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OZET

Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali
Egitim Yonetimi Bilim Dali

Yiiksek Lisans Tezi

OGRETMENLERIN IS MOTIVASYONLARIYLA OGRETMEN LIDERLIGI
ARASINDAKI ILISKi

Handan ORHAN

Bu ¢aligmanin amaci, 6gretmenlerin liderlik davraniglarini sergileme diizeyleri
ve ig motivasyonlarinin farkli degiskenler agisindan incelenmesi ve is motivasyonu ile
ogretmen liderligi davranislart arasindaki iliskinin belirlenmesidir. Bu ¢aligsma nicel
bir arastirma olup iliskisel tarama ve karsilastirma modelindedir. Arastirmanin ¢alisma
evreni 2018-2019 egitim-6gretim yilinda Konya ili Meram ilgesinde devlet ilkokulu
ve ortaokulu ile 6zel ilkogretim okullarinda degisik brans ve yaslarda gorev yapan
1249 ogretmenden olusmaktadir. Arastirmada oOrnekleme girecek okullarin
belirlenmesinde ise iki asamali O6rnekleme yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda
arastirmaya 334 kisi dahil edilmistir. Ogretmenlerin liderlik davramislarini sergileme
diizeylerini 6lgmek i¢in Beycioglu (2009) tarafindan gelistirilen “Ogretmen Liderligi
Olgegi” kullanilmistir. Ogretmenlerin is motivasyonunu dlgmek igin Civilidag ve
Sekercioglu (2017) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi”
kullanilmigtir. Arastirma kapsaminda toplanan verilerin analizinde Mann-Whitney U
Testi, Kruskall-Wallis H Testi ve Spearman Brown Testi kullanilmistir. Analizler igin
elde edilen sonuglar 0.05 anlamlilik diizeyinde yorumlanmistir. Arastirma sonucunda
su bulgulara ulagilmistir: Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonlarmin alt boyut
puan ortalamalari; yas, egitim diizeyi, okuldaki gorev siiresi, okul kademesi
degiskenlerine gore anlamli bir sekilde farklilasmazken, cinsiyet, mesleki deneyim ve
okul tiirii degiskenlerine gore anlamli bir sekilde farklilagmaktadir. Ogretmen
liderliginin alt boyut puan ortalamalari; egitim diizeyi, mesleki deneyim, okul tiirii
degiskenlerine gore anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir. Ancak cinsiyet, yas,

okuldaki gorev siiresi ve okul kademesi degiskenlerine gore 6gretmen liderliginin alt

XV



boyut puan ortalamalar1 anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Ogretmenlerin ¢ok
boyutlu is motivasyonlar1 ile 6gretmen liderligi arasindaki iliski incelenmis ve “Cok
Boyutlu is Motivasyonu Toplam” puani ile “Liderlik Davranislar1 Genel Toplam”
puanlar1 arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Konya ili meram ilgesinde yapilan bu ¢calisma Karatay ve Selguklu ilgelerindeki resmi

ve 0zel okullarda da yapilarak daha genelleyici sonuglara ulasilabilir.

Anahtar Kelimeler: Ogretmen, Ogretmen liderligi, Is motivasyonu
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THE RELATIONSHIP BETWEEN TEACHERS’ JOB MOTIVATION AND
TEACHER LEADERSHIP

Handan ORHAN

The purpose of this research is to investigate the levels of teachers' leadership
behaviors and job motivation in terms of different variables and to determine the
relationship between work motivation and teacher leadership behaviors. This study is
a quantitative research and is in the relational screening and comparison model. The
study population of the research consists of 1249 teachers working in different
branches and ages in public primary and secondary schools and private primary
schools in Meram district of Konya province in 2018-2019 academic year. In the
research, two-stage sampling method was used to determine the schools to be sampled.
In this context, 334 people were included in the research. Teacher Leadership Scale
developed by Beycioglu (2009) was used to measure the leadership levels of teachers.
The Multidimensional Job Motivation Scale developed by Civilidag and Sekercioglu
(2017) was used to measure job motivation.

Mann-Whitney U and Kruskall-Wallis H and Spearman Brown tests were used
to analyze the data collected within the scope of the research. The results obtained for
the analyzes were interpreted at 0.05 significance level. As a result of the research, the
following findings were reached: Sub-dimension mean scores of teachers' multi-
dimensional job motivations; While age, education level, duration of school at school
do not differ significantly according to school level variables, gender, professional
experience and school type varies significantly. Sub-dimension mean scores of teacher
leadership; education level, professional experience, school type do not differ
significantly. However, the sub-dimension mean scores of teacher leadership differ
significantly according to the variables of gender, age, school duration and school
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level. The relationship between teachers' multidimensional job motivations and
teacher leadership was examined and it was determined that there was a negative and
low level relationship between “Multidimensional Job Motivation Total” score and
“Leadership Behaviors Overall Total” scores. This study was carried out in the district
of Meram in Konya, but it can be performed in public and private schools in Karatay

and Selcuklu districts, so more generalizing results can be achieved.

Key words: Teacher, Teacher leadership, Job motivation
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BOLUM 1
1. GIRIS

Bu bodlimde problem durumuna, problem ciimlesine, alt problemlere,

arastirmanin 6nemine, sinirliliklara, sayiltilara ve tanimlara yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Liderlik ve motivasyon, orgiitlerin hedef ve beklentilerine ulasmasinda 6nemli bir
rol oynar. Ciinkii liderlik ve motivasyon kavramlari; Orgiitlerin verimliliginin, is
niteliginin, is giiciiniin ve performansinin arttirilabilmesinde oldukc¢a 6nemli bir etkiye
sahiptirler. Orgiitlerde farklilik yaratilmasi, daha genis kitlelere ulasilmasi, kalitenin
arttirllmasi; calisanlarin paydaslariyla isbirligi icerisinde calismalarini, Orgiitiin tiim
calisanlar ile etkilesimde bulunmalarint mecbur kilmakta ve bu baglamda ¢alisanlarin

liderlik davraniglari ile is motivasyonuna sahip olmalarin1 gerektirmektedir.

Cok hizli bir sekilde farklilasan ve durmaksizin karmasiklagsmaya devam eden,
gelecegi bilinmeyen bir diinya ilerici, yenilikgi, istekli, heyecanli bir liderligi zorunlu hale
getirmektedir (Eroncer, 2004). Bunun yam sira 19. yiizyildan itibaren, ¢alisanlarin
basarimlarin degerlendirilmesine, kurumlarin gelistirilmesine, c¢alisan insanlarin
motive edilmesine daha Onceki yiizyillara kiyasla daha ¢ok ihtiya¢ hissedilmeye
baglanmis ve liderlik kavrami giiniimiizde 6nemli bir kavram haline getirilmistir (Y1lmaz

ve Ceylan, 2011).

