon tasarlama ve tanimlama, uygun bir
model saglama, grup hedeflerinin kabuliinii saglama, yiiksek performans beklentisi saglama,
bireysellige destek saglama, basariy1 tanimlama ve zihinsel tesvik olmak {izere toplam yidi farkli
kategoriye ayrilmig ve her bir kategoride liderden beklenen davraniglara iligkin goriisler ifade

edilmistir.
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Tablo 1.7: Cesitli Bilim Adamlarimin Doniisiimcii Liderlik Davranis Tarzlarina

Yaklasimlari
Davrams Bradford Bass Bennis ve Tichy ve Conger ve Kouzes ve
icerikleri House (1997) ve Cohen (1985) Nanus Devanna Kanungo Posner (1987)
(1984) (1985) (1986) (1987)

Bir Cazip bir Ortak bir Vizyon Degisim i¢in | Cazip, hala Siireglere
vizyonu vizyon saglama vizyon Karizmat | aracihigiyla ihtiyac1 fark geleneksel meydan
tasarlama olusturma ik lider | ilgi yonetimi | etme ve yeni | olmayan bir okuma ve

ve davranis bir vizyon vizyonla ortak bir
tanimlama olusturma destek vizyon i¢in
ilham verme
Uygun bir Izleyenlere Vizyonu
model takip etmeleri Karizmat desteklemek
saglama icin model ik lider i¢in yiiksek
olusturma davranis kisisel risk Model olma
alma
Grup Sorumluluk Giiven ve Yeni
hedeflerini larin baghilig: vizyona Digerlerinin
n paylasildig1 gelistirmeye destek hareket
kabuliinii takim calisma saglamak etmesine
saglama olusturma icin takim imkan verme
olusturma
Yiiksek Yiiksek
performan performans Lider
s beklentisi beklentisini davranisi
ileten n1 ilham
iletisimler eder
kurar
Bireysellig Bireysel Takipgilerin
e destek ilgi ihtiyaglarina
saglama duyarli olma
Basariy: Giiven ve
tamimlama heyecanlt Goniilleri
davranma cesaretlendirme
Zihinsel Zihinsel
tesvik tesvik
Bireyselligi Stirekli Siirekli
motive edecek olarak Karizmat bireysel
Digerleri davranislarda bireysellik ik lider yeteneklerin
bulunur becerileri davranis gelisimini
gelistirir destekler

Kaynak: Giileg, 2010: 22

4.2. Hizmetkar Liderlik

Robert Greenleaf 1970 yilinda “hizmet edici liderlik” kavramini ileri siiren ilk kisi olarak

gecmektedir. Greenleaf’a gore liderde bulunmasi gereken temel sorumlulugun, takipgilerine

hizmet etmek olmasidir. Hizmet etme kavraminda, anlatilmak istenen astlarin gelistirilmesi i¢in

caba harcanmasi, savunulmasi ve bazi karar verme yetkisi ile giiclendirilmesidir. Bu goriise gore,

lider astlarinin ihtiyaclarina duyarli oldugu takdirde; astlarin sorumluluk almasina ve yaptiklar

islere ehemmiyet vererek yapacaklarina inanmaktadir. Hizmetkar lider, organizasyona maddi bir

katkis1 olmasa bile, dogrulugu temsil etmeli ve gerektiginde sosyal anlamdaki adaletsizlik ve

esitliksizliklere karsi koyabilmelidir (Aydin, 2009: 16).

29




Greenleaf, hizmetkar liderlik modelinde Isa peygamberin hayatindan etkilenmis ve Hz.
Isa’nin “Aranmizda size liderlik edecek olan, énce size hizmet edecek olandir.” soziinden yola
cikmistir (Ercan, 2012: 267). Liderlik ve hizmetkarlik birbirine zit kavramlar olarak goriilse de

giinlimiiziin kar amac1 olmayan kuruluslari i¢in 6nemli bir yere sahiptir (Ercan, 2012: 266).

Spears, Greenleaf’in yazdiklarindan esinlenerek hizmetkar liderligin on karakteristik
ozelligini listelemistir. Bunlar; dinleme, empati, duygusal iyilestirme, farkindalik, ikna,
kavramsallastirma, 6ngdrii, sorumlu yoneticilik ve insanlarin gelisimine adanma, birlik olusturma

gibi karakteristik 6zellikler sekillinde siralanabilir (Duyan, 2012: 44).

Hizmetkar lider, yonetmek icin yonetme degil de oOrgiit icin ydnetme anlayigina sahip

>

olmalidir. Peygamberimizin “Bir kavmin efendisi, o kavme hizmet edendir.” soziinden de
anlasilacag1 gibi organizasyon c¢ikarlar1 gozetilerek yapilan liderlik o zaman hizmetkar liderlik
olmus olur. Lider izleyenlerin yiikiinii almali, onlara yiik olmamalidir. Lider hizmet edilme degil,
hizmet etme anlayisinda olmalidir. Tablo 1.8’de hizmetkar liderlik ile doniisiimeii liderlik

Ozellikleri karsilagtirilmstir.

Tablo 1.8: Hizmetkar Liderlik Doniisiimcii Liderlik ve Yaklasimlarimin Karsilastirilmasi

Doniisiimcii Liderlik Hizmetkar Liderlik
idealize edilmis (karizmatik) etki Etki
Vizyon Vizyon
Guven Guven
Saygi Guvenilirlik ve yetkinlik
Riski paylasma Delege etme
Batunlik Durustlik ve bltunlik
Modelleme Modelleme ve seffaflik
Hizmet
ilham verici motivasyon
Hedeflere baghlik Sorumlu yoneticilik
iletisim iletisim
Heves
Entelektliel uyarim
Rasyonellik ikna edebilme
Sorun ¢ézme Oncii olma
Kisisellestirilmis degerlendirme Digerlerini takdir etme
Kisisel ilgi Cesaretlendirme
Akil hocahgl Ogretme-egitme
Dinleme Dinleme
Gugclendirme Giclendirme

Kaynak: Duyan, 2012: 51
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4.3. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi 1980’11 yillara kadar politik, sosyal, dini agidan ele alinnus fakat
liderlige uyarlamasimi {inlii Alman sosyolog Max Weber gerceklestirmistir (Aslan, 2013: 152).
Karizma ilk olarak Weber tarafindan “karizmatik yetki” olarak kullanilmistir. Karizmatik yetki;
belli bir grubun, belli olan bir kaynaktan ifade edilen emirlere itaat etme olasiligi olarak
tanmimlamustir ve karizmayi ti¢ farkl otorite olarak ele almistir. Bunlar; ilahi giiglere sahip oldugu
icin kendisine itaat edilen otorite, geleneksel ve formel olan otorite ve son olarak modern
biirokratik otorite olmak tizere li¢ otorite seklindedir (Aydogmus, 2004: 54). Weber karizmatik
otoriteyi kavramsallastirmasina ragmen, karizmatik liderin 6zelliklerine ve onu diger liderlik
yaklasimlarindan ayiran davranislar hakkinda ayrintili bir tanimlama yapmamstir (Sayili ve

Baytok, 2014: 117).

Karizmatik liderlik, kriz ortamlarinda ve gegis donemlerinde daha ¢ok kendini gosterir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75). Karizmatik liderligin liigat anlami; bazi insanlarmn dogustan
sahip olduklar1 6zel bir gili¢ olarak tanimlanir. Bu 6zel giice sahip olan insanlar bu sayede diger
insanlar1 rahatlikla etkileyebilir, onlarda ilgi ve hayranlik hissi uyandirabilirler (Cambridge
University Press, 1995: 218’den akt. Kazancioglu, 2008: 29). Bu 6zel giic; ¢ekici ve etkileyici
olma, dogustan gelen biiyiileyici olma gibi 6zelliklere sahip olma anlamlarini tasimaktadir

(Durukan, 2013: 34).

Karizma, grup iiyeleri tarafindan liderlerinde gordiikleri kendisine dogustan bahsedilmis
giic; karizmatik liderlik ise bdyle bir giicii kisisel bir nitelik olarak tastyan kisilerin, grup tiyeleri
izerindeki biraktiklan etkidir (Kirhan, 2009: 19). Karizmatik liderler, grup iiyeleri ile aralarinda
giiclii 6zdesim kurulmasini saglamis ve izleyen iizerinde duygusal izlenimler birakmislardir
(Babil, 2009: 11). Grup fliyeleri onunla birlikte anilmak isterler, ona karsi giiven ve inang

duyarlar (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 135).

Karizmatik liderlerin en ¢ok gereksinim duyduklar1 konular; kendine giiven, ideallere
sahip olma ve giictlir (Hamarat, 2010: 60). Karizmatik liderlerdeki gii¢ izleyenlerini alisilmisin
disinda bir performans ile istenilen diizeyine eristirir. Karizmatik liderler grup tiyelerinde

duygusal baglilik kurarak onlarin grubun amaglarina baglanmalarini saglarlar (Gokge, 2010: 46).

Tarih boyunca insanlar1 yonlendiren, biiyiik gruplar1 idare eden liderlerin ¢ogunun
karizmatik giice sahip olduklar1 goriilmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken husus karizmatik

giiciin diger 6zellikler ile desteklenmesi hususudur (Alkin ve Unsar, 2007: 79).

Otuz yillik bir aragtirma konusu olmasina ragmen karizmatik liderlik hala yeni bir
yaklasimdir. Yaklasimin varsayimalar1 daha farkli diizeylerde ve farkli alanlarda test edilmeli,
Ol¢eklerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Sadece olumlu ve giiglii yonleri degil olumsuz ve zayif

yOnlerinin de iizerinde durulmalidir (Sayili ve Baytok, 2014: 123).
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4.4.Vizyoner Liderlik

1990’11 yillardan itibaren liderlik konusunda yapilan arastirmalarda vizyoner liderlik
konusunun iizerinde duruldugu goriilmektedir (Babil, 2009: 12). Vizyoner liderlik, bireyleri etki
altinda birakabilen, harekete gecirebilen ve onlara gelecege doniik ulasilabilir hedefler belirleyen

ve bunlarn aktarabilen 6zelliklere sahip olan bir yaklasimidir (Topuzoglu, 2009: 10).

Vizyoner liderin vazifeleri; grup iiyelerinin heyecanini canli tutmak, kapasitelerinin
hepsini kullanmalarini saglamaktir. Is gorenlerin vizyon gelistirme siireci nispetinde vizyona

baglilik derecesi olacaktir (Gokge, 2010: 43).

Pielstick (1998)’e gore vizyon orgiitiin geleceginin tasarlanmasidir. Orgiitsel vizyon
orgiitiin lideri tarafindan olusturulabilir. Etkin bir vizyon ise lider ve grup iiyeleri arasinda
paylasilan fikirlerin acik bir sekilde ifade edilmesidir. Bu fikirleri izleyenlerin degerleri, hayalleri
ve gereksinimleri gelisir. Boylece tam katilimli hedeflere ulagsmak i¢in planlamalar yapilmis olur

(Akt. Kirhan, 2009: 20).

Danigman’a gore bu liderlik anlayisini 6zetlemek gerekirse (2012: 147):
o fleri goriislii olmak
o Belirsizliklerden netlik ¢ikarabilmek
o Kosullar1 analiz edebilmek ve yorumlayabilmek
e Sikintilarla miicadele edebilmek

e Her zaman yenilik¢i olmak olan liderlik tarzidir.

4.5. Kiiltiirel Liderlik

Kiiltiirel lider, grup tyelerinin beklentilerini karsilama duyarliligina sahip olmanin
yaninda, grup iiyelerinin dis ¢evreyle uyumlu olmalarini saglama ve grup i¢i biitiinlesme
sorunlarinin belirlenmesinde ve sorunlarin ¢dziimiinde biiyiik bir etki giiciine sahiptir. Ozellikle
gruba yeni katilan iiyelerin orgiitle iletisimini saglayarak orgiitle biitlinlesmelerine yardimci
olmakla beraber orgiitiin kiiltiiriinii korumak ve gelistirmektir. Lider orgiitiin i¢iyle ilgili oldugu
kadar disiyla da ilgili olmalidir. Orgiitiin degisimlere agik olmas, kiiltiirel lideri basariya gotiiren

etmenlerdendir (Topuzoglu, 2009: 10).

Liderligin anlamli olmasi kiiltiirel cevreye bagl oldugu gibi kiiltiirel ¢evrenin de anlamli
olmasi liderle miimkiindiir. Bu baglamda kiiltiirel liderligin iki boyutu lizerinde durulmustur
(Aydin, 2009: 15):

e Var olan kiltiuri koruma ve siirdirme

*  Yeni bir kiiltiir olusturma.
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Kiiltiirel liderin iistlendigi gorevler; orgiitiin misyon olusturmasini saglamak, amaclarim
olusturmak, grup liyelerinin vazifelerinin net anlagilmasina yardimei olmak, toplum duygusunu
olusturmak ve orgiitteki bireyler tarafindan paylasilan inang, deger ve kurallara 6nem vermektir

(Gokee, 2010: 34).

4.6. Etik (Moral) Liderlik

Etik liderlik, moral giicii ile astlari etkilemeye calisan bir liderlik kuramidir. Onemli
ozelligi, giic kaynaginin moral giice bagli olmasidir (Gokge, 2010: 36). Greenfield’a gore etik
lider giiclinii moral giiciinden alir. Etik liderlik, liderler iizerinde gii¢lii bir moral etki olusturarak
kendisine ve isine doniik moral bir bakis ac1 ile izleyenlerinin tam destegini alan kisidir (Lashway,

1996: 1°den akt. Kazancioglu, 2008: 33).

Is diinyasinda hangi islerin iyi neticelenecegine, akil ve mantik kurallarina uygun olup
olmadigina dair bazi konular 6rgiitte bazen sorun halini alabilmektedir. Mesleki etik unsurlarmin
ahlaki ozellikleri barindirmasi ve Orgiitiin i¢ ve dis problemlerini ¢6zmede orgiitiin ve liderin
ihtiyact olan cevresel kosullari belirler. Bu gevresel kosullar orgiit tiyelerinin etik olup
olmamasina uygun davranmayi saglamak amaciyladir. Ayn1 zamanda orgiit kiiltiiriinii de 6nemli
derecede etkileyerek oOrgiite, bireylerin gerceklestirmek istedikleri davranislart izah etmektedir

(Topuzoglu, 2009: 13).

Etik liderlik, yeni liderlik yaklagimlari i¢ine girerek diger yaklasimlara nazaran daha fazla
tartisilma konusu olmustur. Etik liderlik, 6zellikler ve durumsallik yaklagimima benzemektedir.
Etik liderin baz1 etik degerlere ve ilkelere sahip olmasi ve bunun yaninda 6zellikler kuramiyla
biitiinlesmesi gerekmektedir. Fakat etik liderlikte ozellikler kuraminin faktorlerinden ziyade
etiksel Ozellikler 6n plana ¢ikmaktadir. Bu liderlik davranisinin gosterilebilmesi igin uygun
zeminin (Orgiitsel ortamin) olmasi gereklidir. Ortamin uygunluk derecesi bizatihi Orgiit
kiiltiiriiniin uygunlugu ile iligkilidir. Etik degerlerinin 6rgiit bireyleri tarafindan kabullenmesi
orgiit kiiltiirtinlin uygunluguna baghdir. Etik liderligin etkinligini orgiit kiiltiiriiniin giiclii veya

zay1f olmasi belirlemektedir (Kirhan, 2009: 21).

4.7.Paternalist Liderlik

Orgiitlerde paternalist yaklasim (babacanlik) Bati yazininda ve Kkiiltiirler arasi
catismalarda fazla ele alinmamis olmakla beraber (Yardimci, 2010: 19) Ortadogu ve Asya
iilkelerinde orgiitlerde yaygin sekilde kullanilan liderlik yaklagimidir. Bu tilkelerde yapilan farkl
alanlardaki ¢alismalarin neticesinde liderlik literatiiriinde yerini almistir (Cerit, Ozdemir ve

Akgiin, 2011: 90).
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Paternalizm kavramu, ikili iligkilerde astin ve iistiin gérev ve sorumluluklarini ortaya
koymaktadir. Paternalist toplumlarda {ist ile ast arasindaki iligki, baba ile evlat arasindaki iliskiye
benzer. Bu iligkide, iistiin vazifesi ast1 korumak, yonlendirmek, yol gostermek ve onun adina

onun iyiligine olacagina inandig1 kararlar1 vermektir (Yardimei, 2010: 19).

Paternalist yaklagimda yoneticiler calisanlarin is dis1 yasamlariyla da ilgilenirler ve
calisanlarin kisisel mutluluklarina katki saglamaya calisir (Gelfand vd., 2007°den akt. Cerit vd.,
2011: 89) ve onlar (¢alisanini) koruyup kollar (Derya, 2010: 49).

4.8. Demokratik Lider

Demokratik liderlikte izlenecek politikalar ve hedeflenen amaglar, liderin katkisiyla
izleyenler tarafindan tartisma neticesinde meydana gelir. Lider; izleyenlerin plan yapmalari, karar
vermeleri ve oOrgiitlenme faaliyetlerine katilmalar i¢in tesvik eder. Kararlara katilma olanag
saglar, yetkilerinin bir kismin1 grup iiyelerine devreder. Yetkilerin bir kismini devretmis olmasina
ragmen son sz yine lidere aittir. Lider bir grup iiyesi gibi davranarak elestiri ve 6vgiilerde
objektif olmaya c¢alisir. Bu tip liderler grup lyelerinin liderlik 6zelliklerini kazanmalarina

yardimc1 olurlar (Kazancioglu, 2008: 28).

Demokratik liderlikte lider, galisanlara Onciilik etmekte, organizasyonda karar alma
stirecine ¢aligsanlarin katilimini tegvik etmektedir. Lider kriz donemleri harig, 6rgiitiin amaglarina
ulagabilmesi i¢in grubun kararlarma onem verir. Grup iyelerinin planlama, karar alma ve
orgiitleme faaliyetlerine istirak etmelerini tesvik eder. Astlar, verdikleri kararlarin risklerini
tagirlar. Boylelikle risk alan birinin yanlis yapma olasilig1 azalmis olur ve kararlar daha saglikli
olur. Astlarma nazik muamelede bulunur ve onlara deger vererek onlar1 cezalandirmaktan ziyade

odiillendirmeye agirlik verir (Karakag, 2010: 30).

4.9. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler, grup iiyelerini yonetimin disinda tutan; amaclarin, planlarin ve
politikalarin belirlenmesinde onlar1 miidahil etmeyen liderlerdir. Otokratik liderlere gore grup
iiyeleri sadece liderden aldiklar1 emirleri yerine getirmekle yiikiimliidiir. Bu yaklasimda yonetim

yetkisi tamamen liderde toplanmustir (Karakas, 2010: 30).

Otokratik liderlik yaklagiminda tiim yetkiler liderde toplanmistir ve genellikle kararlar
lider tarafindan alinir. Amagclarin ve politikalarin belirlenmesinde grup iiyelerine s6z hakki
taninmaz. Lider, emirlerine harfiyen uyulmasini ve kendisine giivenilmesini ister. Bu yaklasimda

liderin basarili olmasi i¢in kisisel 6zellikleri ile sayginlik ve baglilik olusturacak diizeyde giiglii,
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zeki ve kabiliyetli olmas1 gerekmektedir (Newstromand Davis, 1993: 9°den akt. Safakli, 2005:
134).

4.10. Otantik Liderlik

Otantik Ingilizcede “Authentic” anlamina gelirken Tiirk¢edeki karsihg “gercek, hakiki,
dogru, giivenilir ve inanilir olandir (Aslan, 2013: 223). Tablo 1.9°da goriildiigli gibi farkl
donemlerde farkli anlamlar yiiklenen otantiklik, farkli bilmsel pencerelerden farkli sekilde
tanimlanmaktadir. Otantik lider, kendi diisiincelerinin, davranislarinin ve grup iiyeleri tarafindan
nasil algilandiginin farkinda olan, kendisinin ve grup tiyelerinin degerlerini, ahlaki bakis ag¢ilarini,
zayif ve gii¢lii yonlerini bilen, i¢inde bulunduklari ortami taniyan, kendine giivenen, umudu olan;

iyimser, sorunlari ¢abuk ¢6zebilme ve ahlaki olma gibi niteliklere sahip kisidir (Aydin, 2009: 19).

Otantik liderler; kendini bilen, ahlaki deger yargilari arasinda seffaflik ve tutarlilik
gosteren, giivenirligi olan, iyi niyetli olmak gibi pozitif bir ruh hali gelistirmeye calisan ve bu

nedenle saygi duyulan kigilerdir (Cosar, 2011: 1).

Novicevic ve arkadaglar1 (2006) otantik olma kelimesinin, psikolojik a¢idan anlamini
bireysel durumlar ve kimliklere baglarken felsefi acidan da anlamimin bireysel erdem ve etik

davranislarla alakali oldugunu belirtilmektedirler (Akt. Cosar, 2011: 28).
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Tablo 1.9: Otantik Kavraminin Tarihsel Anlam

Yazar | Tanim
Bir Ahlaki Erdem Olarak Otantiklik
Baumaster, 1987 Sivil ve dini degerlere karsi ahlaki sorumluluk.
Kierkegaard, 1996 Kisinin duygusal olarak anlaml yasam tarzinin yansimasi.
Furtak, 2003 Kisinin diinyaya karsi duygusal olmasi
Pianalato, 2003 ?lr kisinin eIn”rl.r.n ta_klp etmfzk yada kailgballg| izlemenin
5 ortalamaligl” tizerinde dogan erdemli istek.
g Etik Bir Se¢im Olarak Otantiklik
g Heidegger, 1927/1962 Igsel motlv’?syonu ve otantik secimleri ile “kisinin kendini
= kazanmasi”.
% Kisinin alternatifleri se¢me e hedef diizenlemede, 6zel
Sartre, 1948 !|gl|.EI.’InI ve toplumsal sorl.JmI}JI}JguyIa uyum icerisinde
ilerici yollari arama kapasitesidir.
Bireyin kisisel gelisim talepleri ve baskalarinda boyle bir
Adorno, 1953 !<ap§s.|ten|.n gfelf§me5| icin toplumsal. sor.uTnIquguyIa uyum
icerisinde ilerici yollari arama kapasitesidir.
Danzinger, 1997 Oz, ideal zihin ve ruh ile gercek arasindaki farktir.
Ozellik/Durum Olarak Otantiklik
Hoy vd., 1996 Kisinin kenvdl manglarl.nln ifade etmesi ker?dl kararlarinin
sorumlulugun kabuli ile beraber gelmektir.
Goldman ve Kernis, Celisen dyygul.ar ve hedefler k.|§.|sgl blylime deneyimlerini
2002 anlamli bir sekilde arttirir ve kisinin gergek duygularinin
karmasikhg! hakkinda bilgi verir.
Bireysel durum bireyler kendilerini yeterlilik, 6zgiir irade ve
. iliskililik icin temel psikolojik ihtiyaglarini tatmin eder
5 Ryan ve Deci, 2002 sekilde kendilerini diizenlediklerinde ortaya cikar.
g Bireysel farliligin psikolojik yapisi sadece kisinin gtidilerinin
Z:: ve kendi ile ilgili tarafsiz bilislerinin 6z farkindaligini degil
~ | Kernis, 2003 ayni zaman da kisinin davranissal ve iliskisel secimlerinin
) Ozglir iradesini yansitir.
S [ Kimlik Olarak Otantiklik
g . Kisinin sosyal rollerinin bireysel yargilarinin kullandigi
Trilling,1972 o . - -
normlar digerlerinin de onu yargilamasi igin kullanilabilir.
Erickson, 2002 Kendl.l'll. |§§ret eden terimlerde 6zel kimliklerimize
ekledigimiz anlamlar.
Harter, 2002 Kisinin deneylm-l.erlm sahlplenmes.l ve sakli diisiincelerine
ve duygularina gore hareket etmesi.
Bunun bir kisi tarafindan ya da bir kisi, bir sey ya da
Peterson, 2005 performans icin yapildigini ve ayni zaman da ilgili kisiler
tarafinda kabul veya ret edildigini benimsemek.