Liderligin, her zaman {izerinde ¢ok¢a durulan ve arastirilan bir konu olmasindan
dolay1 liderlik o6zelliklerinin dogustan mi, yoksa sonradan alinan egitim ve kazanilan
deneyimlerle mi olustuguna dair tartismalar ve arastirmalar giinlimiizde de devam
etmektedir (Bakir, 2013). Bilimsel arastirmalardan onceki donemlerde bazi kisilerin,
diger insanlardan farkli olarak daha girisken, iiretken, daha yaratici, daha yiirekli olmalar
mistik agiklamalar getirilerek anlasilmaya c¢alisilmistir. Bilimsel caligmalarla birlikte
liderlik ile ilgili diinden bugiine ¢esitli sekillerde degisen bircok kuramsal agiklama
getirilmistir (Dag ve Goktiirk, 2014). Liderligi tanimlamak i¢in de liderlerin 6zelliklerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Bu konuda net bir goriisiin olmamasi ile beraber bir takim

ortak ozelliklerden soz edilebilir (Ozgetin, 2013).



Eraslan’a (2011) gore liderlik genel bir ifadeyle, hedefler kapsaminda kisileri
sistemli olarak etki altina alma, tutum ve davranis olusturma ve bireylere yon verme
stirecidir. Kiling’a (2017) gore ise liderlik, karsilikli davranis ve diisiince birligi igerisinde

olusan yapiy1 aktif hale getirmek ve onu siirdiirmektir.

Liderler; bir ekipteki bireylerin amaglarint gerceklestirmek i¢in takip ettikleri
kisilerdir. Liderlerin basarili olmasi, ekibindeki kisilerin 6zelliklerinden ziyade kendi
ozellikleri ile ilgilidir. Onemli olan liderin ekipteki diger insanlar1 bir araya getirebilme
becerisidir. Bunun i¢in de liderin insanlarin psikolojisini iyi bilmesi ve yorumlamasi

gerekir (Can, 2014).

Liderler; 6z giivene sahip, oto kontroliinii ve etrafindakilerin kontroliinii
saglayabilen, mantalitesine gilivenilen, erdemli davranan ve ahlaki olgunluga erismis
kisilerdir (Cakmak, 2015). Calisanlarin liderlik davranislarini sergileyebilmesi ise belli
sartlara baglidir. Calistig1 Orgiitte, huzursuz, sikilmis, enerjisi disiik, kirgin, yani
motivasyonu diisiik olan insanlarin kurum i¢in faydali olabilecek g¢alismalar ortaya

koyabilmeleri olduk¢a zordur (Ozmen, 2017).

Bir iilkenin kalkinmasinda, ¢aga, bilime, gelisen teknolojiye uyum saglanmasinda
en onemli etkenlerden biri egitimdir. Tiim orgilitlerde oldugu gibi egitim Orgiitlerinde de
liderlik kavrami son derece 6nemlidir. Egitim Grgiitlerinin basarili olabilmeleri yani etkili
bir egitim ve 0gretim faaliyeti gerceklestirebilmeleri etkili liderlere sahip olmalari ile

dogrudan iliskilidir (Ak¢ekoce ve Bilgin, 2016).

Egitim sistemleri i¢erisinde en fazla karsilastigimiz egitim kurumlari ise siiphesiz
okullardir. Okullar, nitelikli egitimle, iistiin nitelikli kisiler yetistirmeyi kendisine gorev
edinmis egitim kurumlaridir. Okullarin hedef ve amaglarina ulasabilmesinde ise
ogretmenler énemli bir yere sahiptir (Ozdogru ve Aydin, 2012). Ogrencileri yasanilan
ylizyilin ihtiyaglarina gore sosyo-psikolojik olarak ve akademik yonden gelistirme,
yetistirme, degistirme ve tim sartlara hazirlama sorumlulugu birinci derecede
ogretmenlerindir. Ciinkli Ogretmenler, cevresini ve yasadigi toplumu etkileme
becerilerine sahip olan kisilerdir. Bu nedenle, okullarda 6gretmenlerin liderlik vasiflarini
sergilemelerinin 6nemi 6n plana ¢ikmig ve son zamanlarda iizerinde ¢okca durulan

onemli bir aragtirma konusu haline gelmistir (Akkurt, 2019).



Ogretmenler; 6grencilerine yardimet olan, destekleyen, dgrencilerin grenmesini
kolaylagtiran, gerekli kaynaklari saglayan, egitim ve Ogretim alaninda uzman olan,
rehberlik eden, bilgiyi yoneten kisilerdir (Harrison ve Killion, 2007; akt.-Y1lmaz, Oguz
ve Altinkurt, 2017). Lider 6gretmenler, iletisimi giiclii, etkileme becerilerine sahip,
insanlarin her zaman eksikliklerinin olabileceginin farkina varan ve devamli yeni seyler
ogrenmeye acgik olan kisilerdir (Agirman, 2016). Diger bir ifadeyle lider 6gretmenler
Ogrencileri ile sevgi ve saygi bagini giiclii tutabilen, kisiligi ile sinifin lideri olarak kabul
edilen, 6grencilerini baski ve zorlama ile yonetmeyen, tek diize 6grenci tipine karsi ¢ikan,
yasantimizda kokli degisiklikler yapan, iilkelerin gelisimine ciddi katkilar sunan
bireylerdir (Kaya, 2016). Ogretmenler, 6zveride bulunan, tiim kisiligi ve davranislari ile
ogrencilerine 6rnek olan, toplumun parcasi aydin kimselerdir. Bu baglamda 6gretmenler;
Ogrencilere, Ogrenci ailelerine, meslektaslarina, yasanilan topluma ve devlete karsi
sorumludurlar (Alim, 2019). Dolayisiyla 6gretmenler, tim Ogrencilerin, &grenci
velilerinin ve diger meslektaslarinin iizerinde 6nemli bir etkiye ve yere sahiptirler (Aslan,

2011).

Egitim sistemlerinin basarisinda oldukca kritik bir rol oynayan 6gretmenlerin
sergiledikleri liderlik davraniglarina odaklanan “6gretmen liderligi” kavrami alan yazinda
onemli bir yer tutmaktadir. Ogretmen liderligi, 6gretmenin okul icinde veya disinda
egitimsel faaliyet ve siireclerde kendi istegi ile gérevler alma, kimseye bagimli kalmadan
farkli projeler yapma, etrafindakileri etkileme, diger 6gretmenlerin gelisimine yardime1
olma ve giiven duygusunu olusturma yeterliligidir (Can, 2014). Katzenmeyer ve Moller’e
(2009; akt. Kiling ve Recepoglu, 2013) gore, 6gretmen liderligi yine benzer sekilde; okul
icinde ve disinda okulun siireclerine liderlik etme, devamli yeni bilgiler 6grenme, kisisel
ve mesleki gelisiminin devamliligini saglama, birlikte ¢alistigi arkadaslarinin mesleki ve
kisisel gelisimlerine yardim etme, okulda egitim ile ilgili tartigmalara yon verme ve
ogrencilerin gelismesine fayda saglamaktir. Bakioglu’na (1998) gore ise Ogretmen
liderligi; tiim egitim ¢alisanlarinin birbirleri ile iletisim icerisinde olmalarini saglamak,
Ogretmen egitiminin profesyonel olarak stirekliligini saglamak, meslektaslari ile mesleki
konularda iletisim kurarak mesleki yonden geligsmeleri hususunda istekli olmalarim

saglamaktir.

Ogretmen liderler; egitim ve 6gretim siirecinde yeniliklere dnciiliik eden, gdreve

yeni baglayan 6gretmenlere kilavuzluk eden, okulla ilgili konularda aktif olarak kararlara



katilan, alaninda uzman olan, 6grenmeyi 6grenen ve 0greten, 6gretmeyi seven, insana
deger veren, giivenilir, davranislart ve diislinceleri ile uyumlu, sabirli, anlayish,
hosgoriilii, belirli  bir vizyonu ve misyonu olan, bilgisiyle, gorgiisiiyle

¢evresindebulunanlara 6rnek olan kisilerdir (Alim, 2019).

Ogretmen liderler, mesleki becerileri, gorevlerine ve egitime bakis acilari, 6z
farkindaliklari, sorumluluk duygulart vb. sahip olduklari benzer o6zellikleri ile diger
meslektaslarindan ayrilirlar ve paydaglarini egitim ve 6gretim alaninda 6nemli Olglide
etkileyebilirler. Bu nedenle “etki” sozctigiiniin 6gretmen liderligi kavraminda anahtar
sozciiklerden biri oldugu sdylenebilir. Ogretmen liderlerin basar1 gostermesindeki bir
diger anahtar sozciik de “sebat” tir. Ogretmen liderler ne olursa olsun belirledikleri
hedeflere kararlilikla ilerlerler ve asla vazgecmezler. Ayrica hesap verebilirlik onlar i¢in
son derece onemlidir. Kendileri hesap verebilir olduklar1 i¢in is arkadaslarindan da
aynisint - beklerler (Katzenmeyer ve Moller, 2013). Bu diisiinceden hareketle
ogretmenlerin bu oOzellikleri ile meslektaslarina karsi gosterdigi liderlik becerileri

arasmda bir baglant1 oldugu ifade edilebilir (Oztiirk, 2015).

Ogretmen liderligi; okul, dgretmen ve ogrenci diizeyinde etkilere sahiptir.
Ogretmen liderliginin en 6nemli etkilerinden biri de &gretmen liderligi konumundaki
bireyin sahip olacagi kazancglardir. Bunlar maddi ve manevi kazanglar olarak ifade
edilebilir. Manevi kazanglar icin; belli bir makama yiikselme, ¢evresindeki kisiler
tarafindan saygi gérme ve g¢okca sevilme ornek olarak gosterilebilir. Lider olabilmenin
temelinde giivenilir olma, vizyon sahibi olma, sogukkanli davranma, risk alma, alaninda
uzman olma, orgiitsel baglilik olusturma gibi vasiflar mevcuttur. Etkili bir grup lideri
olarak 6gretmen; hedefler belirler, orgiitsel baglilik ve 6zgiiven olusturur, digsal engelleri

ortadan kaldirir, 6zerk bir sinif iklimi olusturur (Dag ve Goktiirk, 2014).

Degisim ve gelisimin devam ettigi egitim-6gretim siirecinde, biirokratik ve
otokratik yapmin zaman igerisinde geride kalmasi neticesinde Ogretmenler
demokratiklesmeye, etki alanlarini genisletmeye ve yeni roller edinmeye baslamiglardir.
Boylelikle 6gretmenlerin smif i¢i etkinliklerinin yani sira okul i¢i ve okul disini
ilgilendiren tiim konularda karara katilma noktasinda daha istekli ve aktif davranmaya
baslamis olduklar1 da sdylenebilir (Cakan, 2019). Ayrica 6gretmenlerin geleneksel
Ogretmen anlayisindan lider 6gretmen anlayisina ge¢melerinde ve O6gretmen liderlik

davraniglarin1 gosterebilmelerinde destekleyici ve engelleyici birtakim etkenlerden

4



bahsetmek gerekmektedir. Ogretmen liderliginde karsilasilan engellerin (yetersiz zaman
sorunu, olumsuz okul iklimi, olumsuz iletisim vb.) kaldirilmas1 ve gereken Onlemlerin
almmas ile birlikte dgretmen liderligi desteklenebilmektedir. Ogretmenlerin liderlik
davraniglarin1 sergileyebilmeleri i¢in; destekleyici, is birlik¢i, yenilik¢i, paylasimci,
katilimci, pozitif ve giliglii orgiit kiiltiiriine sahip okullarda ¢alismalar1 gerekmektedir

(Taspinar, 2019).

Ogretmen liderlerin sorunlar1 ¢dzebilme konusunda becerilerinin gelismis olmasi
nedeniyle egitim ile ilgili konularda bu becerileri dnemli bir sorun ¢6zme kaynagi olarak
goriilmelerine neden olabilir. Ayrica odak noktast 6grenciler basta olmak iizere tiim
velilerin, paydaslarin ve okul yoneticilerinin ¢alisma performanslarmi da
etkileyebildikleri i¢in gelecekte egitim uygulamalar ile ilgili konularda yapilacak olan

projelere ve calismalara katki saglayabilecekleri unutulmamalidir (Kaya, 2016).

Ogretmenlerin kurumlarina karsi olumlu duygular gelistirebilmesi liderlik
davraniglarint gosterebilmelerinin yani sira is motivasyonlarinin saglanabilmesi ile de
yakindan iligkilidir. Yesil (2016) liderlik ve motivasyon kavramlarinin; bireylerin
davraniglarini, hem kurumun hem de kendilerinin amaclar1 dogrultusunda yonlendirme
giiciine sahip olan iki 6nemli olgu oldugunu ifade etmektedir. Kurumlarin basariya
ulasmasinda en Onemli 6ge insan giiclidliir ve bunu olusturmanin yolu ise liderlik

davraniglarinin sergilenmesi ve ¢alisanlarin motivasyonunun saglanmasi ile miimkiindiir.

Orgiitlerde motivasyonun amact; c¢alisanlarin basarimlarini yiikselterek orgiitiin
amaclar1 dogrultusunda verimli bir sekilde ¢alismalarini saglamaktir. Tiim insanlar i¢in
onemli ve gegerli bir kavram olan motivasyon, toplumdaki her bir insanin, gruplarin,
kurumlarin motive edilmesi, onlarin amaclar1 dogrultusunda g¢alisabilmeleri i¢in ¢ok
bireyin hem de kurumun mutlulugu, performansi ve verimi artar (Ayik, Akdemir ve
Secer, 2015). Motivasyonu diisiik olan ¢alisanlar kapasitelerinin altinda caligmalar
sergilerler. Calisanlarin amaclari ile orgiitiin amaglart uyum igerisinde olursa ancak o
zaman bireyler hem kendileri hem de orgiitleri icin fayda saglayacak c¢alismalar
yapabilirler (Oriicii ve Kambur, 2008). Bireyin baskalarin1 énemsemesi ve onlar igin

faydali seyler yapmasi ancak motive edilmeleriyle miimkiin olabilir.



Civilidag’a (2017) gére motivasyon; insanlarin tiim enerjilerini bireysel amaglari
ve istekleri dogrultusunda hedeflemeleridir. Akbaba’ya (2006) gore ise motivasyon; bir
amagc ic¢in bireyin gayret gOstermesi ve harekete ge¢mesi, etkileme ve isteklendirme
islemi, diirtii ya da giidiilerin etkisiyle amacina yonelik davranisa hazir hale gelmesi ve
sonunda amacina ulasabilmesidir. Avsar’a (2014, s.2) gore motivasyon; “bireylerde

herhangi bir seyi veya bir isi yapmaya yonelten, istek uyandiran itici giigtiir.”