Kaynak: Novicevic vd., 2006: 66’dan akt. Cosar, 2011: 28

36



4.11. Liberal (Serbestiyet) Liderlik

Liberal liderler yonetim yetkisini ¢ok onemsemeyen, grup iiyelerini kendi hallerine
birakan ve her iiyenin kendilerine verilen kaynaklar cercevesinde hedefler, planlamalar ve

programlar yapmalarina zemin hazirlayan davranislar gosterirler (Karakas, 2010: 31).

Yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarmi tamamiyla astlara
birakmaktadirlar (Demir vd., 2010: 138). Lider, grubun faaliyetlerine asla karismaz; yetki grup
tiyelerindedir. Fakat istendigi zaman faaliyetlere katkida bulunur. Lider kendini diger grup tyeleri
gibi goriir. Bunun neticesinde grup genellikle farkli yonlere kayar, amaglara ulasmak zorlasir

(Kazancioglu, 2008: 28).

4.12. Siiper Liderlik

Stiper liderlik, baskalarina nasil kendi kendine liderlik yapabileceklerini 6greten liderlik
bi¢imidir (Charles, Manz, Henry ve Sims 2001°den akt. Gokge, 2010: 42). Orgiit ve
kurumlarindan maksimum 0&lgiide hizmet veya lriin alabilmek igin en biiyiikk faktoriin insan
gelisimi oldugunu bilen liderler; once kendileri gibi liderler yetistirmeyi kendilerine vazife
edinirler. Sonra, yetistirdikleri liderler ile siireci devam ettirerek yonetirler ve bdylelikle

potansiyellerinin zirvesine ¢ikarlar (Danisman, 2012: 146).

Liderlige en son bakis agilarindan biri olan siiper liderlik, giice ve keskin bir akla sahip
ve izleyicilerin yeteneklerini gelistirmeleri i¢in onlara uygun ortam hazirlayan bir yaklagimdir.
Bu liderligin odak noktasi, izleyenlerin kendi kendilerinin lideri olmasidir. Var olan giig, lider ve
grup iyeleri tarafindan esit olarak paylasilir. Bu yaklasimda liderin gorevi, c¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmelerine destek olmak ve 6zellikle gruptaki her iiyeyi kendi kendine liderlik

yapabilecek bir diizeye ¢ikarmaktir (Aydin, 2009: 18).

Bu liderlik sdyle 6zetlenebilir; her bir calisanin i¢indeki liderlik vasfini ortaya gikarmak,
lider yetistirmek, tyelerin kendi kontrollerini ele almasini saglamak, kendi kendine hedef

belirlemek, kendi kendini motive etmek ve kendi kendini tegvik etmektir (Danisman, 2012: 146).
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IKiNCi BOLUM

KENDIi KENDINE LIDERLIK

1. Kendi Kendine Liderlik Kavram ve Tamimi

Neck ve Houghton’a gore kendi kendine liderlik, bireye kendi davranisini kontrol etmeyi
Ogreten bir siirectir. Dolayisiyla bireyin kendine bir yol ¢izmesine ve kendini motive etmesine
yardime1 olmaktir (Neck ve Houghton, 2006: 270). Glinlimiiz is gérenlerine uygun olabilecek bir
liderlik tarzi olan kendi kendine liderlik, Manz tarafindan 1986 yilinda (Aslan, 2013: 201)
organizasyon siireclerinde kendi kendini etkileme teorisinden gelistirilmistir (Tiirkoz, 2010: 57).
Bu yaklasim, bireyin kisisel ve oOrgiitsel olarak basariya ulasabilmesi i¢in bazi davranigsal
stratejileri uygulamasi, kendini i¢gsel motive etmesi ve kendini yetistirmesi (Serinkan, 2012: 157)
olarak tanimlanmaktadir. Kendi kendine liderlik, insanlarin kendi kendilerini yonlendirmek i¢in

yaptiklar faaliyet siirecinin biitiiniidiir (Ugurluoglu, 2010: 176).

Kendi kendine liderlik (KKL) kavrami, organizasyonlarda ihmal edilmis bir kavram
olarak gorlilmektedir. YoOneticiler ve liderlerin, genellikle calisanlar1 Orgiitsel hedefler
kapsaminda nasil yonlendirecekleri ve ¢alisanlarin davranislarini nasil sekillendirecekleri hususu
iizerinde yogunlastiklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte organizasyonlarin bazen ihtiyag
duyduklar halde, ¢alisanlarina kendi kendilerini yonetebilmeleri konusunda firsat vermedikleri
gozlemlenmektedir. Halbuki orgiitlerde insan faktoriiniin kiymetinin farkina varildikg¢a bireysel
anlamda kontrol ve sorumluluk duygusunun dogru oranda gelisme gosterdigi goriilmektedir
(Dogan ve Sahin, 2008b: 81). KKL, 21. yiizyilin orgiitlerinin karsilastiklar1 problem ile basa
¢ikabilmek igin gerekli olan yeni liderlik bigiminin merkezinde yer aldigi goriilmektedir

(Ugurluoglu, 2010: 176).

KKL, bireylerin kendi kendini yoOnetmelerinin yani sira, yonetimde her zaman
yapilanlarin sorgulanmasini arzu etmektedir. Bunun disinda c¢aliganlarin ¢alisma verimliligi ile
yakindan alakal1 olan bilgiyi kullanabilmeleri gerektigini vurgulayan bir yaklasimdir (Tiirkoz,

Arili ve Tabak, 2012: 309).

Manz ve Sims, giiniimiiz drgiitleri i¢in en ideal liderlerin “baskalarina kendi kendilerinin
liderleri olmalan igin liderlik eden kisiler” oldugunu belirtmektedirler. Siirekli degisim iginde
olan ve farklilagsan ¢evre kosullari, is diinyasinin da esnek bir yapiya sahip olmasini ve gabuk
tepki veren insan davraniglarimi beraberinde getirmektedir. Bu gereklilik, orgiitsel yapilarin
degisimine neden olmaktadir. KKL, bireylerin kendilerini yonlendirmeleri ve olumlu sonuglara
ulagmak i¢in gerekli olan motivasyonu, gerekli olan motivasyonun birey tarafindan kendi kendine
saglanmasi siirecidir (Manz ve Sims, 1991: 18’ den akt. Dogan ve Sahin, 2008b: 141). Bu kuram,

her insanin kendi kendinin lideri olabilecegi konusuna odaklanmaktadir. Bu yaklasima gore
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liderlerin yeni dlgiitii, kendi gelecegini dogru belirleyebilme, yeteneklerini ve zaaflarim tespit
edip yeteneklerini en iist diizeyde gelistirme ve zaaflarina azami dikkat etmesidir (Goksoy, Emen
ve Yenipinar, 2014: 104). Bu durumda lidere diisen gorev, is icin gerekli olan davraniglarin ve
KKL’nin gelistirilmesi i¢in grup tiyelerine yardim etmektedir (Ugurluoglu, 2010: 176). Bunun
sonucu olarak bireyler, kendi yeteneklerinin farkina varip bu yeteneklerini Orgiit amaclar
dogrultusunda en {ist diizeyde kullanacaklardir (Cirpan, 1997: 57). Kendi kendine liderlik, bireyin

kendini fethetmesi ve bireylerin kendi davranislari tizerinde ustalasmalaridir (Sharma, 2013: 214).

2. Kendi Kendine Liderlik Kavramina Benzer Kavramlar

2.1.Kendi Kendine Yonetim

Kendi kendine yOnetim, calisanlarin organizasyonlar igerisinde kendi kendini kontrol
edebilmesi ve kontroliin sonucunda kendi kendini yonetmesi olarak tanimlanir (Tabak, S1gr1 ve
Tiirk6z, 2013: 215). Kendi kendine yonetim, bireylerin davramisini diizen altina almaktadir.
Bireyler, performanslarini gelistirmek i¢in hedefler koyarlar, davraniglarin1 degerlendirir ve bu
degerlendirme ile goreve yonelik davraniglarini diizeltirler. Organizasyon tarafindan konulan
kurallar ve tegvikler dis motivasyonu (terfi, para veya tatil gibi) ve kendi kendine yonetim 6diiliinii
olusturmaktadir. Orgiitler calisanlarina tesvik olsun diye bazi davramislar karsisinda odiiller
vadeder ve bireyin gayretiyle bunlara ulagsmasini isterler. Kendisini yonetebilen birey, bu ddiillere
ulasabilmek i¢in kendisine hedef belirlemektedir. Kendi kendine yonetim stratejileri, bireyin dig
motivasyonu kullanarak kendi davramiglarini diizenlemesi ile sinirli kalmakta, kendi kendine

liderligin davrans stratejileri ise daha ¢ok i¢sel motivasyona dayanmaktadir (Ozsoy, 2012: 89).

2.2.Kendi Kendini Kontrol Etme

Organizasyonlar is gorenlerin kontrolii i¢in farkli yontemler uygularlar. Bu kontrol
sistemlerinde igverenler, is gorenler igin uygun davranis kaliplar1 belirlemektedir. Bu
davraniglarin goézlemlenmesi i¢in davraniglara odiillendirici veya cezalandirici standartlar
belirlenmektedir. Bagka bir ifadeyle, bireylerin digsal etkiler ve yardimlar olmadan yaptigi
davranislar kendi kendini kontrol olarak adlandirilmaktadir. Orgiitler, is gorenlere belirli deger ve
inanglar1 vermeye caligirken bunun yaninda is gorenlerin de kendilerine ait deger ve inanglar1
vardir. ‘Anlattigin karsindakinin anladigi kadardir’ deyisiyle kontrol yonetici tarafindan ne
siklikla olursa olsun kontroliin etkisi, ig gorenler tarafindan bu kontroliin nasil degerlendirildigi
ve kabul edildigine baglidir. Manz’a gore, orgiitsel kontrol mekanizmasinin etkisi, orgiit igindeki

bireylerin kendi kendini kontrol sistemlerini etkilemesi seklinde belirlenir (Cirpan, 1997: 58).
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Manz ve Sims; kendi kendini kontrol etme stratejilerinin kapsamini genisletmis ve formel
orgiit liderliginin i¢inde olabilecegini ifade etmislerdir. Ciinkii merkezi kontrol mekanizmalar1
bireysel olarak uygulanan kendi kendini kontrol sistemleri ile oldukca ilgili goriilmektedir. Kendi
kendini kontrol, kisa siire i¢inde farkli alternatif secenekler arasinda karar verilmesi gerekli
oldugu anlarda, grup lyelerinin karsi karsiya oldugu siirecin tarifidir. Kendi kendini kontrol
stirecinde uzun siireli neticelere ulagsmak i¢in bireysel olarak kendi kendine yonetim siirecinin

cesaretlendirilmesinin gerektigi ifade eden bir durumdur (Tiirkéz, 2010: 72).

Kendi kendine kontroldeki amag, organizasyonlarin destek vererek c¢alisanlarin
amaglarma ulasmasia yardimci olmaktir (Sabuncuoglu, 2012: 212). Kendi kendine kontrol
mekanizmasinin daha gelismis sekli kendi kendini etkilemedir. Ciinkii bireyler kendi kendini
kontrol edebilme becerisine sahip olduktan ve tam anlamiyla kendi duygu, diisiince ve isteklerini
kontrol edebilme stratejilerini gelistirmeyi 6grendikleri ve uygulayabildikleri son asamadan sonra
artik bireylerin kendi kendilerini etkileme yetisine sahip olabilirler (Manz, 1986: 589” den akt.
Tiirk6z, 2010: 72). Kendi kendini kontrol edemeyen bireylerin kendi kendilerini etkileme
becerisine sahip olmasi beklenemez. Bundan dolayi bireyin ilk olarak kendini kontrol edebilmesi

ve kendini tanimasi 6nem arz etmektedir.

2.3.Kendi Kendilerini Etkileme

KKL, kendi kendini etkilemede kullanilabilecek davranislarin ve diisiincelerin odak
noktasidir. Izleyicilerin kendi yasamlarini kontrol etmeleri igin firsat verildiginde bu firsati nasil
degerlendirdikleri, KKL olarak degerlendirilebilir. Etkilemelerden maksat ikna etme, otorite,
kontrol, gii¢, motivasyon ve ilhamdir. Liderler, 0Orgiit {iyelerini Orgiitin amaglarina
yonlendirebilmek icin onlar1 gesitli yollarla etki altinda birakmaktadirlar. Manz ve Sims’e gore,
liderin bu sekilde izleyenlerini etkilemesi giiniimiiz Orgiitlerinin liderlik imajina pek uygun
diismemektedir. Orgiitlerin insan kaynaklarini daha verimli kullanma ve rakipleri ile miicedeleleri
icinde kars1 karsiya kaldiklar1 rekabet¢i yapi, daha etkili olma yoniinde baski olusturmaktadir.
Guniimiiz yonetim stratejilerinin farklilasmasi, faklilagsan orgiit yapilari ve kalite gemberleri gibi
calisanlarin kendi kendilerini idare etmelerine izin verecek liderlik bigimlerini gerektirmektedir
(Ugurluoglu, 2010: 176). Bundan dolayidir ki grup iiyelerinin kendi kendilerini etkilemeleri i¢sel
motivasyonlari ile yakindan iligkilidir. Liderler izleyenlerine kendilerinin 6zelestiri yapmalarina
imkan verecek, kendi kendilerini kontrol edip etkileme siirecine baslayabilecek imkanlar

saglamalidirlar.
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2.4.Kendini Diizene Koyma (Oz Diizenleme)

Orgiit {iyeleri kendi yeteneklerini, performanslarim sergiledikleri esnasinda
degerlendiremeyebilirler. Performanslarinin gelismesini gostermenin bir yolu da gelisimlerini
diizenli olarak degerlendirmelerini saglamaktir. Ciinkii izleyenler gelisimlerini gérmek igin
mevcut performanslarini yeni performanslari ile karsilagtirmak zorundadirlar. Bu amagla, liderler
izleyenlerinin uygulamalarina bakarak diizeltici geri bildirimler verir. izleyenler daha fazla
pratik uygulamalar yaparak, 6z diizenleme stratejilerini yeniden diizenleyerek igsellestirirler.
Kendini diizene koyma; izleyenlerin kendi performanslarini izlemeleri, O6grenmedeki
gelisimlerini degerlendirmeleri ve kendilerinin daha yetenekli hale gelmelerini saglamaktadir.
Daha yetenekli olduklar algis1 da 6z yeterliligi artirir ve 6z diizenleme stratejilerini 6grenme

cabalarm yiikseltir (Eker, 2014: 472).

Oz diizenleme teorisi, bireyin kendi davranmisim kontrol etme yetenegini dikkate alir.
Isgdren, orgiit standartlarii saglamak ic¢in davramglarimi ayarlar (Ozsoy, 2012: 89). Kendi
kendini diizene koyma becerisine sahip kimseler, 6grenme siire¢lerinin her asamasinda planlama,
diizenleyebilme, yiiriitebilme, gozlemleyebilme, degerlendirebilme, motivasyonel agidan
kendilerini yeterli, etkili ve Ozerk olarak gorebilme ve Ogrenme ig¢in en uygun c¢evreyi

olusturabilmektedirler (Ciltas, 2011: 2).

2.5.1¢sel Motivasyon

Motivasyon, bir bireyi belli bir amaca ulasmak igin harekete geciren giictiir. Ihtiyaglari
belirlemek, bunlar iizerinde odaklanmak ve harekete ge¢mek i¢in pozitif bir bakis acisina sahip
olmak motivasyonu artirmak icgin gerekli temel siireglerdir. Motivasyon, bir siiregtir.
Motivasyonun kazanimlarin boyutundan ziyade (kiiglik ya da biiyilik) insana yeni kazanimlar igin
giidiiler vermesi 6nemlidir. Bundan dolay1 basarida biiyiik adimlarin atilmasi sart degildir. Kiiclik
sayilan isler de, kisiyi hedefe yonelten biiyiik motivasyonlara sebep olabilir. Bu nedenle insan
yapabilecegi her olumlu is veya davranisin kiiclikliigiine aldirig etmeden ve o isi sahiplenerek
yapmalidir. Kii¢iik de olsa gelen basari, bir sonraki basari i¢in atilan biiyiik bir adimdir (MEB,
2006: 39). Motivasyon, digsal motivasyon ve ic¢sel motivasyon olarak iki kategoride

degerlendirilebilir.

Digsal motivasyon, kisinin harekete gegmesi icin ¢evresel destegin kullanilmasidir. Bu
kisiler motive olmak i¢in 6diillendirme, takdir ve onay almak i¢in ve zorlandiginda destek almak
i¢in ihtiyag duyarlar. Igsel motivasyonda kisilerin motive kaynaklar1 kendileridir. Kendine hedef
belirleme, basarili performans hayal etme gibi bireylerin igsel olarak kendilerini

yonlendirmesidir. Kisinin harekete gegmek ic¢in ihtiyag duydugu itici giici kendi i¢
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kaynaklarindan almasidir. Ornegin galismay1 sevmek, 6grenme istegi, kendini gelistirme istegi,
kendi kendisiyle yarismak, yaptigi isleri daha iyi nasil yapabilecegini diisiinmek gibi kaynaklardir
(Ciiceloglu, 1990: 249).

Igsel olarak motive olan bireylerin planli ve programli olarak calisma oranlari daha
yiiksek olup bireyler verimli ¢alisma yollarin1 daha iyi bilmekte i¢sel olarak motive olmayan
bireylerde ise planli ve programli olarak ¢alisma seviyeleri diisiik olup bireyler verimli ¢aligma
yollarini iyi bilmemektedirler. I¢ motivasyona sahip olan kisileri calismaya ydnlendiren faktorler;
yaptiklar ise duyduklar kisisel ilgi, istek ve yaptig1 isin sagladigi kisisel tatmindir. Igsel
motivasyona sahip olan bireylerin; 6grenme istekleri ve kisisel hedefleri onlarin planli, programli
calismalarm ve verimli calisma ydntemlerini dgrenmelerini bityiik olgiide etkilemektedir. I¢
motivasyona sahip olmayan bireylerin ¢ogunlugu dissal olarak motive (yonetim tarfindan)
olmakta ya da motivasyon eksikligi ¢ekmektedirler (Akbaba ve Aktas, 2005: 37). Icsel
motivasyon bireylerin 6grenmeye karsi kendi kendine yeterlilik ya da sonug beklentisi gibi
inanglarini, igsel ilgilerini ve 6grenme hedefini yonlendirme yetenegini kapsar (Sar1 ve Akinoglu,

2009: 142).

KKL algilamalarinin yiiksek olmasini isteyen bireylerin; kendilerine giiven duyarak isle
ilgili 6n hazirlik yaplamalar1 ve bu hazirliklar1 prova etmeleri, diisiincelerini odaklayabilmeleri
ve en Onemlisi i¢sel motivasyonu yiiksek diizeyde tutmalar1 gerekmektedir (Tabak vd., 2013:
232). Davraniglarin yon bulabilmesi ve kuvvetlenmesi i¢in motvasyona ihtiya¢ duyulmaktadir
(Durmaz, 2011: 61). Isletme girdilerinin bes faktoriinden (makine, sermaye, malzeme, yonetim,
insan) biri ve en Onemlisi olan insan faktériiniin (Sabuncuoglu, 2012: 2) etkin bir sekilde
kullanilmasi, ¢alisanin motivasyonunun ve verimliliginin artirilmasini gerektirmektedir. Isletme
verimliliginin artirilmasinda pek ¢ok yontem vardir (Dogan ve Sahin, 2008b: 80). Bu
yontemlerden olmazsa olmazi insan foktoriiniin kendi kendini motive etmesidir. Igsel
motivasyon, insanlarin belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in kendi kendilerini igsel olarak tesvik
etmesiyle davramsa ge¢meleridir. Motivasyon, bir yonlendirici gii¢ olarak kullanilir. Kaynagi
kisisel ihtiyaclar, istekler ve diirtiilerden olusan motivasyon kisiye bir davranista bulunma istegi
verir; kiginin amaca veya ddiile yonelmesini saglar (Temiz, 2012: 14). Robin Sharma’ nin
kitabinda i¢sel motivasyonla ilgili olarak; “Olastligin kiiciik i¢sel kivilcimlarini kériikleyip basar
alevlerine doniistiirerek kendinizi olabilecek en yiiksek seviyeye tagiyymn.” ifadesi motive edecek
olan faaliyet ne kadar kiiciik olursa olsun o biiyiik faaliyetler icin baslangic oldugunun bir

gostergedir (Sharma, 2010: 97).
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3. Kendi Kendine Liderlik Stratejileri

KKL’nin temelinde, daha dnce belirtmis oldugumuz gibi bireylerin kendi davraniglarim
kendilerinin kontrol etmesi (Cirpan, 1997: 59), bireyin kendini yonlendirmesi ve basarili olmak
i¢cin gerekli olan motivasyonu kendi kendine saglayarak gergeklesen bir etkileme siireci vardir
(Dogan ve Sahin, 2008a: 162). Bu nedenle, yasayan her birey degisik derecelerde kendi kendine
liderligi hayatinda uygulamaktadir (Cirpan, 1997: 59). Bu etkileme siirecinde genel olarak KKL
de; davranis, dogal 6diil ve yapici diisiince gelistirme stratejileri olmak {izere ¢ strateji (Tabak
vd., 2013: 215) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir (Goksoy vd., 2014: 103).
Bu stratejiler 6grenilebilir ve gelistirilebilir. Bu stratejiler, hem ¢alisanlar hem de yoneticiler i¢in

kendini gelistirme sans1 olusturmaktadir.

Calisanlarin, grup igerisinde faaliyet icra ederken kendi yeteneklerine ve becerilerine
ulasabilmeleri i¢in kendi kendilerini yoOnetebilmeleri ve kendilerine liderlik edebilmeleri
gerekmektedir. Kendi kendine liderlik etme, personel giiclendirmenin kaynagi olmasi nedeniyle
de bu agidan biiylik 6nem kazanmaktadir (Dogan ve Sahin, 2008b: 83). KKL stratejileri; davranig
odakl1 stratejiler, dogal ddiil odakl stratejiler ve yapici diistinme kaliplar1 gelistirme stratejileri
olarak ii¢ ana gruba ayrilmaktadir. Bu boliimde kendi kendine liderlik stratejileri daha ayrintilt

olarak anlatilacaktir.