Is motivasyonu ise “orgiit amaglarma yonelik yiiksek diizeyde ¢aba harcama
istegi”’dir (Robbins, 1998, s. 35; akt. Agca ve Ertan, 2008, s.139). Donovan’a (2009; akt.
Oran, Giiler ve Bilir, 2016) gore is motivasyonu; bireyin hem i¢sel hem de dissal yonden
enerji veren bir takim gii¢lerin is ile ilgili davranislart harekete gecirmesi yani baslatmasi
ve bu davranislarin bicimini, tarafini, yogunlugunu ve siirekliligini belirlemesidir. Is
motivasyonu Orgiitsel davranis arastirmalarinda oldukca 6nemli bir yer tutmaktadir. Is
motivasyonu i¢in, isgorenleri etki altina alarak orgiitte istenilen davraniglara yonelten bir
etken oldugu (Oriicii ve Kambur, 2008) ve kurum igerisinde is ortamindaki davranislar:

giiclendiren, besleyen ve yonlerini belirleyen bir siire¢ oldugu sdylenebilir (Recepoglu,

2012).

Bir orgiitte igsgdrenlerin isteklendirilmesi, ¢abalarinin arttirilmasi ancak liderlerin
onlar1 giidiilemesi ile saglanabilir. Liderlerin ana gorevi, c¢alisanlarin motivasyonunu
saglamak icin calisanlarla iletisim yollar1 agmak, gliven ortami1 yaratmak, yeteneklerini
gelistirmeleri ve kendilerini kesfetmeleri i¢in onlara destek olup olanak saglamaktir
(Onen ve Kanayran, 2015). Etkili bir lider, ¢alisanlar1 is ortaminda motive edebilmek i¢in
onlarin karara katilmalarini saglayarak gerektiginde cesaretlendirerek, ticret veya takdir

ile ddiillendirerek onlara destek olur (Iil, 2014).

Bir Orgiitte motivasyonun saglanmasi, orgiitiin kar elde edebilmesi, biiyiiyiip
gelisebilmesi, istikrar saglayabilmesi ve ileride basar1 diizeyini arttirabilmesi i¢in kilit
faktordiir. Bu sebeple motivasyon i¢in islerin daha iyi yiiriitiilmesinde, calisanlarin
performansinin arttirilabilmesinde katalizor rolii oynamakta oldugu ifade edilebilir (Kilig,

2019).

Calisanlar1 harekete gegirmede ve performanslarini arttirmada 6nemli rol oynayan
motivasyon kavrami, égretmenler icin de vazgecilmezdir. Ogretmenler dgrencilerinin

gelisimlerini saglayarak onlar1 gelecege hazirlayan kisilerdir. Bu nedenle 6gretmenlik



meslegi deger olarak c¢ok farkli bir yerdedir. Bunun yaninda 6gretmenlerin alanlarinda
yeterli donanima sahip olmalar1 ve gorevlerini dogru bir sekilde yerine getirmeleri de
oldukc¢a miithimdir. Bu nedenle 68retmenlerin, biiyiik bir hevesle, istekle mesleklerini
pozitif bir tutum icerisinde yapmalari, kendilerine inanmalari, motivasyonlarinin yiiksek
olmasi ile yakindan iliskilidir (Yildirim, Alpaslan ve Ulubey, 2019). Ogretmenlerin,
egitim-6gretimin kalitesi ve verimliligi ile de dogrudan iliskili olduklar1 sdylenebilir. Bu
nedenle 6gretmenler egitim 6gretim faaliyetlerinde, 6grenci motivasyonunu saglamada

ve kisiler arasi iliskilerde 6nemli rollere sahiptirler (Yavuz ve Karadeniz, 2009).

Ogretmenler, basar1 gosterdiklerinde ve iiretken olduklarinda egitimin amaglari
dogrultusunda davranmis olurlar. Boylelikle onlar i¢cin hedeflenen egitim anlayisina
ulasmak kolay hale gelir (Ceviz, 2018). Bu nedenle 6gretmenlerin sorumluluklarinin
bilincinde olmalar1 ve igsel yonden kendilerini motive ederek calismalarina devam
etmeleri gerektigi soylenebilir (Nokay, 2019). Bu kapsamda, Ogretmenlerin liderlik
davranig1 gosterebilmesi i¢in yiiksek bir is motivasyonuna sahip olmalar1 gerekmektedir.
Motivasyonu yiiksek olan Ogretmenler bilgi, beceri ve yetenek kapasitelerini en iist

diizeyde kullanabilir ve kendilerini mesleki anlamda daha 1yi gelistirebilirler (Ceylan,

2002).

Ogretmenlerin ¢aligmalarindaki verimliligin ve etkinin yeterli diizeyde olmamasi
okullarda yasanan ciddi bir sorun olarak goriilmektedir. Bunun nedeni, §gretmenlerin
igsel ve digsal ydnden yeteri kadar motive edilememeleridir. Ogretmenler hangi
niteliklere ve donanimlara sahip olurlarsa olsunlar eger dogru bir sekilde motive
edilmezlerse ve ¢alismalar1 adaletli bir sekilde degerlendirilmezse veya 6gretmen durumu
bu sekilde algiliyorsa ogretmenden yeteri kadar verim saglanmasi miimkiin olamaz

(Tunger, 2013).

Egitim 6gretim siirecinin etkili bir sekilde devam ettirilmesinde stratejik rolii olan
Ogretmenlerin;  G6grencilerine nitelikli  egitim  vermek, &grencilerinin  basari
gosterebilmesini saglayacak hedefler belirlemek, O6grencilerini topluma ve iilkelerine
faydali insan olarak yetistirmek gibi énemli rolleri vardir. Ogretmenlerin bu rollerini
yerine getirebilmesi, yaptig1 ¢calismalarda huzur duyabilmesi ve tatmin olabilmesi i¢in

motivasyonlariin saglanmasi ve yiiksek tutulmasi ¢ok énemlidir.



Bir egitim 6rgiitii olan okulun; vizyonunu gerc¢eklestirmesi, kurumsal olarak 6rnek
teskil etmesi, verimliligini arttirabilmesi, okulda is birlik¢i ve demokratik ortamlarin
hazirlanabilmesi, Ogrenci basarisinin, verimliligin ve performansin arttirilabilmesi,
Ogrencilere rol model olunabilmesi Ogretmenlerin liderlik davraniglarini gosterme
diizeyleri ile yakindan iligkilidir (Katzenzenmayer ve Moller, 2013). Bununla birlikte;
Ogrencilere rol model olunmasi, O&grencilerin motive edilmesi, basarilarinin,
verimliliginin ve performansinin arttirilmasi, 6grencilerin davranislarinin gelistirilmesi
ve okulun amaglarina ulagsmasi, ancak is motivasyonlar1 yiiksek 6gretmenler ile miimkiin

olabilir (Ada, Akan, Ayik, Yildirim ve Yalgin, 2013).

Alan yazin incelemelerinde liderlik ile motivasyon arasinda bir iliski oldugu
goriilmektedir (Erener, 2014). Dolayisiyla Ogretmen liderligi davranislart ile is
motivasyonu yiiksek olan 6gretmenlerin davramiglari arasinda da bir iliski oldugu
diisiiniilebilir. Bu baglamda yapilan bu arastirmanin alan yazinda konu ile ilgili ilk
adimlardan biri olabilecegi ifade edilebilir. Diger bir deyisle ogretmenlerin liderlik
davraniglarinin ve is motivasyonlarinin arastirilmasi hem simdiki hem de gelecek
zamanlardaki egitim-0gretim etkinliklerinin iyilestirilmesine etki etme ve yarar saglama
noktasinda 6nem arz etmektedir. Bu aragtirmanin egitim-6gretim etkinliklerinde bulunan
okul idaresine, 0gretmenlere, velilere, 0grencilere ve diger ilgililere katkida bulunmasi ve
konu ile ilgili yeni bir boyut kazandirmak suretiyle farkindalik olusturmasi
beklenmektedir. Ilkdgretim okullarinda uygulanan bu ¢alismanm, ortadgretim
okullarinda da uygulanabilir ve gelistirilebilir olmas1 6zelligiyle de diger arastirmacilara

151k tutacag diistiniilmektedir.

Ayrica, 6gretmen liderligi 6zelliklerinin, farkli yonlerinin, tiirlerinin, boyutlarinin,
destekleyici ve engelleyici Ozelliklerinin &grenilmesi; hem &gretmen liderligi
uygulamalarinin gelistirilmesi, hem de Ogretmen liderligi ile ilgili gelismelerin
arastirilmas1 ve takip edilmesi i¢in 6gretmen adaylarina, politika yapicilara, 6gretmen
yetistiren egitim fakiiltelerine bilgi saglayici ve yol gosterici olabilecegi diistiniilmektedir.
Ogretmen liderligi davranislarinin egitim kurumlarinda ne sekilde algilandiginin
gosterilmesinin, okullarda bu davraniglar1 etkileyen degiskenlerin tespit edilmesinin
egitim kurumlarma, egitim kurumlar1 hakkinda karar vericilere ve uygulayicilara fikir

verme noktasinda 6nemli katkilar saglayacag diisiiniilmektedir.



Yukarida tartisildigi izere hem 6gretmen liderligi hem de §gretmen motivasyonu
egitim ¢iktilarinin gelistirilmesi agisindan 6nemli rollere sahiptirler. Ayrica, agiklandigi
tizere bu iki kavramin bir biri ile iliskili olabilecegine dair giiglii gerekceler mevcuttur.
Buna ragmen, alan yazin incelendiginde bu iki kavram arasindaki iliskinin incelendigi bir
calismaya rastlanmamistir. Bu diisiinceden hareketle, bu ¢alismanin problemi
Ogretmenlerin is motivasyonlarinin ve liderlik davraniglarini sergileme diizeylerinin
farkl1 degiskenler agisindan incelenmesi ve is motivasyonu ile 6gretmen liderligi

davranislar1 arasindaki iliskinin belirlenmesidir.

1.1.1. Problem Ciimlesi
Ogretmenlerinin is motivasyonlar: ile liderlik davramslar1 sergileme diizeyleri

arasinda bir iligski var midir? Bu dogrultuda asagidaki sorulara cevap aranacaktir.

1.1.2. Alt Problemler
1. Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonlarmin alt boyutlari; yas, cinsiyet,
okul tiirti, calistigi okuldaki gorev siiresi, okul kademesi, mesleki deneyim siiresi ve

egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilik gostermekte midir?

2. Ogretmen liderliginin alt boyutlarr; yas, cinsiyet, okul tiirii, alistigi okuldaki
gorev stiresi, okul kademesi, mesleki deneyim siiresi ve egitim diizeyi degiskenlerine gore

farklilik gostermekte midir?

3. Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonlari ile gretmen liderligi arasinda

anlamli bir iliski var midir?

1.2. Arastirmanin Onemi

Bir iilkenin geligsmesi ancak egitimle miimkiindiir. Dolayisiyla egitimin en 6nemli
unsuru olan 6gretmenler son derece 6nemlidir (Agirman, 2016). Gelismis iilkelerdeki
egitim sistemleri incelendiginde goriilecektir ki, egitimin kalitesi lider Ogretmenler
sayesinde artmaktadir. Ogretmenlerin liderlik &zellikleri egitimin kalitesini olumlu
etkilemekte, topluma katki saglamaktadir. Cilinkii 6gretmenler, tiim 6grencilerin iizerinde
oldugu gibi, 6grenci velileri ve diger meslektaslar1 kisacasi toplumun iizerinde de 6nemli

bir etkiye ve yere sahiptirler (Aslan, 2011).

Ogretmenlerin liderlik becerilerini gdsterebilmesi igin de 6gretmeni o davranisa

iten, uyaran bir sebebi olmasi gerekir. Toplumdaki her bir insanin, gruplarin, kurumlarin
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motive edilmesi, onlarin amaclart dogrultusunda c¢aligabilmeleri igin ¢ok 6nemlidir.
Ciinkii motivasyonu saglanmis bir kisi isini keyifle yapar. Boylelikle hem bireyin hem de

kurumun mutlulugu, performansi ve verimliligi artar (Ozdemir, Kartal ve Yirci, 2014).

Bu baglamda, egitim sisteminin parcalarindan biri olan okul i¢in, 6gretmelerin is
motivasyonlari ne kadar 6nemli ise 6gretmenlerin liderlik davranig diizeylerinin de bir o
kadar 6nemli oldugu sdylenebilir. Okullarin basari saglayarak fark yaratabilmesi,
ihtiyaglarini karsilayabilmesi, hedeflerine ulasabilmesi, hem egitim ve 6gretim kalitesinin
hem de okuldaki yasam kalitesinin arttirilabilmesi, meslektaslar arasindaki isbirliginin
giiclendirilebilmesi, 6grenci bagarisinin hem akademik hem de sosyal ydnden
artirilabilmesi, 6gretmenlerin egitim-6gretim siirecinde daha aktif bir rol oynayabilmesi,
is motivasyonu yliksek olan ve liderlik davranislar1 gosteren 6gretmenlerin yetistirilmesi

ve gelistirilmesi ile miimkiin olabilir.

Ulusal alan yazin taramasinda 6gretmen liderligi ile; mesleki profesyonellik
(Y1ilmaz, 2017; Cetin ve Ozalp, 2019), érgiit kiiltiirii (Oztiirk, 2015; Oztiirk ve Sahin,
2017), liderlik davranisinin yeterliligi (Kaya, 2016), 6gretmen yeterlik diizeyi (Agirman,
2016), ortaokul 6gretmenlerinin 6zyeterlik algilar1 (Yaz, 2018), —gerekliligi ve sergileme
dereceleri (Koliiketi, 2011), okul miidiirlerinin davranislart (Savas, 2016), orgiitsel
vatandaslik (Ulger, 2015; Ugurlu ve Yigit, 2014), simf iklimi (Aslan, 2011), okulun
liderlik kapasitesi (Ozgetin, 2013), drgiitsel baghlik (Bakir, 2013), drgiitsel adanmiglik
(Alim, 2019), 6grenen 6zerkligini destekleme davranislar1 (Yilmaz, Oguz ve Altinkurt,
2017), ilkokul miidiirlerinin 6gretmen liderligini destekleyici davranislart (Ovacikli,
2018), okullardaki biirokrasi (Cakan, 2019), 6gretmenlerin yansitici diistinme egilimleri
(Tagpwnar, 2019), smif Ogretmenlerinin 6gretmen oOzerkligi davranislari, akademik
tyimserlik diizeyleri (Kiirk¢ti, 2019), o6grencilerin okul yasam kalitesi algilar ile
akademik basarilar1 (Akkurt, 2019), 6grenen orgiit ve inisiyatif alma (Tekes, 2018)
arasindaki iligkilerin arastirildigi calismalara rastlanmistir. Ayrica okul yoneticilerinin
liderlik 6zellikleri veya stilleri ile 6gretmen motivasyonu iliskisini inceleyen ¢ok sayida
da caligma bulunmaktadir (Aksel, 2016; Isik, 2016; Sucu, 2016; Vural, 2016; Emirbey,
2017; Ozmen, 2017).