3.1.Davrams Odakh Stratejiler

Is goren ve yoneticiler tarafindan yapilmasi gerekli olan fakat yapilmasi zor olan isleri
yapmada fayda saglayacak stratejilerdir. Bu stratejilerin uygulanmasi miimkiin oldugunda
bireysel miikemmellige ulasmada oldukea etkili olabilmektedirler (Cirpan, 1997: 59). S6z konusu
stratejiler, bireyin kendinin farkina varma diizeyini artirilmasini amaglamakta ve yapilmasi
gerekli olan fakat bazen de hos olmayan isleri kapsayan davraniglarin kontroliinii saglamaya
yoneliktir (Ugurluoglu, 2010: 177). S6z gelimi; organizasyon igerisinde lidere karsi, izleyenlerin
lakayt davraniglar1 odiillendiriliyorsa, diger izleyenler de bunu normal bir davranig haline

getireceklerdir (Dogan ve Kiling, 2009: 66).

Bireyler, kendi davranmiglarini kontrol edebilmek amaciyla davraniglar1 hakkinda
gozlemler yaparlar. Gozlemlerin neticesinde, kendilerine dair sahip olduklar bilgilere ulagmakta
bu davranislarin olusumuna neden olan etmenlerin meydana ¢ikmasini saglamaktadirlar. Boylece,
bu bilgiler dogrultusunda kendini etkilemeye yonelik olarak kendisinin farkina varma yolundaki
davraniglarin olugsmasini ve artis gostermesini saglayan stratejiler gelistirmektedir. Birey kendini
yonetebilme, davraniglarina yon verebilme ve olumlu yonde KKL davranislar sergileyebilmede

gerekli ve yeterli verilerle etkili bir sekilde bu stratejileri kullanmaktadir. Davranis odakli
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stratejiler, daha ¢ok bireyin kendi degerinin farkinda olmasi, kendini ddiillendirmesi ve kendini

disipline etmesi siireci iizerine kurulmustur (Ozsoy, 2012: 100).

Bir ciimleyle davranis odakl stratejileri 6zetlemek gerekirse, bu strateji basarili ¢iktilara
ulagmak i¢in pozitif ve istenilen davranislarin cesaretlendirilmesinde ve basarisizliga sebep
olabilecek olumsuz ve arzu edilmeyen davranislarin bastirilmasinda kullanilmaktadir

(Ugurluoglu, 2010: 178).

Bu tiir stratejiler 6zellikle hos olmayan ama iizerinde yogunlasinca iistesinden gelinmesi
miimkiin olan islerle ilgili davramslar iizerinde durmaktadir (Dogan ve Sahin, 2008a: 142).
Davranis odakli stratejiler kendi kendini gozleme, kendine hedef belirleme, kendini ddiillendirme,
kendini cezalandirma ve ipucu stratejilerini kapsamaktadir (Ugurluoglu, 2010: 177). Bundan

sonraki boliimde bu alt boyutlar ayrintili sekilde ele almacaktir.

3.1.1. Kendi Kendini Gozlemleme

Kendi kendini gozlemleme, etkin bir KKL i¢in gerekli bilgiyi saglamak adina énemli bir
role sahiptir (Cirpan, 1997: 59). Bireyin davraniglarimi degistirme ve diizeltmesi i¢in kendini
bilingli olarak gozlemlemesi 6nemlidir (Eker, 2014: 428). Bu tiir farkindalik, etkisiz ve verimsiz
davranis olarak betimlenen davraniglar ortadan kaldirmak veya degistirmek i¢in gerekli olan bir
adimdir (Dogan ve Sahin, 2008a: 142). Birey, davranislari konusunda tecriibe kazanma ile alakali
olarak ya bunu kendi kendini gézlemleme sonucunda kendisi deneyim yasayarak kazanacak veya
disaridan gozlemleme yoluyla kazanacaktir. Glinlimiiz sartlarinda bireylerin kendi kendilerini
gbzlemlemesi ve davraniglarinin olumlu veya olumsuz oldugunu belirleyip kendi deneyimlerini
kazanmasi daha uygun diismektedir (Demirbas ve Yagbasan, 2005: 367). Kisinin kendisiyle ilgili
olaylar hakkinda kayit tutmasi ve bu olaylarin sebeplerini bulmak i¢in arastirmalar yapmasi

kendini gézlemlemenin olmazsa olmazlarindandir (Sar1 ve Akinoglu, 2009: 143).

Ayrica, etkili bir kendini gozlemleme becerisini kullanabilmenin neticesi olarak birey
performansinin nasil degerlendirmesi gerektigi hakkinda bilgi sahibi olabilmektedir (Tabak vd.,
2013: 216-217; Dogan ve Sahin, 2008a: 142). Boylelikle kisi yaptig1 eylemlerin anlamini

aramakta ve ne zaman 6zel davranis gdsterecegini sorgulamaktadir (Ozsoy, 2012: 428).

Kendini gézlemleme, ¢alisanin sergilemis oldugu davranisin neden, ne zaman ve hangi
sartlar altinda sergiledigi hakkinda bilgi sahibi olmasini kapsamaktadir. Bir bakima, bireyin 6z
farkindalik diizeyini artirmaktir. Kendini gézlemleme stratejisiyle ilgili davranislarini gelistirmek
isteyen bireyler; davraniglarin siklik derecesine, not alinmasina, davranislari kaydederken objektif
olunmasina yonelik uygulamalar yapabilirler (Manz, 1992: 83’den akt. Dogan ve Sahin, 2008b:

84). Biitlin bunlar, belirlenen standartlara ulagsma ¢aligmalar1 esnasinda degistirilmesi gerekli
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olacak davraniglarin diizenlenmesine ve gerekirse davraniglarin degistirilmesine yardimeci

olabilmektedir (Tiirkoz, 2010: 74).

3.1.2. Kendi Kendine Hedef Belirleme

Kendilerine yiiksek ve basarilmasi zor hedefler belirleyebilen ¢alisanlarin, performans ve
gayretlerinde de hedefleri dogrultusunda pozitif yonlii artislar meydana gelmektedir. Calisanlarin
elde ettigi bu basarilar sadece kendisine degil, ayn1 zamanda 6rgiitii agisindan da oldukga yararl
sonuglar dogurmaktadir. Bu agidan bakildiginda, bireylerin kisa veya uzun vadeli planlamalarini
kapsayacak belirli zorluklari da icerisine alan hedefler belirleyebilmelerinin, oncelikle bireyin
daha sonra da orgiitiin, hedefine ulagmasi i¢in bireyin kendisini motive etmesinde, davraniglarini
degistirmesinde ve performansini artirmasinda fayda saglayabilecegi goriilmektedir (Dogan ve

Sahin 2008a: 80; Tabak vd., 2013: 216).

Hedefler orgiitiin ve bireyin ulagsmak istedikleri sonuglar i¢in gosterdikleri ¢abanin ve
gayretin kaynagidir (Yiksel, 2007: 53). Bireylerin ulagmak istedikleri hedefleri kendilerinin
belirlemesi, basarili bir KKL uygulamasi i¢in énemli bir husustur. Hem giinliik is gerekleri hem
de uzun doénem kariyer planlamalari i¢in amaglar belirlemek, bireyin onceliklerini ve gelecekte
basar1 elde edecegi yonii kendinin belirlemesini saglar. Is gorenler tarafindan belirlenen amaglar,

isverenlerden daha uygun etkiyi saglayacak bir bigimde ulasilabilir (Cirpan, 1997: 59).

Calisanlar, KKL ederken bireysel amaglarini kullanarak kendilerine has bir yol
¢izmektedirler. Mevcut davranislar1 ve performans diizeyi hakkinda dogru bilgiye sahip olan
caliganlar daha etkili bir sekilde kendileri i¢in hedef belirleyebilmektedir (Dogan ve Sahin, 2008b:
84). Hedeflerden maksat iiretkenligi arttirip is hayatmin kalitesini gelistirmektir (Islamoglu, 2001:
48).

3.1.3. Kendi Kendini Odiillendirme

Bireyin motive olabilmesi i¢in baska o6nemli bir yontem de bireyin kendisini
odiillendirmesidir. Ciinkii yiiksek performans elde edebilmesi igin yiiksek hedefler belirlenmesi
ve buna ulasmanin neticesinde de birey genellikle kendisinin bu basarisindan dolay:1 takdir
edilmesini, onaylanmasini veya terfi ettirilmesini yani netice itibari ile ddiillendirilmesinin
gerektigini diislinmektedir (Tabak vd., 2013: 216). Bireyin kendini 6diillendirmesi, belirlenen
hedefleri yerine getirmede gerekli olan performansa gii¢ kattig1 icin 6nem arz eder (Dogan ve

Sahin, 2008a: 142).

Zor ve ¢ekici olmayan isleri yapmakta kendi kendine verilen odiiller kullanmak iyi bir

yontemdir (Cirpan, 1997: 59). Bu hususta 6nemli olan konu, bireyin arzu edilen davraniglar
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sergilemesi sonucunda kendisinin hosuna giden bir seylerle kendini 6diillendirmesidir. Birey
KKL yeteneklerini gelistirmek istiyorsa kendini &diillendirme neticesinde ortaya c¢ikan
motivasyondan faydalanabilme konusunda mutlaka uzmanlasmalidir. Odiillerin isteklilik
derecesi ne kadar yiiksek bir seviyede olursa ona ulagsmak i¢in sarf edilen ¢abalar sonucunda elde

edilen basar1 da bir o kadar yiiksek olabilmektedir (Ozsoy, 2012: 102).

Kendini 6diillendirme, 6nemli bir basar1 karsisinda bireyin zihinsel olarak kendini tebrik
etmesi gibi basit (Ugurluoglu, 2010: 178) veya fiziksel anlamda kendisinin hoslandig1 bir seyi
1smarlamasi seklinde ya da Gzel bir faaliyet ile kendini Odiillendirmesi seklinde ortaya
cikabilmektedir (Dogan ve Sahin, 2008b: 85). Ornegin tatile gitmesi, yemege ¢ikmasi, alisveris
yapmasi, televizyon izlemesi gibi kendisini mutlu edebilecek konular sayilabilir (Tiirkéz, 2010:

78).

3.1.4. Kendi Kendini Cezalandirma

Bireylerin kendilerini etkileyerek diizene koymalarinin baska yolu da kendi kendini
cezalandirma stratejisini uygulamalaridir (Tiirkdz, 2010: 80). Bu uygulama ¢ok etkin olmamakla
beraber kendi kendini cezalandirma KKL’ nin bir asamasidir. Pek ¢ok ceza, yapisi itibariyle
zihinsel veya biligsel olabilmektedir. Kisiler kendini cezalandirmayi, kendini diizene koymada
pozitif bir destek (kendini ddiillendirme) yerine negatif destek olarak kullanabilmektedir. Kendi
kendini cezalandirma ile kendini 6diillendirme stratejileri birbirinin tam tersi olmakla beraber, iki
stratejinin de ortaya g¢ikan arzu edilmeyen davraniglar1 yok etmeye yonelik uygulanmasi

hedeflenmektedir (Ozsoy, 2012: 103).

Kendini cezalandirma uygulamalarinda, istenilen davraniglarin = sekillendirilmesi
amaclanmaktadir (Ugurluoglu, 2010: 178). Bazen basarisizlik sonucunda duyulacak sucluluk
duygusu faydali olabilmektedir. Fakat bu, aligkanlik haline gelir ve ileri boyutlarda olursa
giidiilenmeyi ve gayreti olumsuz yonde etkiler (Cirpan, 1997: 60). Kendi kendini cezalandirma
stratejisinin devamli ve yiiksek diizeydeki uygulamalarindan sakinmak gerekmektedir. Ciinkii
kendi kendini cezalandirma stratejisinin siklikla kullanilmasi, bireye zarar vererek, bireyin
performansinda ciddi kayiplara neden olabilmektedir. Bu nedenle, diger kendi kendine liderlik
stratejilerinde is performansinda pozitif yonlii bir iliski varken kendi kendini cezalandirma
stratejisinde negatif yonli bir iliski bulunmaktadir. Cezalandirma stratejisinin bireyin kendisi
tarafindan uygulanmasi daha etkili olmasina ragmen pek istenmeyen bir uygulama olmasi nedeni

ile kisi kolaylikla bu stratejiyi uygulamaktan kagiabilmektedir (Ozsoy, 2012: 103).

Eger kisi tarafindan 6zelestiri asir1 bir diizeyde uygulanirsa, bireyin kendine giiven
duygusunu zedeleyebilmekte ve bireyde depresyona yol acabilmektedir. Yapilan hatalardan ders

alindig1, hatalarin tekrarlanmadigr ve olumlu neticeler alindigi siirece hata olmaktan gikar
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(Cirpan, 1997: 60). Bunun aksine olumsuz etkiler olusturuyorsa davraniglarin odiillendirilmesi

daha yapic1 bir strateji olabilecektir (Tiirkoz, 2010: 80).

3.1.5. Kendine Hatirlaticilar Belirleme

Ipuclar1 olarak da isimlendirilen kendine hatirlaticilar belirleme stratejisi, genellikle
fiziksel nesnelerin veya diger bireylerin kendisine bazi seyleri hatirlatmasi ile onlar1 hatirlatici
olarak kullanmasi bireye olumlu yonde katki saglamaktadir. Bunun neticesi olarak birey bu nesne
ve kisileri, dikkatini odaklamaya yardimci gibi algilamakta, onlar1 gordiigiinde kendi yapmasi

gereken davraniglari hatirlayarak kendisini motive edebilmektedir (Tabak vd., 2013: 127).

Ipuclar stratejisiyle ilgili davranislarm gelistirmek isteyen c¢alisanlar; faaliyetlerin
onceliklerini belirten listeler hazirlamak, onemli faaliyetler iizerinde dikkati yogunlastiracak
hatirlatmalarda bulunan ipuglarindan istifade ederek (is ile ilgili notlar tutmak gibi), is ortaminda
rahatsizlik veren is iizerinde odaklanmayi engelleyen hususlari belirler. Bu olumsuzluklar
azaltmaya g¢alismak, calisan icin rahatlik hissi veren ve calisant motive eden fiziksel ortamdan
azami derecede yararlanmak ve olumlu davranislariyla iyi performansa neden olan ve bireyi
giidiileyen insanlarla birlikte olmak gibi bazi hususlar1 degerlendirmeleri neticesinde kendi

hatirlaticilarinin olugmasina katki saglamis olurlar (Dogan ve Sahin, 2008b: 86).

Hatirlaticilar belirleme stratejisinin amaci, bireyi hedefe dogru devaml aktif halde tutmak
icin bir sistem kurmaktir. Hatirlatic1 sistem, bireyin kisisel tarzi ile uyumlu ¢alisan bir sistem
olmalidir. Davranmigin hatirlaticilar1 gorsel, 6rnek ve c¢evre hatirlatmalarimi igerir. Gorsel
hatirlaticilar, notlar, takvimler ve isaretler olabilirken dogru davranigin 6rnegi ise yapmis oldugu
dogru davranislarin neticesinde, muvaffak oldugu davranig ve tavrin hatirlanmasidir. Cevre
hatirlaticilart olumlu davranisa katki saglamak igin fiziksel ¢evrenin diizenlenmesi veya bazi
degisikliklerle birey igin olumlu bir hale getirilmesidir (Ozsoy, 2012: 103). Somut gevresel
ipuglari, yapici davranislarin cesaretlendirilmesi ve yikict davraniglarin azaltilmasi ya da yok

edilmesinde kullanilabilir (Ugurluoglu, 2010: 178).

Bu durumu herkesin bildigi ve en kolay tarif eden yontem, bireyin parmagina veya
yiiziigline ip baglamasi ile hatirlamak istedigi davranisi ve nesneyi ona bakarak hatirlamasidir.
Insanlar diger bireylerin davranislarina, onlarla fiziksel olarak ayni mekanda bulunmalarina,
onlarin basarilarina bakarak kendilerine negatif veya pozitif hatirlatict ipuglari
olusturabilmektedirler. Boylelikle istenen davraniglar sergilenmekte, istenmeyen davranislar ise

azaltilmaya ¢alisilmaktadir (Tiirkoz, 2010: 81).
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3.2.Dogal Odiil Odakh Stratejiler

KKL stratejilerinden ikincisi olan dogal 6diil stratejileri, yapilan faaliyetlere pozitif bakis
acistyla yaklagsmay1 ve bunun neticesi olarak yiiksek performansa ulastirmay1 amaglamaktadir
(Dogan ve Sahin, 2008b: 87). Bu stratejideki temel varsayim, bireyin kendisinin hosuna giden
davraniglart siklikla sergilemesi, hosuna gitmeyenleri ise yapmaktan kaginmasinmi kapsamaktadir
(Tabak vd., 2013: 217). Bu strateji daha ¢ok bireylerin davraniglarini nasil yapici bir bigimde
kullandiklariyla ilgilenir. Bu stratejide bireyin diisiince ve duygularini daha olumlu bir sekilde

kullanmasi amaglanir (Cirpan, 1997: 60).

Dogal o6diil stratejisi, KKL’nin dogal olarak kendinin tatmin edilmesiyle ilgili olan
isteklendirme bilesenidir (Ozsoy, 2012: 103). Dogal 6diil stratejisi ile davranis odakli kendini
odiillendirme stratejisi arasindaki en 6nemli fark, dogal 6diil stratejisinde odiillerin davranisin
igerisinde yer almasi ve tlim siire¢ boyunca bu davranisi yapiyor olmaktan alinan memnuniyetin
devam etmesidir. Kendini 6diillendirme stratejisinde ise, basariyla tamamlanan bir faaliyetin

neticesinde bireyin kendisini 6diillendirmesidir (Tabak vd., 2013: 217).

3.2.1. Dogal Odiiller Uzerine Goreve Odaklama

Psikoloji literatiirinde iki tiirli 6dillendirme iizerinde durulmaktadir. Bunlardan
birincisi dis ¢evre olarak yonetilen 6diil sistemleridir. Bunlar arasinda para 6diilii, terfi, atama,
takdir yazilar, tesekkiir mektuplari, fazladan izin gibi dogrudan yonetimle ilgili
odiillendirmelerdir (Tiirkdz, 2010: 83). Ikinci tiirdeki ddiiller ise, isin kendisinin dogal bir &diil
olarak algilanabilmesi i¢in, belirli faaliyetlerde bulunmasindan hoslanmak ve ise keyif verici
unsurlar yerlestirmektir. Bir birey, is ortaminda hafif bir miizik ¢alarak, ¢alisma masasina ¢i¢ekler
koyarak veya diger kisisel yetenekleriyle daha hoslanilabilir bir is ortami olusturmaya
cabalayabilir. Farkli bir bakis agisiyla calisan, isin hoslandig1 6zelliklerine (sahada ¢aligmak gibi)
de dikkatini verebilir. Bu gibi dogal 6dil stratejileri ile birey, isinin zevk veren Ozelliklerine
odaklanarak performansini artirabilir (Ugurluoglu, 2010: 178). Bu davranislar, motivasyonlarla
yonlendirmeye gerek kalmadan dogal olarak ortaya ¢ikan yapidadirlar. Faaliyetlerin tesviklerinin,
tamamen faaliyet i¢inde yer almasi nedeniyle dogal odiiller olarak algilandig1 diisiiniilmiistiir

(Tiirkdz, 2010: 83).

Dogal odiil stratejileri igerisinde yer alan bu iki strateji de bireyin ¢alisma gayretini,
yeterliligini olumlu yonde etkileyebilmekte ve motivasyonunu st diizeylere ¢ikarabilmektedir.
Ozetle, dogal 6diil stratejileri, calisanin giindelik yasaminda ve ise yonelik davranislarinda
performansini artirici etki olusturabilmek i¢in ve calisanda yeterlilik, ¢alisma ve basarma azmi
olusturmak i¢in kullanilmaktadir (Dogan ve Sahin, 2008a: 143). Simdi dogal olarak hoslanilan

bir igin {i¢ unsuru olan yeterlilik, kendi kendini kontrol ve amactan bahsedecegiz. Bu unsurlar, ig
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ile ilgili duygu ve diislincelerin pozitif ve yapici olmasina yardimci olur. Eger is gorenlere islerini
yeniden tasarlamalarina imkén verilirse, is gorenler bu duygu ve disiincelerinin farkina

varabilirler (Cirpan, 1997: 60).

3.2.1.1. Yeterlilik Duygusu

Dogal ddiillerin ilk unsuru yeterlilik duygusunun bireylerde varligini hissettirmedir. Bu
unsurun en 6nemli 6zelligi, bireyin kendi kendine yeterlilik duygusunu kazanmasi ve bireylerin
iyi yaptiklari isleri sevmeye yonelmesidir (Cirpan, 1997: 60). Bireyin kendisini yaptigi ise layik
bir birey olarak hissetmesini saglamasidir. Ciinkii birey iyi yaptig1 islerle ugrasmay1 seger. Insan
kaynaklarinda basarili olanlarin bu departmani sevmesi, matematik dersinde basarili olan
Ogrencinin ders calisirken her zaman matematik ¢aligmasini konuya 6rnek verebiliriz. Birey
basarili oldugu igleri yaparak kendini dogal yontemlerle tatmin ederek oOdiillendirmektedir.
Burada bireyin KKL davraniglarinda ilerleyebilmesi i¢in odaklanmasi gereken konuda hangi
faaliyetlerin dogal odiiller igerdigini tespit etmesi, bunlari pozitif yonde kullanabilmeyi

Ogrenebilmesidir (Tiirkéz, 2010: 83).

3.2.1.2. Kendi Kendini Kontrol Duygusu

Dogal &diillerin ikinci unsuru, bireyin kendini kontrol edebilme hissini kazanmasidir.
Insan cevresiyle alakali olup bitenler {izerinde kontroliin elinde olmasini istemektedir. Mesela
insan yasayacagi ilin hangisi olmas1 gerektigini, hangi iste ¢alisacagini ve hangi boliimde
okuyacag1 gibi bircok &nemli kararm kendi kontroliinde olmasim arzu etmektedir. Insanlar
iradeleri ile yapacaklarina karar verme 6zelligine sahip olduklarindan bir yaprak gibi riizgarda
savrulmak istemezler. Boylelikle birey kendi kontroliinde olan fiillerden yaptigi davranista
kendini yeterli gérmekte, yaptigindan lezzet almakta ve dolayisiyla kendini dogal bir sekilde
odiillendirecegini diisiinerek isine bu heyecanini katarak basarisini yiikseltmektedir (Tiirkoz,

2010: 84).

3.2.1.3. Ama¢ Duygusu

Dogal odiillerin {igiincli ve son unsuru, bireyin belirledigi bir hedefin var olmasi
gerekliligidir. Amag¢ duygusu, yapilan igin neticesinde bir degerinin olmasiyla alakali bir husustur.
Insanlar, dogal olarak amag¢ ve anlam arayisi igerisindedirler. Bundandir ki yaptiklar: islerde
belirli bir amacin olmasina énem verirler (Cirpan, 1997: 60). Birey her ne kadar yaptigi ise
kendini layik gorse de, islerin kontroliiniin kendi elinde olduguna inansa da yine de o isi kendisi

icin ehemmiyetli bir hedef ugruna yapmasi gerekmektedir. Eger bireyin yaptigi is onun i¢in pek
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bir anlam ifade etmiyorsa ve degersizlik hissi olusturmussa, birey o isi yaparken ne kadar ehil ve
liyakatli olsa da yaptig1 faaliyete inanmiyorsa, ondan lezzet alamadig1 gibi dogal olarak kendini
odiillendirmesi miimkiin olmayacaktir. Bireyin yapmasi gereken kendini kesfedebilmesi ve
hedefleri ile alakali anlamli hisler canlandiran duygularini aktif bir sekilde kullanmas1 dogal

odiiller haline getirebilmeyi basarabilmesidir (Tiirkoz, 2010: 85).