Bu arastirmanin 6zel ve devlet ilkdgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin
1s motivasyonlari ile liderlik davraniglar1 gosterme diizeyleri arasindaki iliskiyi anlamada

rehberlik edecegi, okullarda yapilacak olan diizenlemeler bakimindan faydali olabilecegi,
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Ogretmenlerin 6grencileriyle, velileriyle ve paydaslariyla olan iligkilerini de olumlu
yonde etkiyebilecegi, okullarin bireysel ve kurumsal seviyede basarilarini arttiracagi ve
ayrica konuya dikkatleri ¢ekerek farkindaligi arttiracagi diisiintilmektedir. Ayrica
Ogretmen liderliginin Oniindeki engellerin  kaldirilmast  ve Ogretmenlerin  is
motivasyonlarinin saglanmasina engel olan faktorlerin belirlenerek ortadan kaldirilmasi
hedeflenmektedir. Bu baglamda 6gretmenlerin i motivasyonu ile dgretmen liderligi
arasindaki iliskiyi belirleyecek olan ¢aligmalar biliyiik 6nem tasimaktadir. Ayrica yapilan
literatiir taramasinda Ogretmenlerin is motivasyonuyla 6gretmen liderligini birlikte
arastiran bir caligmaya rastlanmamistir. Bu da, bu ¢alismanin 6nemli olmasini saglayan
bir konu olarak degerlendirilebilir. Tiim bunlar bir arada degerlendirildiginde bu
calismanin Ogretmenlerin is motivasyonuna ve Ogretmen liderligine olumlu katki
saglayacag diisiiniilmektedir. Bu sebeple, 6gretmenlerin is motivasyonunun ve dgretmen
liderligini sergileme diizeylerinin; yas, cinsiyet, okul tiirii, okul kademesi, okuldaki gorev
stiresi, mesleki kidem ve egitim durumu degiskenlerine gore incelenmesi ayrica
Ogretmenlerin is motivasyonlari ile 6gretmen liderligi davranislar1 arasindaki iliskinin

arastirilmasi biiyiik 6nem gostermektedir.

1.3. Siirhliklar

Bu arastirma, 2018-2019 egitim-6gretim yilinda Konya ilinde bulunan Milli
Egitim Bakanligi’'na (MEB) bagh resmi ve 6zel ilkogretim kurumlarinda gérev yapan
Ogretmenlerin uygulanan dlgeklere verdikleri cevaplarla sinirlidir. Mevcut arastirmanin
evreni Konya ili Meram ilgesinde bulunan devlet ilkokul ve ortaokullar: ile 6zel
ilkdgretim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenler olusturmaktadir. Bu arastirma,
yalnizca resmi ve ozel ilkogretim kurumlarinda gérev yapmakta olan 6gretmenlerin

goriisleri ile sinirhidir.

1.4. Sayiltilar

Bu arastirmada, 6lgme araci olarak kullanilacak olan Olgeklerin arastirmanin
amagclarina uygun bicimde olusturuldugu, ulasilan verilerin gercek bilgileri icerdigi ve
arastirmaya katilan 6gretmenlerin arastirma sorularina icten bir bicimde cevap verdikleri

varsayilmaktadir.

1.5. Tammmlar
Ogretmen: Ogretmen kelimesinin en genel anlamina bakildiginda; egitim isini

profesyonel meslek olarak benimsemis olan kimse oldugu goriilmektedir. 1739 sayili
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Milli Egitim Temel Kanunu'na gore dgretmenlik; devletin egitim, 6gretim ve bununla
ilgili yonetim gorevlerini {istiine alan, 6zel bir uzmanlik gerektiren bir meslek olarak

tanimlanmaktadir (Milli Egitim Temel Kanunu, 1973:5109 Madde 43).

Ogretmen liderligi: Ogretmenin hem smifta hem de okulda formal ve informal
yonlerden tiim egitim ile ilgili etkinlik ve siire¢lerde kendi istegi ile gorevler alip
sorumluluk iistlenme, herkesten bagimsiz kendi basina yeni projeler alip sorumluluk
iistlenme, herkesten bagimsiz kendi basina yeni projeler olusturma, kendi c¢evresinde
calisanlar1 etkileme, meslektaglarinin mesleki gelisimine fayda saglama ve giliven
olusturma yeterliligidir (Can, 2007). Ogretmen liderler gelisime her zaman agiktirlar ve
kendilerini gelistirme becerilerine sahiptirler. Ogretmen liderler, 6gretmen ve dgrenciler
ile beraber egitim ve dgretim i¢in vizyon olusturabilen ve vizyonu etrafindakiler ile
paylasilabilen, bunun i¢in yapilmas: gerekenleri de plan ve uygulamalarla

gerceklestirebilen girisimci bireylerdir (Can, 2014).

Is motivasyonu: Bireye hem icsel hem de dissal yonden enerji veren bir takim
giiclerin is ile ilgili davranislar1 harekete gecirmesi ve bu davranislarin bi¢imini, tarafini,
yogunlugunu ve siirekliligini belirlemesidir (Donovan, 2009, s. 61-78; akt. Oran, Giiler
ve Bilir, 2016).

12



BOLUM 2
2. KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1. Liderlik
2.1.1. Lider ve Liderlik

Orgiitii gelecege tasiyacak, olusturdugu amaclarina ulasmasini saglayacak
kisiler liderlerdir. Lider bir toplumun, kurumun veya belirli bir kitlenin iginde
karakteristik yani kendine 0zgii 6zellikleri ile farklilik yaratip g6z Oniinde olan,
kurumu ortak amaglar etrafinda toplayan, yeni hedefler koyan, hedefine varmak icin
kurumunu yonlendiren, yeni hedefler belirleyen ve bu hedeflere ulagmak igin orgitiin
giiclinii kullanan, ¢alisanlart motive eden ve beraber bir akim olusturan, ¢cevresini ikna
edebilen, belirli bir vizyonu olan, ileriyi gorebilen, drnek kisidir (Ozgetin, 2013).
Ayrica liderler; istekli olan, giiven veren, benimseyen, cesaret sahibi, sogukkanli, risk

alabilen ve kendi alaninda uzman olan kisilerdir (Can, 2014).

Liderlik ise, “bir bireyin ortak bir amaca ulasmada grup iiyelerini harekete
gecirmesiyle olusan sosyal etki siireci” olarak nitelendirilmektedir (Pescosolido, 2001,
s.78; akt. F. Turhan, 2014, s. 4). Ancak liderlik denince aklimiza her zaman pozitif
kavramlar gelmemelidir. Ornek olarak Hitler ¢ok biiyiik kitleleri etkilemeyi basarmis
iyi bir lider olabilir. Ancak Hitler’in liderlik uygulamalar1 toplumsal agidan

incelendiginde uygulamalarin oldukga kotii sonuglar dogurdugu sdylenebilir (Bakar,
2013).

Liderlik i¢in; ekip kurma, etki altina alma ve ekibin amaglar1 olarak ii¢ ortak
noktanin varligindan soéz edilebilir. Liderlik kavraminin ekip olmadan meydana
gelmesi beklenemez. Lider, ekibi belli bir hedefe ulasilmasi1 konusunda etkilemektedir.
Bu nedenle, sosyal etki siiregleri ve ekibin gayeleri de liderligin olusumunda 6nemli
etmenlerdendir. Liderlik i¢in, ekiplerde, topluluklarda olustugu, bir siire¢ oldugu, etki
ve etkilemenin ayrica hedefe dikkati ¢ekmenin 6nemli oldugu sdylenebilir (Turhan,

2014).
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2.1.2. Liderlik Gii¢ Kaynaklari

Yonetim siireci igerisinde gii¢ 6gesi her zaman 6nemini korumustur. Bunun
nedeni yoneticilerin giicleri sayesinde calisanlarin lizerinde etkilerinin olabilmesidir
(Mizrahitokatl, 2016). Gii¢ Ogesi, yoOneticilerin ¢aliganlarini etki altina alabilme
yetenegidir. Etki altina alabilme ise, yoneticilerin ¢alisanlarini kendi istekleri veya
amaclar1 dogrultusunda davraniglarda bulunmalarini saglama yetenegidir. Dolayisiyla
her iki 6ge de birbirini destekler niteliktedir (Simsek ve Fidan, 2005). Ancak
yoneticilerin, ¢alisanlar iizerinde etki yaratabilmelerinin kaynagi her zaman aymi
degildir. Ayrica kurum c¢alisanlarinin tutumlarinin, inanglarinin ve sahip olduklar
degerlerin zaman igerisinde degismesinin de etkisiyle, cesitli bakis acilari
gelistirilmistir. Boylelikle liderlerin gili¢ kaynaklart ile ilgili aragtirmalar genisletilmis
ve ¢esitlendirilmistir (Beycioglu ve Sahin, 2017). Liderlerin ekibini etkileyebilmesi ve
yonetebilmesi i¢in kullandiklar1 giic kaynaklar1 bes grupta incelenmektedir. Bunlar;
odil giicti, zorlayict giig, yasal gii¢, uzmanlik giicii ile karizmatik giictiir (Muratoglu,
2014).

Yasal Gii¢

Kuramsal bir hiyerarsik yapidan ve liderlerin iginde bulunduklar1 kurumdaki
statiilerinden yani sahip oldugu yetkilerden kaynaklanan giigtiir (Muratoglu, 2014). Bu
giic sebebiyle ast konumundaki ¢alisanlar yonetim basamaklarindan gelen yonergeleri
uygulama hususunda zorunluluk duyarlar (Isik, 2016). Calisanlar, ast-iist iliskisinden
kaynaklanan giice boyun egmeye meyillidirler. Bu yonelme ¢alisanlarin, yoneticilerin
istekleri veya oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda davranig gostermesine olanak

saglayacaktir (Ozdemir, 2013).

Odiil Giicii

Odiil, otorite sahibi kisinin, ¢alisanlarni kontrol altina almak istemesi
neticesinde onlara verdigi miukafattir (Kosar ve Calik, 2011). Bu o&diller, ticretin
artmasi, ek 6deme almak, terfi almak, daha fazla sorumluluk almak, daha 6nemli isler
yapmak, statiinlin ylikselmesi, dviilmek, takdir edilmek, ekip i¢inde onurlandirilmak
seklinde siralanabilir (Meydan ve Polat, 2010). Yapilan ve beklenen duruma gore

odiillendirmenin 6l¢iisii ve derecesi farklilik gdsterebilir. Bu giicii kullanirken dikkatli
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olunmasi gereken en miithim konu; esitlik ve adalettir. Eger astlar, {istleri tarafindan
kendilerine 6diillendirme konusunda farkli muamele edildigini diisiiniirlerse, {istler

gii¢c baglaminda etkililigini kaybedebilirler (Kaya, 2016).

Zorlayict Giig

Liderler, talimatlarmma itaat edilmediginde otoritelerinin sarsildigim
diisiindiikleri durumlarda denetleme ve ceza verme giiciine bagvururlar (M. Teyfur ve
E. Teyfur, 2017). Bu cezalar, iicret kesilmesi, kidem diisiirmek, terfi alamamak, tlicret
artisindan faydalanamamak, olumsuz elestiri almak, isten ¢ikarilmak seklinde
siralanabilir (Celik, 2012). Ceza vermek, liderin astlar iizerindeki otoritesidir.
Calisanlarin, kurumun mecbur tuttugu gorevleri yapmadiklarinda ceza alabilecekleri
korkusu ile islerini yapmalar1 anlamina gelir. Iyi bir lider ¢ok ihtiya¢ duymadikca zor

kullanmay1 tercih etmez (Aktas, 2011).

Uzmanlik Giicii

Bu liderlik giicliniin yonetimin mantalitesinde ¢ok onemli bir yeri vardir.
Liderin isi ile ilgili sahip oldugu 6zel bilgi, beceri veya uzmanlik bilgisi ve deneyimleri
ile elde ettigi gilictiir (Muratoglu, 2014). Liderler bu o6zellikleri ile calisanlarini
etkilerler ve ¢alisanlara onciiliik ederler (Yalgin, 2016). Calisanlarin, uzmanliklarina
giivendikleri liderleri ile ilgili olumlu algilar1 ve tutumlari, liderlerinin verdigi emirleri
yerine getirmede, bulundugu tavsiyeleri dinlemede istekli davranmalarini saglar
(Meydan ve Polat, 2010). Liderin giiciiniin sinirini, sahip oldugu ve paylastig yararl
bilgiler belirler. Egitim kurumlarinda kurum ve okul ydneticilerinin uzmanhik giicti

oldukca dnemlidir (Altinkurt, Y1lmaz, Erol ve Salali, 2014).

Karizmatik Giig

Liderlerin kisisel ozellikleri ile ¢alisanlarin1 etkileme ve kendine ¢ekebilme
giicii seklinde ifade edilebilir. Liderin karakteri ile ilgili bir giic tliriidiir. Calisanlarin,
liderlerin kendine 6zgii olan karakterine gliven duymasina baghdir. Lidere hayranlik
duyma ve calisanlarin kendilerini onunla o6zdeslestirme diizeyi arttikga liderin
karizmatik giicii daha etkili hale gelebilir (Bakan ve Biiylikbese, 2010). Alt statiideki

calisanlar karizmatik liderleri ¢ekici bulurlar, onlara benzemek isterler, saygi duyarlar,
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liderlere 6zenirler, onlardan ilham alirlar ve soylediklerini yapma hususunda istekli

davranirlar (Akyiiz, Kaya ve Aravi, 2015).