3.2.2. Dogal Odiiller Uzerine Diisiinceyi Odaklama

Bireyin dikkatini isin hoslanilmayan 6zelliklerinden uzaklastirip isi dogal 6dil olarak
goriilen 6zelliklerine ¢ekerek, isle ilgili algilarini sekillendirmeyi ve degistirmeyi kapsamaktadir
(Ugurluoglu, 2010: 178). Is gorenler gorevlerini yerine getirirken diisiinme bigimlerinde
Ozgiirliige sahiptirler. Eger is gorenler siirekli olarak islerinin hogslanmadiklar1 6zellikleri tizerinde
durur ve o olumsuzluklar hakkinda konusurlarsa, isleri hakkinda olumsuz duygular beslemeye
baslarlar. Netice itibariyle is gdrenler, islerinin hoslandiklari 6zellikleri izerinde dururlarsa dogal

olarak iglerinden hoslanirlar ve bu davranislart onlari motive eder (Cirpan, 1997: 61).

3.3. Yapic1 Diisiinme Kaliplar1 Gelistirme Stratejileri

Davranis odakli stratejiler nemli olmasina ragmen yapici diisiinme stratejisi, stratejiler
arasinda en can alicisidir (Cirpan, 1997: 61). KKL’de bulunan stratejilerden davranis odakli
stratejiler, dogal odiil stratejileri ve yapici diistinme kaliplar1 gelistirme stratejileri arasinda

olumlu yonde anlamli bir iliski bulunmaktadir (Géksoy vd., 2014: 110).

Bu strateji modeli, bireylerin kendi zihinsel modellerini kontrol edebilmesi ve bu
modelleri yonetebilmesi iizerine yapilandirilmistir (Tabak vd., 2013: 217). Yapici diislince modeli
stratejilerin, KKL siirecinde becerilerin siirdiiriilebilmesi bakimindan belki de en umut verici
yaklagimlar oldugu sdylenebilir (Dogan ve Sahin, 2008a: 144). Bireyler islevsel olan veya
olmayan davranigsal aliskanliklar gelistirme hususuna meyillidirler. Bireyin diisiince yapisindaki

aligkanliklar1 kavrayisini ve kararlarini etkilemektedir (Orhan, 2012: 76).

Davranisg yapilari zaman i¢inde nasil gelistirilebiliyorsa diisiinme yapilar1 da zaman i¢inde
gelistirilebilir. Bu hususta 6nemli olan, diisiince yapilarimi kisisel etkinligi artiracak diizeyde
yonetmektir (Cirpan, 1997: 61). Her insanin yasamis oldugu olaylar1 diislinceleri ve fikirleri
degerlendirdigi herkesten farkli olan bir psikolojik diinyast bulunmaktadir. Psikoloji biliminde
karsilasilan zorluklardan birisi de diisiinme gibi soyut ifadeler {izerinde ¢alismaktir (Cirpan, 1997:

61).

Ayni fiziksel ortamda bulunan bireylerin bile hislerinde, duygularinda, koku ve tat alma

gibi bireysel faktorlerin farklilagsmalarinin nedeni olarak kisilerin psikolojik diinyalarinin bir
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birinden farkli olmalar1 gosterilmektedir. Aym sofrada oturan iki kisinin sofradakilerden aldig1
lezzetin bir olmamasi buna bir 6rnek olabilir. Her insanin alemi farkli olmasindan dolay1 kendisi
icin 6nemli oldugunu diistindiigii ve tizerinde daha ¢ok durmasi gerektigine inandig1, odak noktasi
olarak sectigi baz1 uyaricilar bulunmaktadir. Yapici diisiince modeli stratejilerindeki temel esas,
kisinin neler hakkinda diisiinmeyi sectigi ve iizerinde diisiinmeyi tercih ettigi konulari nasil
sectigine yonelik onu yonlendiren faktdrlerin odaklandig: stratejilerdir. Yapici diisiince modeli
stratejileri; basarili performans hayal etme, kendi kendine konusma, disiince ve fikirlerini
degerlendirme seklinde siniflandirilmistir. Bundan sonraki bdliimde bu alt boyutlar incelenecektir

(Tiirkdz, 2010: 76).

3.3.1. Basarih Performans Hayal Etmek

Diisiince yapilar1 alt boyutlarindan ilki olan basarili performans hayal etme unsuru;
bireyin diisiince yapisi bireylerin faaliyetlerini ve hayata bakis agilarini etkiler ve topluma faydali
yeni fikirler kazandiran, yansitici ve aktif bir siire¢ olarak izah edilebilir (Karadag, Baloglu ve
Yiiksel, 2009: 12). insanlar zihinlerinde idealize ettikleri diinyalarim tasirlar (Cirpan, 1997: 61).
Bir olaym fiilen tamamlanmadan 6nce zihinsel olarak canlandirilmasi ve neticenin ona gore
sekillendirilmesidir. Zihinsel olarak canlandirilan olaylarin neticesi olumlu olursa fiiliyatta da o
olayin basariy1 yakalamasi hayali ile dogru bir orantida olmaktadir (Ugurluoglu, 2010: 179;
Dogan ve Sahin, 2008b: 90).

Hayali olarak ileriye yonelik deneyimleri yagamak, zihinsel canlandirmalar yapmak ve
yapacagi fiillerin hayali provalarini yapmak gibi tanimlar basarili performans hayal etme unsuru
ile ayn1 manay1 tagimaktadir (Tiirkdz, 2010: 87; Tabak vd., 2013: 217). Bu unsurlar insanin
yapisinda var oldugundan dolay1 dogal olarak ortaya ¢ikar yapici veya yikici etkileri olur. Yaptigi
bir faaliyette ilk denemesinde olumlu netice alamamis ve basarisizligindan dolay1 utanmis bir kisi
ikinci denemesinde sikinti ¢ekecek veya denemeye ciiret edemeyecektir. Bir daha denese bile, ilk
denemenin olumsuz etkileri ve basarisiz olma korkusu nedeniyle basarisiz olma ihtimali artacaktir
(Cirpan, 1997: 61). Basarili performans hayal etme stratejisi istenen davranislarin olugmasi i¢in
yapilan sistemli uygulamalarin provalaridir. Buna 6rnek verecek olursak satrang oyunu veya diger
akil oyunlarinda oyuncunun birkag¢ hamle ilerisini 6nceden diisiinerek daha hamle yapmadan 6nce
olabilecek durumlar degerlendirmesi, rakip oyuncuyu yenmesinin provasini hayalen yapmasi
gibidir. Performanslarini basarili sergilediklerini zihinlerinde canlandiran bireylerin kendilerine
oldukca giivendikleri bu nedenle de diger bireylere gére daha basarili sonuglar almaya meyilli
olduklan diisliniilmektedir. Bireyin zihinsel diinyasi araciligiyla kendisini anlamasina, basariya
yonelmesine ve kisisel etkinligin artirilmasina yardimer olabilecegi kabul edilebilir (Tiirkoz,

2010: 87).
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Bu baglamda bireyin KKL’de yapilmasi gereken, bu zihinsel betimlemeleri olumlu
olacak bir sekilde kullanmaktir. Karsilagilan bir problem durumunda, birey olumlu bir tavir
sergileyerek faaliyeti degerlendirebilecegi gibi, yikici bir sekilde de diisiinebilir. Cilinkii yapic1 bir
diisiince kalib1 gelistirmek zordur ¢iinkii tahrip etmek kolaydir. Herkes¢ce malumdur ki: Yirmi
adamin yirmi giinde yaptig1 bir binay1, bir adam, bir giinde tahrip edebilir. Buna ragmen birey
yapici diislinmeyi uygulayabilmek i¢in gayret ederse basarabilir. Zor bir isten dnce yapilacak olan
zihinsel gbézden gegirme, basar1 sansini artiracaktir. Bir faaliyeti, zihinde adim adim yaparak

gorsellestirme, yonetsel planlamada tavsiye niteliginde bir durumdur (Cirpan, 1997: 61).

Zihinsel betimleme stratejisiyle ilgili davraniglarini gelistirmek isteyen calisanlara;
basarisiz oldugunu hayal etme diislincesine iten nedenleri aragtirmak, kendi gii¢lii yanlarini
kesfetmek, ayirt edici 6zelliklerini belirlemek, isle ilgili zihinde provalar yapmak ve kendini
odiillendirmeyi unutmamak, gibi 6neriler yapilabilir. Neticesi ne olursa olsun zihinsel olsa da

yapilan provalar ¢alisani ustalastirmaktadir (Dogan ve Sahin, 2008b: 90).

3.3.2. Diisiince ve Fikirlerini Degerlendirme (inanc)

Diislince yapisinin etkisi ve etkisinin sonucunda davranislar olugsmaktadir, ayn1 zamanda
davranislar tecriibelerimiz ve inanglarimizin yapisina gore sekillenmektedir. Bireyin i¢ diinyast
onun verecegi kararlara ve davramiglarina yon vermektedir. Ciinkii davraniglar kisinin
psikolojisini, psikolojisi de onun davraniglarimi etki altinda birakarak etkilesime neden
olabilmektedir (Tiirkéz, 2010: 89). Insanlar basarili olacaklarina inanirlarsa basarma
dogrultusunda davranis sergilerler (Saygm, Marash ve Maragh, 2010: 43). Bir kisi yaptig1
faaliyetin olacagina inaniyorsa o isin olmasi kolaylasir. Kendisi yapamayacagina inandig bir isi
baskalarina da inandiramaz. Bunun aksine, bir kisi bir seyin miimkiin olamayacagina inaniyorsa
o0 ig daha baslangigta basarisiz olmaya mahkiimdur. Bireyin kendisi hakkindaki olumlu inanglari,

bir isi basarmasinda olduk¢a 6nemlidir (Cirpan, 1997: 62).

Bireyler kendilerine inanir ve basarmak icin yenilmez bir irade ile miicadele ederlerse
zafer onlarin olacaktir (Sharma, 2010: 173). Her birey yaptig1 islerde kendini gii¢li gérmek
arzusundadir. Kendisine bir vazife verildiginde gilivenilsin ister. Giivenilen insanlarda vazifeyi
yapabilme inanci hasil olur ve yapabilecegine inanan insanda girisimcilik ve iiretkenlik ortaya

¢ikar (Ciiceloglu, 2008: 137).

3.3.3. Kendi Kendine Konusma

Kendi kendine konusma, bireyin gizli veya asikar, (s6zlii ya da s6zsiiz) olarak olumlu

yonde telkinlerde bulunarak (Tabak vd., 2013: 217) konusmasidir ve ¢aligsanlar ile yoneticilerin

52



kisisel etkinliklerini artirmalari igin 6nemli bir aragtir (Ugurluoglu, 2010: 179; Dogan ve Sahin,
2008a: 145; Ozsoy, 2012: 106). Bireylerin i¢ diinyalarmnda olusturduklari inanglarina ve
tecriibelerine ve karsilastiklar: durumlara dayandirarak kendi kendilerine konusmasi ¢cogu zaman
karsilagilan bir durumdur. Aslinda birgok kiiltiirde ve bizim kiiltiiriimiizde kendi kendine konusan
kisilere pek iyi gozle bakilmamasina ragmen, insanlarin farkinda olmadan da kendi kendine

konustugu malumdur (Ozsoy, 2012: 106).

Insanlarin bir¢ogu kabul etmese de kendi kendileriyle konusurlar. Her birey yapmuis
oldugu faaliyetin arkasindan olumlu veya olumsuz kendi kendilerine bu faaliyeti degerlendirirler.
Eger faaliyet basarisiz olmussa, ya niye yanlis yaptiginin ya da yanlisindan dolay1 kendine hakaret
etmekle bunu ifade eder. Halbuki “Daha iyisini yapabilecegimi biliyorum” gibi telkinler yapmasi

kendi kendine konusmay1 olumlu bir hale getirmek olur (Cirpan, 1997: 62).

Bireylerin kendi kendine ig¢sel olarak konusmasi kendi zihinlerinde olan,
gbozlemlenemeyen bir seviyede gerceklesir. Bu konusmalarla birey kendi kendine yol
gostermekte, kendini egitmekte, dersler ¢ikarmakta, degerlendirmeler yapmakta ve zihinsel
olarak tepki gostermektedir. Kendi kendine konusmadan daha ¢ok faydalanabilmek i¢in bireyler
olumsuz konugmalar yerine yapici olan, olumlu yondeki etkili kendi kendine konusma
yontemlerini uygulamalidirlar. Kendi kendine konusmay1 olumlu bir sekilde kullanip konugmay1
etkili olarak kullanabilen bireylerin stresle miicadele etmekte ve kisisel problemlerini ¢ozmekte

oldukga basarili neticeler aldig1 goriilmektedir (Tiirkoz, 2010: 88).

Kendi kendine konusma stratejisiyle ilgili davraniglarin gelistirmek isteyen calisanlara;
kendi kendine yapilan konusmalar1 analiz etmek, olumsuz etkisi olan kendi kendine yapilan
konusmalar1 belirlemek, azaltmak veya ortadan kaldirmaya calismak ve daha fazla yapici tarzda

kendi kendine konusmalar yapmak gibi 6neriler yapilabilir (Dogan ve Sahin, 2008b: 90).

Sonug olarak, diisiince kaliplariin yonetimi, KKL siirecinin énemli bir par¢asidir. Bu
siirecte bagarili olabilmek i¢in, her bir birey inanglarini, tecriibelerini ve kendi kendine telkini

analiz etmeli, sorgulamali1 ve kendisi i¢in faydali bir hale getirmelidir (Cirpan, 1997: 62).

53



UCUNCU BOLUM

YONTEM

1. Arastirmanin Konusu ve Amaci
Aragtirmanim konusu, devlet okullarinda ve 6zel okullarda gorev yapan idarecilerin
uyguladiklart KKL stratejilerinin belirlenmesi ve uygulanan stratejiler bakimindan devlet okulu

ve 0zel okul idarecilerinin karsilastirilmasidir.

Ulkemizde egitim hizmetleri, hem kamusal hizmet seklinde devlet okullar1 tarafindan
hem de piyasa sartlarinda fakat Milli Egitim Bakanlig1 denetiminde 6zel okullar tarafindan
verilmektedir. Egitim alaninda kamu okullari ile 6zel okullarin organizasyon yapilar1 benzerlik
tasisa da yonetim anlayislar1 ve liderlik stratejilerinde farkliliklar olabilecegi diistiniilmektedir.
Yapacagimiz arastirma ile Gaziantep sehir merkezinde faaliyet gésteren kamu ve 6zel sektore
bagli okul idarecilerinin uyguladiklar1t KKL stratejileri ile uygulanan stratejiler agisindan kamu

ve 6zel sektore bagl okul idarecileri arasinda farkliliklar olup olmadig: arastirilacaktir.

2. Arastirmanin Onemi
Ulkemizde KKL’yi konu alan ¢alismalarin sayisi oldukca kisith olmasi ve KKL
stratejileri acisindan 6zel ve kamu karsilastirilmasinda ilk ¢alisma olmasi nedeniyle bu tez

caligmasi literatiire yeni bir katki saglamasi bakimindan dnem arz etmektedir.

KKL stratejileri; bireylerin motivasyonlarini arttirmada, performanslarini gelistirmede ve
kendi kendini kontrol mekanizmasina sahip olmada 6nemli bir yere sahiptir. KKL edemeyen ve
kendini kontrol edemeyen bireylerden baskalarini idare etmesini veya yol gdstermesini beklemek
miimkiin olmayacaktir. Her birey ister yonetici olsun ister olmasin alacag: kararlart muhakeme
edip kendi kendini yonlendirebilmesi lazimdir. Sonu¢ olarak kendinin lideri olmasi
gerekmektedir. Bu arastirma, bireylere KKL yapabilme becerisi saglamada bir yol gosterici

olmasi nedeniyle sosyal hayata katkisi itibariyle 6nemlidir.

KKL stratejilerinin uygulamasiyla birlikte geleneksel yonetim uygulamalari diginda yeni
bir bakis acisi elde edilmis olacaktir. Bu arastirma sonucunda, devlet okullar1 ve 6zel okul
yoneticilerinin KKL davraniglari tiim yonleri ile ele alinarak yonetim ve egitim yazinina katki
saglanacaktir. Arastirma ile elde edilen bulgularin, okul idarecilerin KKL seviyelerini
gelistirmeleri yoniinde bir farkindalik ve motivasyon saglayacagina inanilmaktadir. Bunun
disinda arastirmada metodoloji olarak karisik metodun kullanilmasi ve nicel yontemlerle elde
edilen verilerin nitel veri toplama yoOntemlerinden miilakat yoluyla orneklemde bulunan

idarecilere sorularak sebeplerinin ortaya konulmasi da arastirmanin énemli bir yoniidiir.
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3. Arastirmamn Smrhliklar

Bu aragtirmanin en onemli kisiti; aragtirmanin sadece okul yoneticileri iizerinde
yapilmasidir. Her meslek grubunun kendine has bir kiiltiirii oldugu gibi, KKL stratejilerinin
sergilenme ¢esitliligi ve bunlarin sonuglar1 da meslek gruplarma gore degisiklik gosterebilecegi
diistintildiigiinde farkli meslek gruplarinda karsilastirmalarin yapilmasinda fayda goriilmektedir.
Evren olarak sadece Gaziantep sehir merkezindeki ¢alisan kamu ve 06zel okullardaki okul
yoneticilerini kapsamasi da arastirmanin diger bir sinirliligidir. Arastirma yapilirken uygulanan
ankete katilmak istemeyen, anketi eksik olarak dolduran ve anketi teslim etmeyen calisanlar da

sinirlilik olarak degerlendirilebilir.

Arastirma 2015 yil1 igerisinde belli bir zaman dilimini kapsamaktadir. Onceki ve sonraki
yillar ile bir zaman kesitini kapsamamasi arastirmanin bir kisitidir. Calismanin 6zellikle 2015
yilinda Tiirkiye ¢apinda yasanan okul yoneticilerinin gorev yerlerinin degistirilmesi donemine

rastlamasi da ayr1 bir sinirlilik olarak degerlendirilmektedir.

4. Problem Ciimlesi
Bu aragtirmanin problem ciimlesi su sekilde ifade edilmistir: “Devlet okullarinda ve 6zel
okullarda gorev yapan idarecilerin (Okul miidiirii ve miidiir yardimcilar1) arasinda kendi kendine

liderlik stratejileri agisindan fark var midir?”

4.1. Alt problemler

e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda gorev yapan idareciler arasinda genel KKL
stratejileri agisindan farklilik var midir?

e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda gorev yapan idareciler arasinda basarili
performans hayal etme stratejisi agisindan farklilik var midir?

e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda goérev yapan idareciler arasinda kendi
kendine konusma stratejisi agisindan farklilik var midir?

e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda gorev yapan idareciler arasinda kendini
odillendirme stratejisi agisindan farklilik var midir?

e Devlet okullarinda ve 06zel okullarda gorev yapan idareciler arasinda
diistince\fikir degerlendirme stratejisi agisindan farklilik var midir?

e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda gorev yapan idareciler arasinda kendini
cezalandirma stratejisi agisindan farklilik var midir?

e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda gérev yapan idareciler arasinda hedef

belirleme stratejisi acisindan farklilik var midir?
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e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda gorev yapan idareciler arasinda kendini
gbzlemleme stratejisi agisindan farklilik var midir?
e Devlet okullarinda ve 6zel okullarda gérev yapan idareciler arasinda dogal

odiller lizerinde disiinceyi odaklama stratejisi agisindan farklilik var midir?

5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini; Gaziantep sehir merkezinde (Sahinbey ve Sehitkdmil lceleri)
Milli Egitim Bakanligi’na (MEB) baglh faaliyet gosteren 560’1 kamu, 32’si 6zel olmak {izere
toplam 592 okulda gorev yapan 2072 idareci personel olugturmaktadir. Okullarin yoneticilerinden
hazirlanan anket formu ile veri toplayabilmek i¢in Gaziantep Il Milli Egitim Miidiirliigii'nden izin

alinmustir. Izin talebi yazis1 Ek-1 de yer almaktadir.

Nicel yontem i¢in drneklem biiyiikliigii, ana kiitleden % 95 giivenilirlik sinirlar igerisinde
%»35’lik bir hata pay1 dikkate alinarak 224 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992: 253). Bu
kapsamda kiimelere gore ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak secilen ve Gaziantep ilinin
Sahinbey ve Sehitkamil ilgesinde gdrev yapan 25°1 6zel, 65’1 kamuya baglh okullarda ¢alisan
toplam 230 okul idarecisiyle birebir goriisiilerek anket uygulamasi yapilmistir. Bu nedenle teslim
alinmayan anket formu olmamistir. Analizler 6ncesi yapilan incelemeler sonucunda, anketteki
sorular1 tam olarak yanitlanmamasi ya da énem vermeden isaretlemesi nedeniyle 26 kisiye ait
veriler analizden ¢ikarilmis, analizlere 204 kisilik bir 6rneklem tizerinden devam edilmistir. Nicel
bulgularin yorumlanmasi amaciyla yapilan goriisme i¢in Orneklem yontemi olarak kolayda
orneklem yontemi kullanilmis 3’0 6zel, 5’1 kamu okullarindan olmak {izere toplam 8 idareciyle

miilakat yapilarak, nicel bulgularin sebepleri ve ne anlama geldigi sorgulanmistir.

6. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Bu arastirmanin arastirma problemi ve alt problemlere cevap aramak amaciyla karma
analiz yontemi kullanilmigtir. Zaman sirali (nicel — nitel birbirini izleme ydntemi) karma yontem
aragtirmalar1 (mixed method researchs) olarak tanimlanan bu yontemle, arastirmaya katilmis olan
katilimcilara nicel yontemle elde edilen bulgular sebepleri sorulmus ve meslegin uzmanlar
olarak yorumlar1 alinmistir. Boylece nicel ve nitel veri setlerinin karigimi ile daha genis ve zengin
hale getirilmektedir. Aragtirmanin nitel boyutunda veri toplama yontemi olarak goriisme teknigi

kullanilmastir.

Gaziantep ilinin Sahinbey ve Sehitkamil ilgelerindeki kamu ve 6zel okul idarecilerinin
KKL stratejileri arasinda fark olup olmadigini belirlemeye yonelik olan bu ¢alismanin nicel

boyutunda ise veriler anket yontemiyle toplanmistir. Asagida arastirmada kullanilan ve Tabak ve
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arkadaslar1 (2009) tarafindan Tiirk¢e gecerlemesi yapilan 29 maddeli KKL likert 6lgegine iliskin

bilgiler sunulmaktadir'.

Kendi kendine liderlik 6l¢egini gelistirmek i¢in yapilan ilk ¢aligmalar 1983 yilinda Manz
ve Sims tarafindan baslatilmig, daha sonra Anderson ve Prussia (1997) KKL becerilerini ortaya
cikarmak lizere, bir ¢aligma yaparak 90 maddelik bir 6lgek hazirlamiglardir. Caligmalarinin
sonunda 6l¢egi 50 madde olarak belirlemislerdir. 153 kisi iizerinde yapilan son ¢alismada 6lgegin
10 alt boyuttan (kendine hedef belirleme, kendini 6diillendirme, kendini cezalandirma, kendini
gozlemleme, kendine hatirlaticilar belirleme, kendine smirlar koyma, diisiinceyi dogal 6diiller
tizerine odaklandirma, basarili performans hayal etme, kendi kendine konusma, diisiince ve
fikirleri degerlendirme) olustugu belirtilmistir. Giivenilirlik degerlerinin 0,69 ile 0,91 arasinda

oldugu belirtilmistir (Tiirk6z, 2010: 106).

Houghton ve Neck (2002), Anderson ve Prussia’nin 1997’ deki ¢alismasini esas alarak,
50 maddelik Olgegin belirsizlikler igerdigini ve psikometrik Ozelliklerinden dolayr gegerli
olamayacagini ileri siirmiislerdir. Yeniden 6l¢gek hazirlama caligmasinda, yapilan kesfedici faktor
analizi neticesinde yer alan belirsiz ve ¢apraz faktor yiiklerine sahip maddeleri ¢ikartmislar ve 50
maddelik 6l¢egi 33 madde olacak sekilde sadelestirmislerdir. Houghton ve Neck, Cox (1993) un
doktora ¢alismasinda dlgege 2 madde daha ilave ederek 35 madde haline getirmislerdir. Olcegin
yapisal gegerliligi i¢in yapilan dogrulayict faktor analizi sonucunda modelde KKL teorisi ile
uyumlu olan {i¢ temel bilesen ve dokuz faktorden olusan hiyerarsik yapinin oldugu goriilmiistiir
(Dogan ve Sahin, 2008a: 147). S6z konusu ¢aligmada 6lgegin cronbach alfa degeri 0.88 (0=.886)
olarak bulunmustur (Goksoy vd., 2014: 107).

Kendi kendine liderlik 8lcegini (KKLO) Tiirk¢e uyarlama galigmalarini ilk olarak Dogan
ve Sahin (2008) yapmistir. Dogan ve Sahin tarafindan yiiriitillen g¢aligmada, yapilan kesfedici
faktor analizi sonucunda dlgegin toplam varyansinin %68 ini agikladigi ve 6l¢egin dokuz faktorlii
oldugu goriilmektedir. Olgegin faktdr yapisinin orijinal 6lgekle tutarhilik gdsterdigi, alt dlgeklerin

i¢ tutarlilik katsayilarmin 0.64 degerinden 0.87 degerine kadar degistigi goriilmiistiir (Dogan ve
Sahin, 2008a: 139).

Tez calismasinda Tabak ve arkadaslari tarafindan Tiirkge gegerlemesi yapilan 6lgek
kullanilmistir. Bu 6l¢egin Tirk¢e formunun 3 boyutlu, 8 alt 6lgekli 29 maddeden olustugu ve
cronbach alpha degerinin 0.88 (0=.880) oldugu goriilmektedir. Kullanilan 6l¢ek Ek-2 de yer
almaktadir. Olgegin boyutlar1 ve boyutlarin dlgekteki madde numaralar1 Tablo 3.1°deki gibidir.

! Olgegin kullanimi igin aragtirmacilardan izin alinmistir.
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Tablo 3.1: Tabak, Sigr1 ve Tiirkéz (2009) Kendi Kendine Liderlik Ol¢eginin Yapisi

(6, 13,22, 27)

Temel Unsurlar Davranig Odakl Dogal Odiil Yapici Diigiince
Stratejiler Stratejileri Modeli Stratejileri
Hedef Belirleme Dogal Odiiller Basarili Performans
(7,15) Uzerinde Hayal Etme
Alt Olgekler ve | Kendini Odiillendirme | Diisiinceyi (1, 8, 16, 23, 24, 28)
Madde (3,10, 19) Odaklama K. Kendine Konugma
Numaralari Kendini Cezalandirma | (14,29) (2,9, 18)
(5,12, 21, 26) Diisiince/Fikirleri
Kendini G6zlemleme Degerlendirme

(4,11, 20, 25)

7. Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS 20.00 ve AMOS 6.00
programlarindan faydalanilmistir. Arastirma kapsaminda toplanan verilerle 6ncelikle drneklem
grubunun demografik 6zelliklerinin goriilebilmesi igin betimleyici istatistikler kullanilmigtir.
Elde edilen veriler SPSS programlarindan yararlanilarak yapilan frekans analizleri, giivenilirlik

testleri, kesfedici faktor analizi, kolmogorow simirnov testi, bagimsiz t-testi ile beraber, AMOS

programi ile yapilan dogrulayici faktdr analizleri kullanilarak degerlendirilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

1. Demografik Bulgular
Aragtirmaya katilan devlet okullarinda ve &zel okullarda goérev yapan idarecilerin

demografik bilgileri; kurum, egitim, yas, calisma siiresi ve cinsiyet durumu asagidaki gibidir.

1.1.Cahsilan Kuruma Gére Frekans Dagilimlar

Tablo 4.1: Katihmecilarin Cahstiklar1 Kuruma Gore Frekans Dagilim Grafigi ve Tablosu

Kurum
?Zel Kurum Araligi Sayi | Yiizde%
(%024) Kamu 155 76,0
Grup &5l 49| 240
Toplam 204 100

Kamu
(%76)

Yoneticilerden devlet okullarinda gérev yapan idarecilerin sayist 155 (%76) iken, 6zel

okullarda gorev yapan yoneticilerin sayisi 49 (%24)’dur (Tablo 4.1).
Calismamizin amaci, devlet okullarinda ve 6zel okullarda goérev yapan idarecilerin

uyguladiklart KKL stratejileri agisindan karsilastirilmasi oldugu igin 6rneklemin demografik

ozelliklerine iliskin bilgiler her iki kurum caliganlari igin ayr1 ayr verilecektir.
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1.2. Egitim Durumuna Gore Frekans Dagilimlari
Tablo 4.2: Kamu Kurumu Calisanlarimin Egitim Gruplarina Gore Frekans Dagihm

Grafigi ve Tablosu

Kamu'ya Gore Egitim Durumu Kamu "ya Gore
Egitim durumu Sayi Yuzde%
Yiiksek Lisans Lisans 19| 768
(% 23,2) Grup
Yik. Lisans 36 23,2
Toplam 155 100

Lisans
(% 76,8)

Tablo 4.3: Ozel Kurum Cahsanlarimin Egitim Gruplarina Gore Frekans Dagilim Grafigi

ve Tablosu

Ozel'e Gore Egitim Durumu

Ozel’e Gére Egitim
Yiiksek Lisans durumu Sayl | Yizde%
(%28 6) Lisans 35 71,4

Grup | YUk. Lisans 14 28,6

Toplam 49 100

Lisans
(% 71,4)

Egitim durumlarina bakildiginda devlet okulu yoneticilerinden 119 kisinin (%76,8) lisans
mezunu ve 36 kisinin (%23,2) yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara ait
grafikler Tablo 4.2’de sunulmustur. Ozel okul ydneticilerinden 35 kisinin (%71,4) lisans mezunu
ve 14 kisinin (%28,6) yiliksek lisans mezunu oldugu belirtilmektedir. Buna gore 6zel okul
yoneticilerinin oransal olarak devlet okulu yoneticilerine gore daha egitimli oldugu

goriilmektedir. Bu bulgulara ait grafikler ise Tablo 4.3’de sunulmustur.
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1.3. Yas Durumuna Gore Frekans Dagilimlan

Tablo 4.4: Kamu Kurumu Calisanlarinin Yas Gruplarina Gore Frekans Dagilim Grafigi

ve Tablosu
K ' ore Yas A 5 Kamu ‘ya Gore Yas
amu'ya Gore Yas raljgl 54 Aralig Sayl | Yizde%
% yay 25-34 22| 142
(%20,6)
35-44 - 35-44 84 54,2
yas Grup |45-54* 32 20,6
(% 54,2) 55 ve 55 ve Ustl 17 11,0
ustii Toplam 155 100
(%11)
25-34 yas
(%14,2)

Tablo 4.5: Ozel Kurum Cahsanlarimin Yas Gruplarina Gore Frekans Dagihm Grafigi ve

Tablosu

Ozel'e Gore Yas Arahg Bzel ‘e Gore Yas
35-44 yas 45-54 yag Aralig Sayl | Yizde%
(%55,1) (%6,1) 25-34 11 22,4
35-44 27 551
5 ve lstii Grup | 45-547 3 6.1
(%16,3) 55 ve Ustl 8 16,3
Toplam 49 100

25-34 ya|s (%22,4)

Devlet okulu yoneticilerinden 22 kisi (%14,2) 25-34 yas grubunda, 84 kisi (%54,2) 35-
44 yas grubunda, 32 kisi (%20,6) 45-54 yas grubunda, 17 kisi (%11,0) 55 yas ve {istii yas
grubundadir. Bu bulgulara ait grafikler Tablo 4.4’de sunulmustur. Ozel okul yoneticilerinden ise
11 kisi (%22,4) 25-34 yas grubunda, 27 kisi (%55,1) 35-44 yas grubunda, 3 kisi (%6,1) 45-54 yas
grubunda, 8 kisi (%16,3) 55 yas ve {istil yas grubundadir (Tablo 4.5). Grafikler karsilastirildiginda
ozellikle 45-54 yas araliginda kamu ve 6zel okul yoneticilerinin sayisi oransal olarak nemli

sayilabilecek fark vardir.
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1.4. Calisma Siiresine Gore frekans dagilimlari
Tablo 4.6: Kamu Kurumu Calisanlarinin Calisma Siiresi Gruplarina Gore Frekans

Dagilim Grafigi ve Tablosu

Kamu'ya Gore Calisma Siiresi

Kamu’ ya Gore .
Caligma Siiresi Sayr | Yiizde
21-30 y1l _
11-20 yl S g) 1-10 21| 135
(%54,2) N 11-20 84| 542
Grup | 21-30 33| 21,3
31 yil ve Ustu 17 1
31 y1l ve iistii Toplam 155 100
1-10 y1l (%11)
(%13,5)

Tablo 4.7: Ozel Kurum Cahsanlarimin Calisma Siiresi Gruplarina Gore Frekans Dagihm

Grafigi ve Tablosu
Ozel'e Gore Calisma Siiresi Ozel’ e SGIET:S iCah$ma Sayi | Yiizde
21-30 yil
(%44,9) N 11-20 22| 449
31 il ve Grup | 21-30 6| 12,2
st 31 yil ve Ustl 8| 16,3
(%16,3) Toplam 49| 100

1-10 yil (%26,5)

Kamu kurumu yoneticilerinden 21 kisi (%13,5) 1-10 y1l, 84 kisi (%54,2) 11-20 y1l, 33
kisi (%21,3) 21-30 yil ve 17 kisi (%11,0) 31 yil ve 31 yildan daha fazla bu kurumlarda
calistiklarmni belirtmistir (Tablo 4.6). Ozel okul yéneticilerinden ise 13 kisi (%26,5) 1-10 yil, 22
kisi (%44,9) 11-20 y1l, 6 kisi (%12,2) 21-30 y1l ve 8 kisi (%16,3) 31 yil ve 31 yildan daha
fazla bu kurumlarda ¢alistiklarini belirtmistir (Tablo 4.7).
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1.5. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimlar

Tablo 4.8: Kamu Kurumu Calisanlarinin Cinsiyetlerine Gore Frekans Dagilm Grafigi ve

Tablosu
Kamu'ya Gére Cinsiyet Durumu Kamu’ ya Gére
Cinsiyet Durumu Sayi Yuzde%
Kadin (%3,2) Kadin 5 3.2
Erkek 150 96,8
Grup
Toplam 155 100

Erkek
(%96,8)

Tablo 4.9: Ozel Kurum Cahlisanlarimin Cinsiyetlerine Gore Frekans Dagilim Grafigi ve

Tablosu

Ozel'e Gore Cinsiyet Durumu

Kadin (%22,4) Ozel’ ¢ Gére
Cinsiyet Durumu Sayi Yizde%
Kadin 11 224
Erkek 38 77,6
Grup
Toplam 49 100

Erkek (%77,|6)

Aragtirmaya katilan kamu kurumu idarecilerinde kadin ¢aligsanlarin sayisi 5 (%3,2), erkek
calisanlarin sayis1 150 (%96,8)’dir (Tablo 4.8). Ozel kurum personellerinden kadin galisanlarin
sayist 11 (%22,4), erkek ¢alisanlarin sayisi 38 (%77,6)’dir (Tablo 4.9).

2. Olgegin Yap: Gegerligi ve Giivenilirligi

Bu aragtirma kapsaminda kullanilan KKL 6l¢eginin yap1 gecerligi kesfedici faktor analizi
ve dogrulayici faktdr analizi uygulayarak test edilmistir. Once kesfedici faktdr analizi ile
maddelerin olusturdugu yapi analiz edilecek (kesfedilecek) sonrasinda ise dogrulayici faktor
analizi ile 6l¢egin dngdriilen yapiya sahip olup olmadigi belirlenmistir. Faktor analizleri ile ilgili

ayrintili bilgi agagida verilmistir.
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2.1. Kesfedici (Acimlayici) Faktor Analizi

Kesfedici faktor analizi; degiskenleri tanimlamak, tanimlanan degiskenleri 6zetlemek ve
degiskenler iizerinde g¢alisilabilmek igin faktorleri belirlemek adina yapilan bir analiz tiiriidiir
(Gilirbiiz ve Sahin, 2014: 291). Kesfedici faktor analizlerinde, “bagimsizlik, yorumlamada agiklik
ve anlamlilik” saglamak amaciyla elde edilen faktorlere eksen dondiirme teknikleri
uygulanabilmektedir. Boylelikle faktorlerin kendi aralarindaki iligkilerinde, yiiksek iliski olup
olmadigi ortaya ¢ikarilabilmektedir (Tiirk6z, 2010: 116). Bu nedenle lizerinde ¢alisma yaptigimiz
Olcekte oldugu gibi temel bilesenler analizi ile dik dondiirme tekniklerinden en sik kullanilan
Varimax Eksen Dondiirme Teknigi kullanilmistir. Verilerin yapilarinin, yapilacak olan faktor
analizleri i¢in uygun olup olmadigt KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi ile incelenmistir. KMO
degeri O ile 1 arasindayken, 1 degerine ne kadar ¢ok yaklagirsa, verilerin faktdr analizi igin o kadar

uygun oldugunu gostermektedir (Tiirkoz, 2010: 116).

Calismamizin veri yapilarmin uygun olup olmadigin tespit etmek i¢in kesfedici faktor

analizi (KFA) yapilmis ve analiz sonuglari Tablo 4.10’da sunulmustur.
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Tablo 4.10: Olcegin Faktorlerinin Aciklandig: Varyans Oranlar

Baslangi¢ Eigen Degeri Karesi Alinmig Toplamlarin | Karesi Alinmis Toplamlarin
Cikarimi Rotasyonu
Ifade Toplam | Varyans | Kiimilatif | Toplam | Varyans | Kiimiilatif | Toplam | Varyans | Kiimiilatif
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
1 6,489 22,374 22,374 6,489 22,374 22,3741 3,682 12,697 12,697
2 2,372 8,178 30,552 2,372 8,178 30,552 2,736 9,435 22,133
3 2,178 7,510 38,062 2,178 7,510 38,062 2,407 8,301 30,433
4 1,671 5,760 43,823 1,671 5,760 43,823 2,280 7,863 38,296
5 1,374 4,739 48,561 1,374 4,739 48,561 2,033 7,009 45,306
6 1,337 4,609 53,171 1,337 4,609 53,171 1,625 5,604 50,910
7 1,133 3,908 57,078 1,133 3,908 57,078 1,503 5,184 56,094
8 1,103 3,803 60,882 1,103 3,803 60,882 1,389 | 4,788 60,882
9 ,990 3,414 64,295
10 ,896 3,090 67,385
11 ,873 3,011 70,396
12 , 791 2,729 73,125
13 ,743 2,563 75,688
14 ,693 2,388 78,076
15 ,681 2,349 80,426
16 ,611 2,108 82,534
17 ,580 1,999 84,533
18 ,519 1,788 86,321
19 ,517 1,781 88,102
20 ,466 1,607 89,709
21 ,441 1,520 91,229
22 417 1,439 92,668
23 ,389 1,341 94,009
24 ,359 1,238 95,247
25 ,333 1,150 96,397
26 311 1,072 97,469
27 ,281 ,968 98,437
28 ,249 ,857 99,294
29 ,205 ,706 100,000

Yapilan KFA neticesinde, maddelerin “baslangic eigen degeri” 1 den biiylik olan sekiz
faktorden olusan, toplam varyansin % 60,88’ini agiklayan bir yapida oldugu goriilmiistiir. Her ne
kadar {izerinde ¢aligma yaptigimiz Slgekle ayni sayida faktdr sayisi elde edilmis olsa da Tablo
4.11°de goriildiigii gibi baz1 maddelerin farkli faktorler altinda yer aldigi (k_g6z2, d_odak2, dfd3,
dfd4, k goz4, k ceza3, k ceza2, k cezal, khb2, khbl, d odakl, kkol, bphl, kko2, dfd2, dfdl,
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k g6zl ve kko3 maddeleri) tespit edilmis ve Ol¢ekten cikarilmistir. Yapilan incelemeler

sonucunda faktor ortak varyanslari yliksek olan, ikili baglantilar1 bulunan (bph4, k g6z3, k ceza

ve kko2 maddeleri) ve birden ¢ok faktérde (¢apraz yiliklenme) yiiksek yiik degeri bulunan

maddeler de olgekten gikarilmistir.

Tablo 4.11: Ol¢egin Tiim Maddelerine Yapilan Kesfedici Faktor Analizi Degerleri

ifadeler

bph kko ko Dfd K_ceza K_g6z khb D_odak
bph3 ,748 ,205 ,220
bph2 ,698 ,200
bph6 ,640 ,370 ,207 -,221
bph5 ,613 ,220 ,228
k_goz2 ,587
d_odak2 ,486 421 ,328
bph4 467 ,449 247 -,266
bph7 ,462 ,303 ,344 -,380 -,280
dfd3 ,730 ,221
dfd4 ,269 ,709
k_goz4 ,389 ,524
k_goz3 ,408 ,463 ,254 322
ko2 ,864
ko3 214 ,808 ,249
ko1 ,703 ,258
k_ceza3 ,808
k_ceza2 T77
k_ceza1 ,708
k_cezad ,486 ,557
khb2 ,204 778
khb1 ,260 ,759 -,205
d_odak1 ,264 ,643 ,207
kko1 ,800
bph1 ,669 ,279
kko2 ,237 ,578 ,504
dfd2 ,235 ,607
dfd1 ,223 ,237 ,504
k_goz1 ,376 ,224 -,218 247 ,433
kko3 ,288 ,651

On bir maddenin 6l¢ekten ¢ikarilmis haliyle verilere yeniden KFA yapilmistir. Analiz

sonucunda, Ol¢egin alt1 faktérden olusan bir yapida oldugu goriilmiistiir. KFA’nin tekrar

yapilmasindan Tablo 4.12’deki sonuglara ulasilmstir.
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Tablo 4.12: Ol¢egin Faktorlerinin Aciklandigi Varyans Oranlari (alti faktére gore)

Baslangi¢ Eigen Degeri

Karesi Alinmis Toplamlarin

Karesi Alinmis Toplamlarin

) Cikarim Rotasyonu
Hfadeler timiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam Vagﬁ)a)ns KUI(I;Z) Toplam %) %) Toplam %) %)
1 4,002 22,234 22,234 4,002 22,234 22,234 2,593 14,406 14,406
2 2,219 12,328 34,562 2,219 12,328 34,562 2,247 12,482 26,888
3 1,823 10,129 44,692 1,823 10,129 44,692 2,189 12,160 39,048
4 1,472 8,175 52,867 1,472 8,175 52,867 1,689 9,386 48,434
5 1,172 6,511 59,378 1,172 6,511 59,378 1,591 8,838 57,272
6 1,058 5,875 65,253 1,058 5,875 65,253 1,437 7,981 65,253
7 919 5,104 70,357
8 ,782 4,345 74,703
9 ,726 4,034 78,737
10 634 3,524 82,261
11 603 3,351 85,612
12 AT4 2,634 88,245
13 463 2,571 90,816
14 408 2,265 93,082
15 ,361 2,004 95,085
16 ,341 1,893 96,979
17 313 1,740 98,719
18 ,231 1,281 100,000
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Tablo 4.13: Madde Cikartilmasindan Sonra Yapilan Kesfedici Faktor Analizi Degerleri

ifadeler

bph2
bph3
bph5
bph6
bph7
ko2
ko3

ko1
k_ceza3
k_ceza2
k_ceza1
k_cezad
dfd3
dfd4
khb2
khb1
kko2
kko1

,799
,781
,649
,649
438

,238

,346

239

327
,891
,867
,684

,811
171
123
579

216
,338

,529
171
, 134

,255

,857
,830

-,283

,813
,751

Madde ¢ikartilmasi islemi neticesinde ve yapilan KFA sonucunda, elde edilen 6 boyutlu
faktor yapismin toplam varyansin % 65,25”ini acikladig1 (Tablo 4.12) goriilmiistiir. KKLO’nin
yap1 gegerlilik ve giivenilirlik degerlerini elde etmek iizere yapilan uygulama neticesinde, madde
¢ikartma islemi ile 18 maddeye indirilen 6l¢egin, uygulamamzda kullanilabilecek yeterlilikte ve

giivenilirlik degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.13’e¢ bakildiginda birinci faktdrde 5, ikinci faktorde 3, iiclincii faktdrde 4,

dordiincii faktorde 2, besinci faktorde 2 ve altinci faktorde 2 maddenin oldugu goriilmektedir.

2.2.Dogrulayic1 Faktor Analizi

Bu aragtirma da 6l¢egin faktor yapisini dogrulamak maksadiyla dogrulayici faktdr analizi
(DFA) yapilmistir. DFA, daha 6nce kullanilmig 6lgeklerin orijinal yapisinin toplanan veri ile
dogrulanip dogrulanmadigin belirlemek i¢in kullanilir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 314). DFA’da
dort temel farkli modelin test edilebilecegi s6ylenebilir. Bu modeller; tek faktorlii model, birinci
diizey ¢ok faktorlii model, ikinci diizey ¢ok faktérlii model ve iligkisiz model olarak
siiflandirilabilir (Sesen, 2010: 183). Bu smiflandirma igerisinde Sekil 4.1°de elde edilen

sonuglardan da anlasilacagi iizere kullandigimiz model birden fazla fakt6riin birbiriyle baglantisiz
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faktor altinda toplandigi birinci diizey ¢ok faktorlii modelidir. Modelin esasi, degiskenlerin birden

fazla bagimsiz boyut altinda yer almasidir.

Bir modelin veri ile uyum ya da uyumsuzlugu bu test sonucu ortaya konan ¢esitli uyum

indeksleri degerlendirilerek yapilmaktadir. Uyum indeks degerleri ve esitlik degerleri Tablo
4.14°teki gibidir.

Tablo 4.14: Kullanilan Uyum Indeksleri ve Esitlik Degerleri

indeks Aciklama Esitlik degeri
adi Iyi uyum ‘ Kabul edilir
Onerilen model ile verinin uyumunu test eder. X2’nin
2 , - . P>0.05 (anlamsiz)
X anlamli olmamasi ve 3’ten kiicliik olmasi modelin olmali
uyumunu gosterir.
RMSEA Serbestlik derecesini de dikkate alarak modelin 6rneklem
ile ne derece uyumlu oldugunu test eder. <0.05 <0.08
GEI Model uyumunun 6rneklem biytkliglinden bagimsiz
olarak test eder >0.95 >0.90
AGFl | GIF'In serbestlik derecesinden ayrilmis halidir. >0.95 >0.90
CFI Serbestlik derecesi ve 6rneklem biyuklGgini dikkate
alarak test edilen modelin temel modele goére kiyaslar. >0.95 >0.90
NEI CFl'dan farkl olarak X2 dagiliminin gerektirdigi sartlara bagli
olmaksizin karsilastirma yapar. >0.95 >0.90
u NFI'nin serbestlik derecesi dikkate alarak hesaplanmis
halidir. >0.95 >0.90

Amos 6.0 paket programu ile yapilan birinci diizey ¢ok faktorlii model dogrulayici faktor

analizi sonucunda verilerin Glgegin alt1 faktorlii yapisina uyum sagladigi goriilmiistiir. DFA

sonuglart Sekil 4.1°de, modelin uyum iyiligi degerleri ise Tablo 4.15’te sunulmustur.
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Sekil 4.1: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar:
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Tablo 4.15: Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonucunda Olcegin Uyum lyiligi Degerleri

X2 df CMIN/ | GFI |AGFI| CFI | NFI |TLI [RMSEA
Degiskenler DF<5 >85 | >80 | 290 | 290 [>90| <.08
Birincil Seviye [166.3| 116 1.43 92 .88 94 .85 | .93 .04

X% X%nin 3’ten kiigiik olmasi modelin uyumunu gosterir. Tablo 4.15°e¢ gore X?

=166.3<3’ten oldugu i¢in uyum gosterir.

RMSEA: 0 ile 1 degerleri arasinda degisir. Sifira yakin degerler vermesi istenir. 0,05°e
esit veya kiigiik olmas1 miikemmel uyum, 0,08'e kadar olan degerlerinde kabul edilebilir uyum
oldugunu gosterir. Tablo 4.15’e gore (0.04<.08) arastirmadan elde edilen verilerin KKLO’ nin
tahmin edilen yapisi (alt1 faktorlii model) ile uyustugunu ve kabul edilebilir diizeyde oldugunu

gostermistir.

GFI: O ile 1 degerleri arasinda degismektedir. 0,90 ve lizeri iyi uyum olarak kabul edilir
0,85’in iistlindeki degerler ise kabul edilebilir degerler olarak da goriilmektedir. Tablo 4.15’e gore
GFI degeri 0.92>0.90’dan oldugu i¢in kabul edilebilir diizeydedir.

AGFI: Orneklem genisligi dikkate aliarak diizeltilmis GFI degeridir. 0 ile 1 degerleri
arasinda deger almaktadir. 0,90 ve lizeri iyi uyum olarak kabul edilir. Tablo 4.15’e gore

0.90>0.88’den oldugu i¢in iyi uyum kabul edilebilir diizeydedir.

CFI1, NFI: Bu indeksler modelin uyumunu gizil degiskenler arasinda iliskinin olmadigini
varsayan bir modelle inceler. Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit Index) CFI
bunlardan biridir ve 0,90 ve {izerindeki degerler iyi uyumu gosterir. Tablo 4.15’e gore CFI degeri
0.90° dan (0.94>0.90) biiyiik oldugu icin iyi uyum gésterir. Normallestirilmis Uyum Indeksi
(Normed Fit Index) NFI degeri 0-1 arasinda degisir. Bu degerlerin 0,95 ve iizerinde olmasi iyi
uyum, 0,90 - 0,94 aras1 degerler ise kabul edilebilir uyumu gosterir. Tablo 4.15’e gére NFI degeri
0.90’ dan (0.90>0.85) kii¢iik oldugu i¢in iyi uyum gostermemekte ama diger degerlerimizin (X2,
CMIN, GFI, AGFI, CFI, NFI, RMSEA) iyi uyum géstermesi DFA’ nin sonucunun kabul edilebilir

olmasi i¢in yeterli sayilmaktadir.

2.3. Giivenilirlik
Giivenilirlik, 6l¢gme araci olarak kullanilan 6lgegin sorulari arasindaki iliskiyi goz oniine
alarak Ol¢iimiin igsel tutarliliginin tespit edilmesidir (Celik M., 2007: 207). Bu caligmada

kullanilan lgeklerin giivenilirliklerini tespit etmek i¢in cronbach alfa katsayisi (o); kullanilmigtir.

71



Cira (2011)’e gore cronbach alfa katsayisi (a);

v' 0,00 < 0,40 ise 6lgek giivenilir degildir.

v 0,40 < 0,60 ise 6lgek diistik gilivenilirliktedir.

v' 0,60 < 0,80 ise 6lgek oldukga glivenilirdir.

v' 0,80 < 1,00 ise olgek yiiksek derecede giivenilirdir (Cira, 2011: 172).

Tablo 4.16: Giivenilirlik Analiz Sonug¢lari
Kendi . - .
Bas. Perf. . Kendini Diisiince ve Kendini | Hatirlaticilar
kendine v 1o - . Genel
Hay. Etme K odiillen. fikir deger. |cezalandirma| belirleme
onusma
0,76 0,54 0,79 0,58 0,71 0,69 0,74

Tez calismasinda kullanilan KKLO’nin geneli ve alt boyutlara iliskin yapilan
giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.16° da sunulmustur. Genel cronbach’in alpha degeri 0,74
olarak bulunmustur. Uygulanan anketin giivenilirliginin ‘oldukg¢a giivenli’ oldugu saptanmstir.
Olgegin genel giivenilirligi yiiksek (0,74) diizeydeyken kendi kendine konusma (0,54) ile
disiince\fikir degerlendirme (0,58) boyutlar diisiik diizeydedir.

3. Arastirma Problemlerinin Testi

Aragtirma problemlerinin sorularinin agikliga kavusturulabilmesi igin Oncelikle test
yonteminin belirlenmesi gerekmektedir. Veriler normal dagilim gosteriyorsa farkliliklar
belirlemek i¢in T-Testi veya Anova Testi gibi testler (parametrik testler) uygulanmaktadir. Eger
veriler normal dagilmiyorsa; Kruskal-Wallis Testi, Mann-Whitney Testi ya da Wilcox Testi gibi
testler (parametrik olmayan testler) uygulanmaktadir. Uygulanacak olan test ydntemini
belirlemek icin normallik testi olarak da adlandirilan Kolmogorov-Smirnov Testi sonuglarina

bakilmaktadir.

Verilerin normal dagilim gosteren bir ana kiitleden gelip gelmedigini sinamak igin

uygulanan Kolmogorov-Smirnov (K-S) Testi sonuglar1 Tablo 4.17°de yer almaktadir.
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Tablo 4.17: K-S Testi sonuclari

KKL

Orneklem Sayis1 204

Ortalama 3,5828
Normal Katsayilar®®

Standart Sapma 0,4295

Mutlak 0,043
En Ug Farklar Pozitif 0,038

Negatif -0,043
Kolmogorov-Smirnov Z 0,61
Onem Diizeyi (2-Kuyruklu) 0,85
a. Test Dagilim1 normal
b. Veri Hesaplanmistir

Tablo 4.17°de yer alan anlamlhilik (2-Kuyruklu) satirindaki degerin istatiksel
hesaplamalarda sinir kabul edilen 0,05’ den biiylik olmasi gézlenen dagilimlari normal oldugunu
gostermektedir. Elde edilen bulgulara gore verilerin (KS degeri = 0,61, p= 0,85; 0,85>0,05’den)
normal dagilim gosterdigini gostermektedir. Veriler normal dagilim gosterdigi i¢in arastirma

problemine iliskin analizler i¢in parametrik testlerden t-testinin kullanilmasina karar verilmistir.

3.1. Kurumlara gore KKL Stratejileri acisindan farkhliklar (T-Testi Sonugclari)

Kamu okullarinda ve 6zel okullarda gorev yapan idarecilerin KKL stratejileri agisindan
calisilan kuruma gore farklilik gosterip gostermedigini 204 idareciden elde edilen veri tizerinden
arastirmak maksadiyla t- testi yapilmis ve yapilan analizlerin sonuglari asagida ayrintili bir sekilde
ifade edilmistir. T- testi analizlerini yorumlarken kullanacagimiz “p” degeri “6nem diizeyi (2

kuyruklu)” ifadesini gostermektedir.

Tablo 4.18: Kurumlara Goére Basarih Performans Hayal Etme Stratejisi A¢isindan

Farkhhklar
Standart
Caligilan kurum Sayi Ortalama SStandart Hata
apma
Ortalamasi

Kamu 155 3,9935 | ,58838 ,04726
Ozel 49 4,0531 | ,63084 ,09012

Bph ortalama

Elde edilen bulgulara gore yonetici personelin basarili performans hayal etme boyutunun
ortalamalara iliskin bir farklihik bulunmustur. Tablo 4.18’e gore 6zel okul yoneticilerinin

73



basarili performans hayal etme seviyeleri (Ort. = 4.05; S.S.=.63) devlet okullu yoneticilerine gore
(Ort. = 3.99; S.S.= .58) daha yiiksek ¢ikmaktadir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigini tespit

etmek amaciyla yapilan t- testi sonuglar1 Tablo 4.19°da sunulmustur.

Tablo 4.19: Kurumlara Gére Basarih Performans Hayal Etme Stratejisine iliskin T-Testi

Leven' nin
Varyans Ortalamalarin Esitligi igin T-Test
Esitlik Testi
. . Farklarin Glven
Onem Onem Duzeyi| Farklarin |Std. Hata Araligi (%95)
F .t df gl (7o
Duizeyi (2-Kuyruklu) | Ortalamasi| Farki
Duisik |Yuksek
Varsayllan Denk
Varyanslar ,521| 471 |-606| 202 ,545 -,05951 ,09813 |-,25300],13397
bph_ortalama
Varsayllan Denk
Varyanslar -,585(76,234 ,560 -,05951 ,10176 |-,26218],14315

Tablo 4.19’a gore ¢alisilan kurum arasinda basarili performans hayal etme seviyeleri
(p<alfa; 0,545>0,050) arasinda anlamli bir farklilik yoktur. “Leven'nin Varyans Esitlik Testi”
(0,050<0,471) degeri 0,050’den biiyiik oldugu i¢in varyanslari birbirine esittir.

Tablo 4.20: Kurumlara Gore Kendi Kendine Konusma Stratejisi A¢isindan Farkhiliklar

Standart
Caligilan kurum Sayi Ortalama Sstandart Hata
apma
Ortalamasi

Kamu 155 3,1613 | ,90621 ,07279

K. k. Konusma -
Ozel 49 3,4490 | ,93678 ,13383

Elde edilen bulgulara gore yonetici personelin kendi kendine konusma boyutunun
ortalamalarina iliskin bir farklilik bulunmustur. Tablo 4.20°ye goére 6zel okul yoneticilerinin kendi
kendine konusma seviyeleri (Ort. = 3.44; S.S.=.93) devlet okullu yoneticilerine gore (Ort. = 3.16;
S.S.=.90) daha yiiksek ¢ikmaktadir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigin1 tespit etmek amaciyla

yapilan t- testi sonuglar1 Tablo 4.21°de sunulmustur.
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Tablo 4.21: Kurumlara Gére Kendi Kendine Konusma Stratejisine iliskin T-Testi

Leven' nin
Varyans Ortalamalarin Esitligi icin T-Test
Esitlik Testi
. . o Farklarin Glven
F O.rllem‘ t df Onem Duzeyi| Farklarin |Std. Hata Araligi (%95)
Duzeyi (2-Kuyruklu) |Ortalamasi| Farki
Diisuk | Yiksek
Varsayllan Denk
Varyanslar ,019] ,890 | -1,921 ] 202 ,056 -,28769 ,14972 |-,58291],00753
k_k_konusma
Varsayilan Denk -1,888 | 78,461 063 -28769 | 15234 [-59095],01557
Varyanslar

Tablo 4.21°e gore calisilan kurum arasinda kendi kendine konusma seviyeleri (p < alfa;

0,056 > 0,050) ) arasinda anlamli bir farklilik yoktur. “Leven'nin Varyans Esitlik Testi” (0,050

<0,890) degeri 0,050’den biiyiik oldugu i¢in varyanslar birbirine esittir.

Tablo 4.22: Kurumlara Gore Kendi Odiillendirme Stratejisi A¢isindan Farklihklar

Standart Standart
Caligilan kurum Sayi Ortalama S Hata
apma
Ortalamasi
L ) Kamu 155 2,9785 | ,92088 ,07397
K. édullendirme —
Ozel 49 3,1837 | ,95758 ,13680

Elde edilen bulgulara gore yonetici personelin kendi odiillendirme boyutunun

ortalamalaria iligkin bir farklilik bulunmustur. Tablo 4.22’ye gore 6zel okul yoneticilerinin

kendine 6diillendirme seviyeleri (Ort. = 3.18; S.S.= .95) devlet okullu yoneticilerine gore (Ort. =

2.97; S.S.= .92) daha yiiksek ¢ikmaktadir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigim tespit etmek

amaciyla yapilan t- testi sonuglar1 Tablo 4.23’te sunulmustur.

Tablo 4.23: Kurumlara Gére Kendi Odiillendirme Stratejisine iliskin T-Testi

Leven' nin
Varyans Ortalamalarin Esitligi icin T-Test
Esitlik Testi
. . o Farklarin Glven
F O.r.mem. ¢ df Onem Duzeyi| Farklarin |Std. Hata Araligi (%95)
Duzeyi (2-Kuyruklu) | Ortalamasi| Farki
Dusuk | Yuksek
Varsayllan Denk
Varyanslar ,003| 954 | -1,347 | 202 ,180 -,20518 ,15237 |[-,505621,09527
k_odullendirme
Varsayilan Denk 1319 |78.089| 191 -20518 | 15551 |-51478],10442
Varyanslar
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Tablo 4.23’e gore ¢alisilan kurum arasinda kendi 6diillendirme boyutuna iligkin goriigleri
(p<alfa; 0,180>0,050) arasinda anlamli bir farklilik yoktur. “Leven'nin Varyans Esitlik Testi ”
(0,050<0,954) degeri 0,050’den biiyiik oldugu i¢in varyanslari birbirine esittir.

Tablo 4.24: Kurumlara Gore Diisiince\Fikir Degerlendirme Stratejisi Acisindan

Farkhhklar
Standart
Caligilan kurum Sayi Ortalama Sstandart Hata
apma
Ortalamasi

Kamu 155 4,0484 | ,70429 ,05657
D. ve F. Degerlendirme

Ozel 49 4,1122 | ,60609 ,08658

Elde edilen bulgulara gore yonetici personelin diisiince\fikir degerlendirme boyutunun
ortalamalara iliskin bir farklilik bulunmustur. Tablo 4.24’e gore 6zel okul yoneticilerinin
diisiince\fikir degerlendirme seviyeleri (Ort. = 4.11; S.S.= .60) devlet okullu yoneticilerine gore
(Ort. = 4.04; S.S.=.70) daha yiiksek ¢ikmaktadir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigmi tespit

etmek amaciyla yapilan t- testi sonuglari Tablo 4.25’te sunulmustur.

Tablo 4.25: Kurumlara Gére Diisiince\Fikir Degerlendirme Stratejisine fliskin T-Testi

Leven'nin
Varyans Ortalamalarin Esitligi igin T-Test
Esitlik Testi
. . L Farklarin Given
E OPem. ¢ df Onem Diizeyi| Farklarin |Std.Hata| ara)g (%95)
Duizeyi (2-Kuyruklu) | Ortalamasi| Farki
Disik | Yiksek
Varsayllan Denk
Varyanslar ,333| ,565 | -,571 202 ,569 -,06386 11181 |-,28432(,15661
D. ve f. degerlendirme
Varsayilan Denk -617 |92473| 538 -06386 | 10343 [-26926| 14154
Varyanslar

Tablo 4.25’¢ calisilan kurum arasinda diisiince\fikir degerlendirme boyutuna iligkin
goriisleri (p<alfa; 0,569> 0,050) arasinda anlamli bir farklilik yoktur. “Leven'nin Varyans Esitlik
Testi ” (0,050 < 0,565) degeri 0,050°den biiyiik oldugu i¢in varyanslar1 birbirine esittir.
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Tablo 4.26: Kurumlara Gore Kendini Cezalandirma Stratejisi Ac¢isindan Farkhiliklar

Standart Standart
Calisilan kurum Sayi Ortalama S Hata
apma
Ortalamasi
Kamu 155 3,1887 | ,80398 ,06458
K. cezalandirma —
Ozel 49 3,3112 | ,73868 ,10553

Elde edilen bulgulara goére yonetici personelin kendini cezalandirma boyutunun
ortalamalarina iligkin bir farklilik bulunmustur. Tablo 4.26’ya gore gore 6zel okul yoneticilerinin
kendine cezalandirma seviyeleri (Ort. = 3.31; S.S.=.73) devlet okullu yoneticilerine gore (Ort. =
3.18; S.S.= .80) daha yiiksek ¢ikmaktadir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigim tespit etmek

amaciyla yapilan t- testi sonuglar1 Tablo 4.27°de sunulmustur.

Tablo 4.27: Kurumlara Gére Kendini Cezalandirma Stratejisine Iliskin T-Testi

Leven' nin
Varyans Ortalamalarin Esitligi Igin T-Test
Esitlik Testi
. . L Farklarin Gliven
F O.r.1em. ¢ df Onem Dizeyi( Farklarin [Std.Hata| argpg; (%95)
Duzeyi (2-Kuyruklu) | Ortalamasi| Farki
Dusik |Yiksek
Varsayllan Denk
Varyanslar ,628| 429 | -948 | 202 ,345 -,12251 ,12930 |-,37747],13244
K. cezalandirma
Varsayilan Denk -990 (86884 325 12251 | 12372 |-36842],12339
Varyanslar

Tablo 4.27’ye gore calisilan kurum arasinda kendini cezalandirma boyutuna iliskin
goriisleri (p<alfa; 0,345>0,050) arasinda anlamh bir farklilik yoktur. “Leven'nin Varyans Egitlik
Testi” (0,050 < 0,429) degeri 0,050’ den biiyiik oldugu i¢in varyanslari birbirine esittir.

Tablo 4.28: Kurumlara Gore Hedef Belirleme Stratejisi A¢isindan Farkhhiklar

Standart Standart
Calisilan kurum Sayi Ortalama S Hata
apma
Ortalamasi
Kamu 155 3,8806 | ,86805 ,06972
Hedef belileme —
Ozel 49 4,1837 | ,79513 ,11359

Elde edilen bulgulara gore yonetici personelin hedef belirleme boyutunun ortalamalarina
iligkin bir farklilik bulunmustur. Tablo 4.28’e gore 6zel okul yoneticilerinin hedef belirleme

seviyeleri (Ort. = 4.18; S.S.=.79) devlet okullu yoneticilerine gore (Ort. = 3.88; S.S.=.86) daha
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yiiksek ¢ikmaktadir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigim tespit etmek amaciyla yapilan t- testi

sonuglar1 Tablo 4.29’°da sunulmustur.

Tablo 4.29: Kurumlara Gére Hedef Belirleme Stratejisine iliskin T-Testi

Leven'nin
Varyans Ortalamalarin Esitligi igin T-Test
Esitlik Testi
. . o Farklarin Gliven
£ O.r.lem. ¢ df Onem Dizeyi| Farklarin |Std. Hata Araligi (%95)
Duzeyi (2-Kuyruklu) | Ortalamasi| Farki
Dusuk | Yiksek
Varsayllan Denk
Varyanslar ,834| 362 | -2172| 202 ,031 -30303 ,13952 |-,57813(-,02793
Hedef belirleme
Varsayilan Denk 2274 [87,130| 025 -30303 | 13328 |-56793|-03812
Varyanslar

Tablo 4.29’a gore ¢alisilan kurum arasinda hedef belirleme boyutuna iliskin goriisleri (p

< alfa; 0,050 > 0,031) arasinda anlamli bir farklilik vardir. “Leven'nin Varyans Esitlik Testi”

(0,050 < 0,362) degeri 0,050’den biiyiik oldugu i¢in varyanslari birbirine esittir.

Tablo 4.30: Kurumlara Gore Genel KKL stratejileri Acisindan Farkhihklar

Standart Standart
Calisilan kurum Sayi Ortalama S Hata
apma
Ortalamasi
KKL Kamu 155 3,5466 | ,42750 ,03434
Ozel 49 3,6973 | ,41975 ,05996

Elde edilen bulgulara gore yonetici personelin genel KKL stratejilerine iliskin bir farklilik

bulunmustur. Tablo 4.30’a gore gore gore Ozel okul yoneticilerinin gelen KKL stratejilerine

iliskin goriigleri (Ort. = 3.69; S.S.= .41) gore gore 6zel okul yoneticilerinin (Ort. = 3.54; S.S.=

.42) daha yiiksek ¢ikmustir. Bu farkliligin anlamli olup olmadigimi tespit etmek amaciyla yapilan

t- testi sonuglar1 Tablo 4.31°de sunulmustur.
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Tablo 4.31: Kurumlara Gére Genel KKL stratejilerine iliskin T-Testi

Leven'nin
Varyans Ortalamalarin Esitligi igin T-Test
Esitlik Testi
. . o Farklarin Glven
E O.r.1em. ¢ df Onem Diizeyi| Farklarin |Std.Hata Araligi (%95)
Duzeyi (2-Kuyruklu) | Ortalamasi| Farki
Dusik | Yuksek
Varsayllan Denk
Varyanslar ,000| ,990 |-2,160| 202 ,032 -,15068 ,06976 |-,28824(-,01313
KKL
Varsayilan Denk -2,181(81,896| 032 -15068 | 06910 |-28815[-01322
Varyanslar

Tablo 4.31°e gore ¢alisilan kurum arasinda genel KKL stratejilerine iliskin goriisleri (p <
alfa; 0,050 > 0,032) arasinda anlamli bir farklilik vardir. “Leven'nin Varyans Esitlik Testi” (0,050
<0,990) degeri 0,050’den biiyiik oldugu i¢in varyanslar1 birbirine esittir.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE GENEL DEGERLENDIRME

1. Genel Degerlendirme

Ulkemizde egitim hizmetleri hem kamusal hizmet seklinde hem de piyasa sartlarinda 6zel
sektor tarafindan verilmektedir. Egitim alaninda devlet okullar ile 6zel okullarm organizasyon
yapilar1 benzerlik tasisa da idari yonetim anlayislar1 ve liderlik stratejileri agisindan farkliliklar
olup olmadig1 merak konusudur. Yapilan bu arastirma da bu yonetim anlayislarina kaynaklik eden

liderlik stratejileri arasinda yer alan KKL stratejisi agisindan farkliliklar ele alinmaya ¢alismustir.

Arastirmanin evrenini; Gaziantep sehir merkezinde (Sahinbey ve Sehitkamil Ilgeleri)
Milli Egitim Bakanligi’na (MEB) baglh faaliyet gosteren 560’1 kamu, 32°si 6zel olmak {izere

toplam 592 okulda goérev yapan 2072 yonetici personel olusturmaktadir.

Aragtirmanin  0rneklem grubunun demografik 6&zelliklerinin  goriilebilmesi igin
betimleyici istatistikler kullanilmistir. Arastirmadan elde edilen verilerin analizi igin SPSS 20.00

ve AMOS 6.00 programlarindan faydalanilmaistir.

Aragtirmada kullanilan KKLO ile toplanan verilerle yapilan KFA sonucunda maddelerin
ortak varyanslarinin yiiksek olmasi, ikili baglantilarinin olmasi ve birden ¢ok faktdrde yiiksek yiik
degerleri olmas1 gibi sebeplerden dolay1 on bir tanesi ¢ikarilmis ve analizlere 6 boyut on sekiz
madde ile devam edilmistir. Olgege ait faktorlerin agikladig: toplam varyans degerleri % 22,23
ile % 65,25 arasinda degismektedir. Olgegin geneli ve alt boyutlar1 igin yapilan giivenilirlik

analizleri sonucunda giivenilirlik katsayilar1 (Cronbach a) 0,54 ile 0,76 arasinda tespit edilmistir.

Aragtirma verileri ile yapilan analizler sonucu elde edilen bulgularin ne anlama geldigini
acikliga kavusturmak ve sebeplerini ortaya koymak amaciyla 5’1 kamu, 3’1 6zel olmak iizere
toplam 8 okul yoneticiyle miilakat yapilmigtir. Miilakat sonucunda elde edilen veriler miiteakip

maddelerde arastirma sonuglarina iliskin degerlendirmelerde kullanilmustir.

1.1. Demografik Degiskenlere Gore Sonuclar

Tablo 4.1’e gore devlet okullarinda gorev yapan idarecilerin sayisi 155 (%76) iken, 6zel
okullarda gdrev yapan idarecilerin sayist 49 (%24)’dur. Calismamizin amaci devlet okullarinda
ve Ozel okullarda gbrev yapan idarecilerin uyguladiklari KKL stratejilerinin karsilastirilmasi

oldugu i¢in sonuglar kamu ve 6zel okul olarak ayr1 ayr1 degerlendirilmistir.

Yapilan analizler sonucunda katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda Tablo 4.2°ye
gore kamu kurumu katilimcilarindan 119 kisinin (%76,8) lisans mezunu ve 36 kisinin (%23,2)
yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Tablo 4.3’e gore 6zel kurum katilimcilarindan 35
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kisinin (%71,4) lisans mezunu ve 14 kisinin (%28,6) yiiksek lisans mezunu oldugu
belirtilmektedir. Ozel okullarda gérev yapan yoneticilerin kamu okullarinda gérev yapan

yoneticilerine gore yiiksek lisans yapma orani yiiksek ¢ikmustir,

Yoneticilerle yapilan ayrintili miilakat neticesinde bir 6zel okul yoneticisi tarafindan bu
durum genellikle “Kamu okullarinda gorev yapan idarecilerin, idareci olduktan sonra kendilerini
gelistirme egilimleri azalmaktadir. Bundan dolay1 6zel okullara gore daha diisiik ¢ikabilir.” gibi
sebeplere baglanirken 6zel okullara iliskin ise “Ozel okullarda daha ¢ok; girisimci, kendini
gelistirme ¢abasi icinde olan, idealist ve yetenekli personel 6n planda oldugu icin yiiksek lisans
yapma oranlari daha yiiksek cikar. Ozel okullarda idarecilik yapanlarin kamu okullarina gére
kuruma baglhiliklart (kadro) daha az oldugu igin yiiksek lisans yaparak kendini geligtirme ¢abasi

icerisindedirler. ” seklinde ifade etmistir.

Bu konu bir kamu okulu yoneticisi tarafindan “Ozel okullarinda gérev yapan
yoneticilerde genelde kendini ispatlama ve idareci olarak diger 6gretmenlerden farkli olma

’

cabast icinde olduklart i¢in kamuya gore daha yiiksek c¢ikmuigtir.” gibi sebeplerle
iligkilendirilirken kamu okullarina iliskin ise kamu okullarinda idarecilerin pek bunun gibi

kaygilart olmadigi i¢in sonug boyle ¢ikmistir.” sozleriyle dile getirmistir.

Analizler neticesinde kamu kurumu katilimecilarindan 22 kisi (%14,2) 25-34 yas
grubunda, 84 kisi (%54,2) 35-44 yas grubunda, 32 kisi (%20,6) 45-54 yas grubunda, 17 kisi
(%11,0) 55 yas ve iistil yas grubundadir. Bu bulgulara ait grafikler Tablo 4.4’de sunulmustur.
Ozel kurum katilimeilarindan ise 11 kisi (%22,4) 25-34 yas grubunda, 27 kisi (%55,1) 35-44 yas
grubunda, 3 kisi (%6,1) 45-54 yas grubunda, 8 kisi (%16,3) 55 yas ve iistii yas grubundadir (Tablo
4.5).

Yas araligr ile ilgili olarak yapilan miilakatta, 6zel okul yoneticilerinden biri “Kamu
okullarina atanma sartimn KPSS den atanma yolundan gectigi i¢in 25-34 yas araligimin kamu
okullarimin oram 6zel okullara gore diisiik ¢ikar. 35-44 yas araligindaki kamu yoneticilerin
oramin %54,2 ¢cikmasimin sebebi miidiirliik sitnavinin zor olmasindan dolayr miidiirliik sinavin
gecmek icin bu yas araligi olmasi gerektigi gibidir. Ozel okullarda ise sinav gibi sartlar
aranmadigt igin 6zel okullarda tecriibeli ve kabiliyetli olma gibi sartlar ararlar onun i¢in bu oran
yiiksek ¢ikabilir. 45-54 yas araliginin kamu okullarinda mecburi ¢alisma araliginda oldugu icin
ve ozel okullarda daha ¢ok dinamik yoneticiler arandigt icin kamuya gére diisiik olur. 55 yas ve
tistii kamu okullarinda emeklilik siiresi dolan miidiirler emekli olurlar, ozel okullarin kamu
okullarindan daha yiiksek ¢ikmasimin nedeni emekli olan basarilhi miidiirlerin ozel okullarda

miidiir olarak degerlendirilmesidir.” sdzleriyle ifade etmistir.

Bu konu bir kamu okulu yoneticisi tarafindan ise “Kamu okullarinda gérev yapan

personelin miidiir olabilmesi icin yoneticilik yonetmenligi kararina gore en az sekiz yil
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ogretmenlik yapmis olmasi ve diger Ek-2 belgesi sartlarim tasimasi gereklidir. Bu sartlar daha
¢cok 35-44 yas araligina isabet ediyor bundan dolayt bu yas araligi digerlerine gére daha yiiksek

¢ctkmast normal bir durumdur. > seklinde ifade edilmistir.

Kamu okullari da miidiir olabilmek i¢in en az sekiz y1l 6gretmen olarak gorev yapilmis
olmasina iligkin yonetmenlik karar1 séyledir. Yonetmelik 7. maddenin (c) bendine gore; Bakanlik
kadrolarinda 6gretmen olarak asaleten en az sekiz yil gérev yapmis olmak. Bu yonetmelik karar
14.7.1965 tarihli ve 657 sayili1 Devlet Memurlar: Kanununun 88 inci maddesi ile 652 sayili Kanun

Hiikmiinde Kararnamenin 36 ve 37 nci maddelerine dayanilarak hazirlanmistir (MEB, 2014).

Katilimcilara gore calisma yili aralig ile ilgili yapilan miilakat sonucunda katilimcilar,

calisma yil1 ile ¢aligma yasini ayni1 degerlendirmislerdir.

Katilimcilarin cinsiyet durumlari; tablo 4.8’ ¢ gore kamu okullarinda kadin ¢alisanlarin
say1s1 5 (%3,2), erkek ¢alisanlarin say1s1 150 (%96,8)’dir. Ozel okullarin kadin ¢alisanlarin sayisi
11 (%22.,4), erkek calisanlarin sayisi 38 (%77,6)’dir (Tablo 4.9). Kamu okullar1 ile 6zel okullar
arasinda kadin yoneticilerin arasinda %18,8’lik bir fark bulunmaktadir. Bu farkla ilgili
yoneticilerle miilakat yapilmis ve yapilan miilakatin sonucunda elde edilen bilgiler asagidaki
gibidir.

Yoneticilerle yapilan derinlemesine miilakat neticesinde, bir 6zel okul yoneticisi
tarafindan bu durum genellikle “Ozel okullarda kadin yéneticilerin kamu okullarindan daha fazla
olmasimin nedeni; o6zel okullarin egitime kapitalist bir bakis agistyla bakmalarindan dolay
okulun tamitimimin yaptirdmasi ve egitimin pazarlanmasinda onemli bir yeri vardwr. Kamu
okullarimin orammin diisiik ¢tkmast kamu okullarimin ozel okullara kiyasla giivenlik sorunlarinin
olmasidir. Kamu okullarinda kadin yoneticilerin yaptirim giiciiniin erkek yéneticilere gore daha

az olmasi da soylenebilir.” sozleriyle ifade edilmistir.

Bu konu bir bagka kamu okulu yoneticisi tarafindan ise “Kamu okullarinda kadin
yoneticilerin ¢ocuk ve aile gibi sorumluluklar: olmasindan dolayr tam giin okulda durmak
istemezler. Gaziantep ilimizde okullarin daha ¢ok kirsal kesimde yer almasindan dolayr kadin
yoneticilerin giivenlik korkulart vardir. Bunun gibi sebeplerden dolay: yonetici olmak istemezler.
Eger kadin miidiir ve miidiir yardimciligina dair yonetmelik karari olmasaydi bu oran bile
cikmayabilirdi. Ozel okullarin sartlar: daha miisait olmasindan dolay 6zel okullardaki kadin

yoneticilerin sayist daha fazladir.” seklinde ifade edilmistir.

Konu ile ilgili yonetmelik karar1 su sekildedir. Milli Egitim Bakanligi’na bagh egitim
kurumlar1 yoneticilerinin gérevlendirilmelerine iliskin yonetmelik kararmin 10. maddesinin 6.
Bendine gore dgrencilerinin tamami kiz olan egitim kurumlarinin miidiirleri ile bu kurumlar ve
yatili kiz 6grencisi bulunan egitim kurumlarinin miidiir yardimeilarindan en az biri kadin adaylar

arasindan gorevlendirilir. 7. bendine gore: Karma egitim yapilan ve miidiir yardimcisi sayisi {i¢
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ve daha fazla olan egitim kurumlarinin miidiir yardimcilarindan en az biri kadin adaylar arasindan

gorevlendirilir.

1.2.KKL Stratejilerinin Kurumlara Gore Farkhlasip Farkhlasmadigin1 Gosteren
T-Testi Sonuclari
Tablo 4.19’a gore calisilan kurum arasinda basarili performans hayal etme boyutuna
iligkin katilimcilarin goriisleri arasinda ortalamalar agisindan diisiik bir fark oldugu ancak soz
konusu farkin anlamli olmadig: tespit edilmistir. Bu durumun sebepleri okul yoneticilerine

soruldugunda farkli agiklamalar yapmaktadirlar.

Bu durum 6zel okul yéneticilerine soruldugunda katilimcilardan biri “Ozel okullarda
para karsithigi egitim verildigi icin gelen ogrenci kalitesizde olsa almak zorunda kaliyoruz. Son
yillarda Tiirkiye 'deki egitim seviyesinin diismesi ozel okullari da etkiliyor. Gelen ogrencinin
gayreti yoneticiyi de gayrete getirmektedir. Gelen ogrencilerin ¢ogunun kapasiteleri diisiik
oldugu icin sadece kontrolii saglamaya c¢alisiyoruz. Bu ogrencilerle ugragmaktan yeterince
basarili performans hayal edemiyoruz.” derken devlet okulu yoneticisi ise “Kamu okullarinin
gelirleri okul aile birligine bagl oldugu igin gelirleri 6zel okullara gore daha diisiiktiir. Az olan
imkdnlarla okulun fiziki sartlariyla ugrasmaktan birinci planda okulun problemsiz etmesini
saglamaya ¢alistyoruz. Okul yoneticilerine okuldaki ogretmenler yardimci olmuyor bizde
zamanumizin ¢ogunu idari problemleri halletmekle ugrastigimizdan bu ve diger stratejilerin

uygulanmasina vakit aywramiyoruz.” sozleriyle ifade etmektedir.

Calisilan kurum arasinda; kendi kendine konusma, kendini 6diillendirme, diistince/fikir
degerlendirme ve kendini cezalandirma boyutlarina iligkin katilimcilarin goriisleri arasinda
ortalamalar agisindan diisiik bir fark oldugu ancak s6z konusu farkin anlamli olmadig: tespit
edilmistir. Bu durumun sebepleri okul yoneticilerine soruldugunda farkli agiklamalar

yapmaktadirlar.

Bunun sonucu katilimcilara soruldugunda 6zel okul yoneticilerin bir katilimer “Lisan
egitimi siiresince tiniversite ortaminda Ogrencilere yeterince 6z elestiri yapma diistincesi
astlanmadigu icin tiniversite bittikten sonra yonetici olan 6gretmenlerden kendi kendine konugma,
kendini cezalandirma, kendini édiillendirme ve diisiince/fikir degerlendirme gibi stratejilerin
kullanilmast da zorlasir. Bu kamu okullart ve ozel okullar ig¢in aymidir. Ciinkii her iki okulunda

yoneticileri aym fakiiltelerden mezun olmaktadirlar.” seklinde ifade etmistir.

Bu konu bir baska kamu okulu yéneticisi tarafindan ise “Internet, televizyon ve telefon
gibi teknolojinin olumsuz etkilerinden dolay: ogrencilerin kapasitelerinin diisiik olmasi nedeniyle
ogrencilerle ugrasmaktan her iki okulunda miidiirleri tam olarak bu stratejiler iizerinde

’

duramamaktadiriar.” sozleriyle ifade edilmektedir. Sonu¢ olarak, okul yoneticilerinin ayni
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mevzuata tabi olmalari, 6zel okul yoneticilerinin neredeyse devlet okullarinda ¢aligmig olmalar
ve hepsinin 6gretmen ve egitim fakiiltesi mezunu olmalar1 gibi nedenlerle birbirlerine benzer

KKL stratejileri izlemelerinin de normal oldugu disiiniilmektedir

Tablo 4.29’a gore calisilan kurum arasinda hedef belirleme boyutuna iligkin katilimeilarin
goriigleri arasinda ortalamalar agisindan diisiik bir fark oldugu ve s6z konusu farkin anlaml
oldugu tespit edilmistir. Bu durumun sebepleri okul yoneticilerine soruldugunda farkli

acgiklamalar yapmaktadirlar.

Bunun sonucu katilimcilara soruldugunda 6zel okul yéneticilerin bir katilime1r “Ozel
okullarda miitevelli heyetinin miidiirleri her zaman kontrol etmesi (anlik takip sistemi) ve kismen
de olsa velilerin ozel okul oldugu icin beklentisinin daha fazla olmasi gibi sebeplerden dolay
yoneticilerin her zaman hedeflerini tazelemeleri gerekmektedir. Kamu okullarinda ise o6zel
okullara gore kontroliin daha az olmasi ve ekseri dgrenci velilerinin daha duyarsiz olmalart gibi

nedenlerden dolay: aralarindaki farkin olmasi normaldir.” seklinde degerlendirmistir.

Bu konu kamu okulu yoneticisi olan baska bir katilime: tarafindan ise “Kamu okullarinda
yapilacaklar merkezden gelen talimatlara gore yapildigi igin yoneticiler pasifize edildi onun icin
hedef belirlemekte biraz eksiklik olabiliyor. Ozel okullarda yénetici olarak devam edebilmek icin
her zaman hedefler belirlenip okulu ileri bir seviyeye tasima igin ¢alismalar yapilir. Aksi takdirde

miidiir o okulda miidiir olarak devam edemez.” sozleriyle ifade edilmektedir.

Bagarili performans hayal etme, kendi kendine konusma, kendini Odiillendirme,
diistince/fikir degerlendirme ve kendini cezalandirma boyutlarina iligskin yapilan t-testleri (nicel
analiz sonuglar1) ve yapilan miilakat (nitel analiz) sonuglar birbirine paralel ¢ikmustir. Ozel okul
yoneticileri ile devlet okul yoneticileri arasinda anlamli bir fark bulunamamistir. Bu sonuglarin
alinmasinda MEB mevzuatina gore atanan miidiirlerin 4 yilda bir performans denetimine tabi
tutulmalarinin ve basarisiz bulunanlarin 6gretmen olarak yeniden atanmalarmin etkili oldugu
diistintilmektedir. Bunun i¢in her ne kadar yapilan miilakatlarda olumsuzluklar dile getirilmigse
de devlet okullarmin miidiirleri performanslarina, 6z elestiri yapmalarina ve okulu bir st
seviyeye tagimalarina dikkat etmektedirler. Bu konuya iliskin MEB mevzuatinin yonetmelik

karar1 sOyledir:

Madde 16: Dort yillik gorev siiresi sona eren miidiirlerden halen gorev yapmakta
olduklar1 egitim kurumundaki gérevlerinin uzatilmasi i¢in bagvuruda bulunanlarin gorev siireleri,
Ek-1°de yer alan Form iizerinden yapilan degerlendirme sonucunda 100 iizerinden 75 ve daha
iistii puan almalar1 halinde, il milli egitim midiiriiniin teklifi {izerine valinin onayi ile uzatilir.
Yoneticilikleri 27. maddenin birinci fikrasinin (a) ve (b) bentlerine gore sona erenler,

bulunduklan egitim kurumunda alanlarinda agik norm kadro olmasi ve istemeleri halinde bu
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egitim kurumuna, aksi durumda dncelikle kadrolarinin bulundugu ilgede olmak iizere, il sinirlart

icinde durumlarina uygun ihtiya¢ bulunan egitim kurumlarina 6gretmen olarak atanir.

Sonu¢ olarak, KKLO’niin analizinden elde edilen ortalamalara gore o6zel okul
yoneticilerinin uyguladiklar1 genel KKL seviyeleri genel olarak devlet okullarina gore yiiksek ve
s0z konusu farkin anlamli oldugu tespit edilmistir. Boyutlar bazinda ulasilan sonuglar ise basarili
performans hayal etme, kendi kendine konusma, kendini oOdiillendirme, diistince/fikir
degerlendirme ve kendini cezalandirma boyutlarina iliskin 6zel okullar ile kamu okullar arasinda
ortalamalar a¢isindan kiiciik farklar olmasina ragmen anlamli degildir. Hedef belirleme alt

boyutunda ise her iki yonetici grubu arasinda anlamli farklilik belirlenmistir.

Ayrica arastirmanin nitel boyutunda ulasilan sonuglar da miidiir ve miidiir yardimcilarinin
uyguladiklart KKL stratejilerinde 6grencilerin potansiyeli ile birlikte MEB ve/veya miitevelli

heyetlerinin yapmakta oldugu kontrollerin etkili oldugu goériilmektedir.

2. Oneriler

2.1. Arastirmacilara Oneriler

Bu ¢aligmada sadece Gaziantep sehir merkezinde faaliyet gosteren 6zel ve devlet okulu
yoneticileri arasinda KKL ac¢isindan farklilik bulunup bulunmadig arastirilmistir. Bundan sonra
yapilacak c¢aligmalarda, baska meslek gruplar1 ile okul yoneticilerinin KKL seviyeleri
karsilastirilabilir. Ayrica 6zellikle koylerde ve merkeze uzak yerlerde calisan okul idarecileri ile
merkezde daha fazla imkana sahip fakat denetlenen okul yoneticileri arasinda fark olup
olmadigima da bakilmasinda fayda bulunmaktadir. Bunlarin disinda ogretmenlerin KKL
seviyelerinde mezun olduklar1 okullarin, atama puanlarinin etkili olup olmadiginida aragtirmaya

deger gormekteyim.

2.2.Uygulayicilara Oneriler

KKL’nin bireyel motivasyonu arttirip basarili performans: saglamada onemli bir yeri
vardir. Okullarda fiziki sartlarin uygun hale getirilmesi kadar egtimin saglanmasi i¢in okulda
bulunan idareci ve dgretmenlerin de liderlik 6zelliklerine haiz olmasinda fayda bulunmaktadir.
Bagkalar1 tarafindan hi¢ ikaza mahal vermeden dogru isleri yapan ve kurum hedefleri
istikametinde kendi kendini atesleyen yoneticilerin ve calisanlarin 6nemi her gecen giin
artmaktadir. Egitim kurumlari, her ne kadar yasalar ¢ercevesinde faaliyet gosterseler de verilen
egitimin kalitesinin artirilmasinda, fiziki sartlarin iyilestirilmesinde idarecilerin iizerinde 6nemli
yiikler vardir. Hangi kurumda calisirsa caligsin, igsel motivasyona sahip olan, bunu g¢aligma

arkadaslarina yansitan idarecilerin ortaya g¢ikabilmesi igin yonetici veya aday personele KKL
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egitimleri verilmelidir. Belli donemlerde yapilacak egitimlerle farkindalik artirilmali, KKL

stratejilerini nasil uygulayacaklar konusunda yol gdsterilmelidir.
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EK-2’nin devami

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen davramsglari hangi sikhikta yaptiginiz1 belirtiniz.

Igili siituna (x) isaretini koyunuz.

: s
%]

No Maddeler S| < = = §

SR

. £l2|<|&|F
Onemli islerde, basarimu iist diizeyde sergileyebilmek igin

1 | hayal giiciimii kullanirim. L1213 14]5
Kargilagtigim problemleri ¢ozmeye calisirken kimi zaman

2 | yliksek sesle, kimi zaman da i¢imden kendi kendime konugarak | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

durumu gozden gecirmeye ¢alisirim.
Bir gorevi bagardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri
3 | yaparak kendimi odiillendiririm.

Zor bir durumla karsilastigimda, kendi mantigima bagvurarak
4 | durumu degerlendiririm.

Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma
5 |egilimindeyimdir.

6 | Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim.

7 | Neyi basarmam gerektigini hatirlamak icin notlar alirim.

Bir ige baglamadan 6nce, kendimi o isi basariyla tamamlamig
8 | gibi hayalimde canlandiririm.

Zor kosullar altinda ¢alisirken, kimi zaman kendi kendime
9 | konustugum olur (yiiksek sesle veya zihnimden).

Bir isi iyi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam
10 | yemegi, sinema, alig veris, seyahat, vb.) ddiillendiririm.

Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diigiincelerimin
11 | dogrulugunu zihnimde tartmaya ¢aligirim.

12 | Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim.

13 | Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdir.

Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji
14 | veren insan ve nesneler bulundurmaya ¢aligirim.

Basarmam gereken islere odaklanmami saglayacak, somut
15 | hatirlaticilar kullanirim (notlar, listeler, vb.).

Bir isi yapmadan Once, o isi basartyla yaptigimi kafamda
16 | tasarlarim.
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EK-2’nin devam

17

Kendim i¢in tespit ettigim belirli hedefleri gergeklestirmek igin
calisirim.

18

Zor durumlarla karsilagtigimda, o durumun iistesinden
gelebilmek icin kendi kendime sesli ya da sessiz konusmalarla
telkinler yaparim.

19

Bir goérevi basariyla sonu¢landirdigimda, ¢cogunlukla kendimi
sevdigim bir seyle ddiillendiririm.

20

Biriyle anlagmazligim oldugunda, kendi diistince ve fikirlerimi
acikea ifade eder, gerekirse o diisiince ve fikirleri dogrulugu
acisindan degerlendirebilirim.

21

Bir iste yeterince basarili olmadigim zamanlarda kendimi suglu
hissederim.

22

Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim.

23

Kargilagtigim zorluklarin iistesinden gelebildigimi, 6zellikle
gbziimde canlandiririm.

24

Gelecekte ulagmak istedigim hedefleri diigiiniiriim.

25

Fikirlerim ve inang¢larim hakkinda diisiiniir ve degerlendirmeler
yaparim.

26

Bir isi basaramadigim zaman, kendimle ilgili
memnuniyetsizligimi agik olarak ifade ederim.

27

Uzerinde ¢alistigim konularin hangi asamasinda oldugumu
takip ederim.

28

Kisisel basarim icin 6zel hedefler belirlerim.

29

Islerin yapilmasi i¢in kendime has yontemlerim vardir.

91




KAYNAKCA

Akbaba, S., ve Aktas, A. (2005). Igsel Motivasyonun Baz1 Degiskenler A¢isindan incelenmesi.
M.U. Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi (21), 19-42.

Aksel, I. (2012). Liderlik Teorileri. C. Serinkan Icinde, Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve
Giincel Yaklagsimlar (3. Baski). Ankara: Nobel Yayincilik.

Aktan, E., Agca, H., ve Cakmak, V. (2014). Liderlige Yonelik Bilimsel Arastirmalar. P. A. Giirel,
ve R. Yilmaz I¢inde, Liderlik ve Cagdas Boyutlar: (S. 64). Istanbul: Derin Yayincilik.

Alkin, C., ve Unsar, S. (2007). Liderlik Ozellikleri ve Davranislarinin Belirlenmesi Uzerine Bir
Arastirma. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 9(3), 75-94.

Arslan, H., Satici, A., ve Kuru, M. (2007). Resmi ve Ozel {lkdgretim Okullarmin Kiiltiir ve
Etkililik Diizeylerinin Karsilastirilmasi. Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi (51),
371-394.

Aslan, S. (2013). Gegmisten Giiniimiize Liderlik Kuramlar: (Saglik Yonetimi Bakis A¢istyla) (1.
Baski). Konya: Egitim Yayinevi.

Aslan, S., ve Ozata, M. (2011). Saglik Calisanlarinda Hizmetkar Liderlik: Dennis Winston ve
Dennis-Bocernea Hizmetkar Liderlik Olgeklerinin Gegerlik ve Giivenirlik Arastirmast.

Yénetim ve Ekonomi Celal Bayar Universitesi L1.B.F., 18(1).

Aydin, E. O. (2009). Doniistiiriicii Liderlik ve Toplumsal Cinsiyet Rolleriarasindaki Iliskinin
Incelenmesi. Ankara: Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Psikoloji (Sosyal

Psikoloji) Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Aydogmus, H. 1. (2004). Déniisiimcii Liderlik ve Kayseri Emniyet Miidiirliigiinde Déniigiimcii
Liderlik Davranislar: Uzerine Bir Uygulama. Kayseri: Erciyes Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Aykanat, Z. (2010). Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Iliskisi Uzerine Bir Uygulama.
Karaman: Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu

Yonetimi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Aytekin, H. (2014). Ortaégretim Okulu Miidiirlerinin Ogretmenler Tarafindan Algilanan
Durumsal Liderlik Stilleri ile Ogretimsel Liderlik Rolleri Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi (Kartal Ilcesi Ornegi). Istanbul: Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Egitim Yo6netimi ve Denetimi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Babil, F. (2009). likogretim Okulu Miidiirlerinin Vizyoner Liderlik Ozelliklerine Sahip Olmalar
ile Ogretmenlerin Orgiitsel Adanmalart Arasindaki Iliski. Eskisehir: Eskisehir
92



Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim

Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Bakan, 1. (2008). “Orgiit Kiiltiirii” ve “Liderlik” Tiirlerine Iliskin Algilamalar ile Y6neticilerin
Demografik Ozellikleri Arasindaki liski: Bir Alan Arastirmasi. KMU IIBF Dergisi (14),
1-28.

Bakan, 1., ve Biiyiikbese, T. (2010). Liderlik “Tiirleri” ve “Gii¢ Kaynaklar1”na Iliskin Mevcut-
Gelecek Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayali Bir

Alan Arastirmasi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 73-84.

Baltaci, T. (2013). Yeni Liderlik Yaklasimlarimin ve Liderlerin Catisma Yonetimi Stratejilerini
Kullanma Diizeylerinin Calisanlar Tarafindan Algilanmasi: Kastamonu Hastaneleri
Ornegi. Ankara: Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali

Saglik Kurumlar Isletmeciligi Yiiksek Lisans Tezi.

Bayram, S. (2013). Liderlik Kavrami ve Liderlik Tiirlerinin Inovasyon Uzerindeki Etkileri.
Gebze: Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Bellibas, M. S., ve Gedik, S. (2014). Ozel ve Devlet Okullarinda Calisan Miidiirlerin Ogretim
Liderligi Becerileri A¢isindan Karsilagtirilmasi: Karma Yontem. Kuram ve Uygulamada

Egitim Yonetimi, 20 (4), 453-482.

Canli, S. (2011). Resmi ve Ozel Ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin
Sergiledikleri Liderlik Rollerine Iliskin Algilart (Adiyaman Ili Ornegi). Malataya: Inonii
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Y &netimi

ve Denetimi Bilim Dali.

Cerit, Y., Ozdemir, T., ve Akgiin, N. (2011). Simif Ogretmenlerinin Okul Miidiirlerinin Paternalist
Liderlik Davramglar1 Sergilemelerini Istemeye Yonelik Gériislerinin Bazi Demografik

Degiskenler Acisindan Incelenmesi. AIBU, Egitim Fakiiltesi Dergisi, 87-99.

Cinel, M. O. (2008). Karizmatik Liderlik Ozelliklerinin Orgiitsel Baghlik Unsurlari
Uzerindekietkileri ve Bir Arastirma. Kocaeli: Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitisi Yiiksek Lisans Tezi.

Cosar, S. (2011). Otantik Liderlik Kavrami ve Ardillar: Uzerine Bir Arastirma. Ankara: Kara
Harp Okulu Savunma Bilimlerienstitiisii Savunma Yonetimi Anabilim Dali Yiiksek

Lisans Tezi.

Ciiceloglu, D. (1990). Insan ve Davranisi Psikolojinin Temel Kavramlar: (27. Bask1). Istanbul:

Remzi Kitapevi.

93



Ciiceloglu, D. (2008). Korku Kiiltiirii Nigin 'Mis Gibi' Yasiyoruz? (12. Baski). Istanbul: Remzi
Kitabevi.

Celik, B. (2006). Ozel ve Resmi Ilkogretim Okullarinda Calisan Egitim Yoneticilerinin Algilanan
Liderlik Ozelliklerinin Incelenmesi. Istanbul: Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Yiiksek Lisans Programi.

Celik, M. (2007). Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi -Bir Uygulama-. Erzarum:

Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Isletme Anabilim Dali Doktora Tezi.

Cetin, N. (2008). Kuramsal Liderlik Céziimlemelerinin Isiginda, Okul Miidiirligi ve Egitilebilir
Durumsal Liderlik Ozellikleri. Pamukkale Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi (28), 74-
84.

Cil, H. (2012). Liderlik Teorilerine Goére Hz. Omer’in Liderligi. /nsan ve Toplum Bilimleri
Arastirmalart Dergisi Journal Of The Human and Social Science Researches, 1 (4), 198-
215.

Ciltas, A. (2011). Egitimde Oz-Diizenleme Ogretiminin Onemi Uzerine Bir Calisma, a Study On
The Importance Of Self-Regulation Teaching in Education. Mehmet Akif Ersoy

Universitesi Sosyal Bilimler Enstiitisi Dergisi, 1-11.

Cira, A. (2011). Orgiitsel Vatandashk Davramislarin Cahsanlar Acisindan Sonuglari: Otel
Calisanlara Yonelik Bir Uygulama. Ankara: Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri

Enstitisii Savunma Y 6netimi Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.
Cirpan, H. (1997). Kendi Kendine Liderlik. Yonetim (26), 57-63.

Damigman, S. A. (2012). Bir Dogu Liderinin Bati Liderlik Yaklagimlar1 Perspektifinden
Degerlendirilmesi: Konosuke Matsushita. Yalova Sosyal Bilimler Dergisi, 139-150.

Deliveli, O. (2010). Yonetimde Yeni Yonelimler Baglaminda Lider Yoneticilik. Isparta: Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yénetimiana Bilim Dali Yiiksek

Lisans Tezi.

Demir, C., Yilmaz, M. K., ve Cevirgen, A. (2010). Liderlik Yaklasimlar1 ve Liderlik Tarzlarina
Mliskin Bir Arastirma. Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 129-152.

Demirbas, M., ve Yagbasan, R. (2005). Sosyal Ogrenme Teorisine Dayali Ogretim
Etkinliklerinin, Ogrencilerin Bilimsel Tutumlarmmn Kalicithgina Olan Etkisinin

Incelenmesi. Egitim Fakiiltesi Dergisi, 363-382.

Derya, S. (2010). Liderlik Tarzlar: ve Liderlerin Astlarim Etkileme Taktikleri Arasindaki Iligki:
Antalya ili 5 Yildizli Otel Yoneticileri Uzerinde Bir Arastirma. Isparta: Siileyman Demirel

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

94



Dikmen, B. (2012). Liderlik Kuramlar: ve Doniistiiriicii Liderlik Kurami'min Calisanlarin
Orgiitsel Baghlik Algilar1 Uzerindekietkisine Yénelik Uygulamali Bir Arastirma.

Istanbul: Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Dogan, S., ve Kiling, S. (2009). Orgﬁtlerde “Izlenim Yonetimi Davranisi” Uzerinde Kavramsal

Bir Inceleme. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 23 (3), 53-83.

Dogan, S., ve Sahin, F. (2008a). Kendi Kendine Liderlik Olgeginin Tiirk¢e Uyarlamasi, Gegerlilik
ve Giivenilirlik Calismas1. H.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 26 (1), 139-
164.

Dogan, S., ve Sahin, F. (2008b). Bireysel Performansi ve Verimliligi Artirmada Kendi Kendine
Liderlik Yaklasiminin Onemi. “Is, Gii¢” Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi,
10 (1), 78-95.

Durmaz, H. O. (2007). Likert 'in Sistem 4 Yaklasimina Gére Ozel Dershanelerdeki Yoneticilerin
Liderlik Ozelliklerinin Orgiit Kiiltiirii Ile Karsilastirilmas:. Istanbul: Yiiksek Lisans Tezi.

Durmaz, Y. (2011). Tiiketici Davranisi (2. Baski). Ankara: Detay Yayincilik.

Durukan, G. (2013). Liderlik Yaklasimlar: Algisinin Ise Iliskin Duygusal Lyilik Durumu Uzerine
Etkisi. Istanbul: Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1

Yonetim ve Organizasyon Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Duyan, E. C. (2012). Hizmetkar Liderlik: Cahsan Iyilik Hali ve Calisma Yasaminin Kalitesi ile
Iliskileri Uzerine Bir Arastirma. Bursa: Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali Doktora Tezi.

Eker, C. (2014). Oz-Diizenlemeli Ogrenme Modellerine Karsilastirmali Bir Bakis. International
Periodical For The Languages, Literature and History Of Turkish Or Turkic, 9/8
Summer, 417-433.

Ercan, U. (2012). Hizmetkar Liderlik. A. Tabak, H. Sesen, ve T. Tiirdz I¢inde, Liderlikte Giincel
Yaklasimlar ve Uygulanabilecek Olgekler (1. Baski). Ankara: Detay Yayincilik.

Eroglu, A., ve Akkog, 1. (2012). Yonetsel ve Déniistiiriicii Liderlik. A. Tabak, H. Sesen, ve T.
Tiirkoz I¢inde, Liderlikte Giincel Yaklagimlar ve Uygulamada Kullanilabilecek Olgekler
(1. Baski). Ankara: Detay Yayincilik.

Gokge, 1. (2010). Yoneticilerin Liderlik Ozellikleri “‘Zihin Engelliler Okullar: Ornegi’’ Istanbul:
Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dal1 Yiiksek

Lisans Tezi.

95



Goksoy, S., Emen, E., ve Yenipmar, S. (2014). Ogretmenlerin Oz Liderlik Rolleri ile Orgiitsel
Vatandaslik Davranislar1 Arasindaki iligkinin Incelenmesi. KSU Sosyal Bilimler Dergisi,
11 (1), 103-116.

Giileg, S. A. (2010). Lmir ili Kamu ve Ozel Hastane Yoneticilerinin Déniigiimcii Liderlik
Tarzlarimin Lider-Izleyici Ilskileri Kalitesi Baglaminda Degerlendirilmesi. Izmir: Dokuz
Eyliil Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Saglikta Kalite Gelstirme ve Akreditasyon
Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Giilmez, N. (2009). Narsistik Liderlik. istanbul: Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal1 Yénetim ve Organizasyon Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Giirbiiz, S., ve Sahin, F. (2014). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri Felsefe-Yontem-Analiz.
Ankara: Seckin Yayincilik.

Giirer, B. (2012). Doga Sporlarinda ve Arama Kurtarmada Liderlik Becerilerinin Incelenmesi.
Bolu: Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Spor Yoneticiligi

Anabilim Dali1 Doktora Tezi.

Hamarat, M. (2010). Liderlik ve Liderlik Davranisi: Polis Okulunda Bir Arastirma. Istanbul:
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Uluslar Arasi

Kalite Yonetimi Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Houghton, J., and P.C., N. (2002). “The Revised Self-Leadership Questionnaire: Testing a
Hierarchical Factor Structure For Self-Leadership”. Journal Of Managerial Psychology,
672-692.

Islamoglu, G. (2001). Kendi Kendini Yé&neten Ekipler (Orgiitlerde Ik Ornekler). Marmara
Universitesi, IIBF, Orgiitsel Davranis Anabilim Dali Goztepe, 45-52.

Karadag, E., Baloglu, N., ve Yiiksel, S. (2009). Yapilandirmaci Diislinme ve Stresle Basa Cikma:
Bir Yapisal Esitlik Modelleme Calismasi. Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 99-112.

Karakas, A. (2010). Kadin ve Erkek Yoneticilerin Liderlik Davranislar: Arasindaki Farkliliklarin
Analizi: Saghk Sektorii'nde Bir Uygulama. Istanbul: Beykent Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali Hastane ve Saglik Kurumlar

Yo6netimi Bilim Dali.

Karakése, T., ve Kocabas, 1. (2006). Ozel ve Devlet Okullarinda Ogretmenlerin Beklentilerinin
Is Doyumu ve Motivasyon Uzerinde Etkileri. Journal Of Theory And Practice in
Education, 2, 3-14.

96



Kazancioglu, M. M. (2008). Ozel Okullarda Ust Diizey Yoneticilerin Liderlik Tarzlari ve Okul
Etkililigi Uzerine Bir Calisma. Istanbul Ornegi. Istanbul: Yeditepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Yo6netimi ve Denetimi Bilim

Dal1 Yiksek Lisans Tezi.

Kirhan, T. (2009). Bir Okul Miidiiriiniin Yonetim ve Liderlik Anlayisinin Degerlendirilmesi -
Ornek Olay Incelemesi-. istanbul: Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim

Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dal1 Yiksek Lisans Tezi.

Kiziloglu, A., Tabak, A., ve Erkenekli, M. (2012). Ortiik Liderlik Kurami. A. Tabak, H. Sesen,
ve T. Tiirkoz i¢inde, Liderlikte Giincel Yaklasimlar (1. Baski). Ankara: Detay Yayncilik.

Meb. (2006). Kisisel Gelisim. Mesleki Egitim ve Ogretim Sisteminin Gii¢lendirilmesi Projesi, 1-
49.

Meb. (2014). Mevzuat. Egitim Kurumlar: Yoneticileri Yonetmenligi.

Neck, C. P., & Houghton, J. D. (2006). Two Decades Of Self-Leadership Theory and Research:
Past Developments, Present Trends, and Future Possibilities. Journal Of Managerial

Psychology, 270-295.

Orhan, R. (2012). Oryantirig Sporcularinin Kendi Kendine Liderlik Algilari. Kirikkale: Kirikkale
Universitesi Saglik Bilimleri Enstiitisii Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali Yiiksek

Lisans Tezi.

Ozkan, H. (2011). Duygu Etkilesiminin Liderlik Tarzina Etkileri. Afyonkarahisar: Afyon

Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Doktora Tezi.

Ozsoy, 1. (2012). Orgiit Iklimi, Oz Liderlik ve Is Tatmininin Ar-Ge Performansina Etkisi:
Savunma Sanayiinde Bir Arastirma. Ankara: Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri

Enstittisii Savunma Y Onetimi Anabilim Dal1 Doktora Tezi.

Paksoy, A. (2008). Kamu ve Ozel Bankalarda Stratejik Liderlik Uygulamalarmma Iliskin Bir
Arastirma. Istanbul: Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dal1 Yonetim ve Organizasyon Bilimdali Yiiksek Lisans Tezi.

Sabuncuoglu, Z. (2012). Uygulama Ornekleriyle Insan Kaynaklar: Yonetimi (6. Baski). Istanbul:
Beta Yayincilik.

Sar1, A., ve Akmoglu, O. (2009). Oz Diizenlemeli Ogrenme: Modeller ve Uygulamalar. M.U.
Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi (29), 139-154.

Saygin, O., Maragh, A., ve Marash, M. (2010). Hafiza Teknikleri ile Beyin Giiciinii Gelistirme.
Istanbul: Hayat Yayin Gurubu.

97



Sayili, H., ve Baytok, A. (2014). Orgiitlerde Liderlik Teori Uygulama ve Yeni Perspektifler.
Ankara: Nobel Yayincilik.

Serinkan, C. (2012). Liderlik ve Motivasyonda Giincel Konular. C. Serinkan Iginde, Liderlik ve
Motivasyon Gleneksel ve Giincel Yaklasimlar (3. Baski). Istanbul: Nobel Yayin.

Sharma, R. (2010). Ferrari'sini Satan Bilge (2. Baski) Istanul: Pegasus Yayinlari.

Sharma, R. (2013). Ferrari'sini Satan Bilge'den Liderlik Bilgeligi (1. Bask1) Istanbul: Pegasus
Yayicilik.

Safakli, O. V. (2005). KKTC'deki Kamu Bankalarinda Liderlik Stilleri Uzerine Bir Calisma.
Dogus Universitesi Dergisi, 132-143.

Sesen, H. (2010). Onciilleri ve Sonuglart ile Orgiit I¢i Girisimcilik: Tiirk Savunma Sanayinde Bir
Uygulama. Ankara: Kara Harp Okulu Savunma Bilimi Enstitiisi Savunma Y 6netimi Ana

Bilim Dali.

Soray, B. (2010). Liderlik Tarzinin Caliganlarin Hizmet Kalitesine Bagliliklarina Olan Etkisi:
Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma. Antalya: Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Tabak, A., Sigri, U., ve Tiirkdz, T. (2013). Oz Liderlik Olgeginin Tiirkceye Uyarlanmasi
Calismasi. Ankara: Bilig.

Tabak, A., Sesen, H., ve Tirkdz, T. (2012). Liderlikte Giincel Yaklasimlar. Ankara: Detay
Yaymeilik.

Tasdan, M., ve Tiryaki, E. (2008). Ozel ve Devlet ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin is Doyumu
Diizeylerinin Karsilagtirilmasi. Egitim ve Bilim, 33 (147), 54-70.

Tekin, Y. (2007). Modern Bir Liderlik Yaklasimi Vizyoner Liderlik: Antalya’ da Faaliyette
Bulunan 5 Yildizh Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma. Antalya: Akdeniz

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi.

Temgilimoglu, D. (2005). Kamu ve Ozel Sektdr Orgiitlerinde Liderlik Davranis1 Ozelliklerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Alan Calismasi. Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 1-16.

Temiz, A. (2012). [letisim ve Halkla Iliskiler. Hatay: MKU Beden Egitimi ve Spor Yiiksek Okulu

Beden Egitimi ve Spor Boliimii Rekreasyon Liderligi Boliimii Spor Y 6neticiligi Boliimii.

Topuzoglu, A. P. (2009). Demografik Ozellikler Agisindan Okul Yoneticisinin Etik Liderlik
Ozellikleri “Istanbul Ili Anadolu Yakas: Ornegi” Istanbul: Maltepe Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

98



Tiirkoz, T. (2010). Calisanlarin Liderlik Algisinin Izlenim Yénetimi Taktiklerini Kullammlarina
Olan Etkileri: Savunma Sanayinde Uygulamali Bir Arastirma. Ankara: Yiiksek Lisans

Tezi.

Tiirkdz, T., Anli, O., ve Tabak, A. (2012). Oz Liderlik. A. Tabak, H. Sesen, ve T. Tiirkdz I¢inde,
Liderlikte Giincel Yaklasimlar ve Uygulamada Kullamilabilecek Olgekler (S. 309).
Ankara: Detay Yaymeilik.

Tz, M. V. (2001). Kendi Kendini Y&neten Takim Kavrami ve Bu Takimlarin Gelisim Asamalari.
Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi (1), 123-136.

Ugurluoglu, O. (2010). Kendi Kendine Stratejileri Uzerine Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 24 (1), 175-191.

Ugurluoglu, O., ve Celik, Y. (2009). Orgiitlerde Stratejik Liderlik ve Ozellikleri. Hacettepe Saglik
Idaresi Dergisi, 12 (2), 121-156.

Uzun, E. (2008). Ozel ve Devlet Okulu Yéneticilerinin Liderlik Davranislarimn Ogretmen
Goriiglerine Gore Karsilastirilmas:. Istanbul: Yeditepe Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii Egitim Yonetimi ve Denetimi Yiiksek Lisans Programu.

Yardimei, C. (2010). Paternalistk Liderlik Davramslarimn Is Tatmini Uzerindeki Etkisi:
Bankacilik Sektérii Uzerinde Bir Uygulama. Ankara: Hacettepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Y&netim Organizasyon ve Orgiitsel Davranig

Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Yesilyurt, P. (2007). Tiirk ve Italyan Yoneticilerininliderlik Tarzlar: Tiirkiye'de Faaliyet
Gosteren  Tiirk-Italyan Ortak Girisimlerinde bir Uygulama. Ankara: Cukurova

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yiikseklisans Tezi.

Yildirim, A. (2010). Etik Liderlik ve Orgiitsel Adalet Iliskisi Uzerine Bir Uygulama. Karaman:
Karamanoglu Mehmet Bey Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Kamu Yonetimi

Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

Yildinnm, B. N. (2012). Liderlik Ozellikleri ve Liderlik Tarzlarimin Duygusal Zeka

Perspektifinden Incelenmesi. Kocaeli: Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yilmaz, C. (2013). Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliski. Gebze: Gebze
Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisti Yiiksek Lisans Tezi.

Yiiksel, O. (2007). Insan Kaynaklar: Yonetimi (6. Bask1) Ankara: Gazi Kitabevi.

99