2.1.3. Liderlik Kuramlari

Alan yazinda kurumsal agidan tasidigi 6nem sebebiyle liderliklerle ilgili birgok
arastirma yapilmis ve gesitli kuramlar gelistirilmistir (Tagyildiz, 2020). Bu kuramlar;
Ozellikler kurami, davranis¢t kuram ve durumsallik kurami olmak iizere ii¢ grupta
incelenebilir (Sisman, 2002). Aragtirmacilar tarafindan bir asirdir bilimsel olarak 6nem
kazanmis olan liderlik kavrami i¢in degisik bigimlerde tanimlar yapilmaya

calisilmigtir. Bu nedenle liderlik kuramlari, degisik donemlere ayrilarak incelenebilir

(Yekeler, 2015).

Ozellikler Kurami

1920-1950’1i yillar icerisinde liderin 6zellikleri odak noktasi olmus (Yekeler,
2015) ve liderlik i¢in dogustan geldigi one siirilmistir (Celik, 2009). Liderligin
dogustan geldigi diisiincesi 6zellikler kuraminin alt zeminini olusturmaktadir (S. S.
Ugur ve U. Ugur, 2014). Liderlik olgusu ile ilgili ilk olma 6zelligini yakalayan bu
kurama gore lider; i¢inde bulundugu grupta veya kurumda diger calisanlardan 6zellik
olarak tstiin olmast sonucunda ortaya cikar (Yalgin, 2016). Liderin; sira disi
yetenekleri, Ustlin giicleri, bitmeyen enerjisi, ileriyi gorebilme yetenegi, sezgilerinin
giiclii olmasi, dogru karar verebilme yetenegi ve miithis bir ikna yetenegi gibi
Ozelliklerinin olmas1 gerekir (Nahavandi, 2000, s. 25; akt. Bayram, 2013). Bunlarin
disinda lideri ¢alisanlardan ayiran, {istiin tutan diger 6zellikler; liderin fiziki 6zellikleri,
viicut yapisi, saghigi, zihinsel 6zellikleri, kisisel 6zellikleri, sosyo-ekonomik 6zellikleri
vb. seklinde siralanabilir (Dikmen, 2012). Ancak her liderin farkli 6zelliklerde olmasi,
bir liderde bulunan niteligin baska liderde bulunmamasi sebebiyle bu teori liderlik ile
ilgili siireci anlatmakta yeteri kadar aciklayici ve doyurucu olamamistir. Dolayisiyla
arastirmacilar 6nce liderlerin yerine izleyicileri incelemeye baslamis sonrasinda da
liderlerin 6zelliklerinden ziyade davranislarina odaklanmaya baslamiglardir (Giirsel ve

Negis, 2012).
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Davranisct Kurami

Ozellikler kuraminin liderligi ifade etmede eksik kalmasi sebebiyle liderin
bireysel faktorlerine degil davranissal faktorlerine yogunluk verilmistir. Bu kuram,
liderin ne tip niteliklere sahip olmasi ile ilgili degil, calisanlarina kars1 sergiledigi

tutumlarmin hangi yonde oldugunu inceler (Dikmen, 2012).

1950-1960 yillar1 icerisinde liderlerin davranislar1 6n plana ¢ikmis ve aktif bir
liderin dogru davraniglar gosteren kisi oldugu ileri siiriilmiistiir (Yekeler, 2015).
Kaya’ya (2016) gore ise bu kuram, liderin gosterdigi davranislar tizerine odaklanmus,
kurumun basarisini ne dl¢ilide etkiledigi ile ilgilenmistir. Yapilan arastirmalar liderin
calisanlar ile iletisim sekilleri, plan yapma ve denetleme ydntemleri, kurumun
amaglarii belirleme yontemleri gibi davranislarin liderin aktifligini ve etkililigini
tespit eden miithim etkenler oldugunu gostermistir (Tabak, 2005: 7; akt. Bayram,
2013). Liderin niteliklerinden ¢ok davraniglar1 ile ilgilenmelerinin nedeni;
davraniglarin  bireysel niteliklere gore daha kolay gozlem yapilabilmesi ve

tanimlanabilmesidir (Bayram, 2013).

Davranigsal yaklagim alaninda yapilan aragtirmalar 5 ana baslik altinda

toplanabilir. Bunlar (Yekeler, 2015);
1. Ohio State Devlet Universitesi Liderlik Arastirmalari,
2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari,
3. Blake ve Mouton’un Yonetsel Sebeke Modeli,
4. McGregor’un X ve Y Teorileri
5. Likert’in Sistem 4 Modeli
Ohio State (Devlet) Universitesi Liderlik Arastirmalar

Sivil veya askeri yonden liderlik yapan bir¢ok kisinin davraniglarinin etkililigi
lizerinde yapilan bu aragtirmalar 1945 yilinda baslamis olup davranigsal liderlik

kuraminin gelismesine yardimci olmustur (Kogel, 2010).
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Arastirma i¢in “Lider Davramslarimi Tanimlama Olgegi” gelistirilmistir
(Kiling ve Ozdemir, 2018). Bu ¢alismada liderlik davranislarini agiklamak i¢in dnemli
iki bagimsiz degisken iizerinde durulmustur. Bu degiskenlerden ilki bireyi odak
noktas1 olarak dikkate almaktir. Digeri de bireyin almasi gerekli olan kararlar
kendiliginden alabilmesi konusundaki yeterliligi, ise agirlik vermesi yani inisiyatifidir
(Mizrahitokatli, 2016). Bu arastirmalar neticesinde su bulgulara erigilmistir: liderler
calisana odaklandiginda ve ona dikkat ettiginde kurumdaki isgiicii devir orani ve
devamsizlik sorunlari azalmaktadir (Giliney, 2015). Bunun nedeni ¢alisanlarin
liderlerini; haklarini, gereksinimlerini ve taleplerini temsil eden kisi olarak
gormeleridir. Ayrica liderin aldig1 inisiyatif arttik¢a ¢aliganlarin basariminda yiikselme

goriilmektedir (Kogel, 2010).
Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari

Belirli bir grubun is doyumuna ve verimliligine fayda saglayan etmenleri
belirleme amaci giiden bu ¢alisma Rensis Likert dnciiliigiinde 1947 yilinda baglamistir.
Bu calismanin arastirma sonuglarina gore liderlik davraniglar iki etmen cevresinde
toplanmaktadir. Bunlardan ilki, ¢alisan bireye doniik liderlik davramislaridir. ikincisi

ise, yapilan ise doniik liderlik davranislaridir (Giirsel ve Negis, 2012).

Ise doniik liderlerin ¢ogunlukla galisan personeli yakindan kontrol edip
denetim altinda tuttugu goriilmiistiir. Bu tip liderler ¢alisanlarini etkilemek i¢in ceza
verme, 0diil verme ve baski yapma giiclerini kullanmaktadirlar. Calisan bireye doniik
liderlerin 1se yetkilerini kendi iradesi ile calisanlarla paylastigi goriilmektedir
(Hamarat, 2010). Bu tip liderler calisanlarini motive etmek i¢in bireysel olarak
kendilerini gelistirmelerine, alinan kararlara katilmalarina olanak tanimakta, onlarin
istek, ihtiyac ve basarilari ile ilgilenmekte, ayrica ¢alisma sartlarini iyilestirme imkani
saglamakta ve boylelikle onlarin destegini ve giivenini kazanmaktadirlar. Boylelikle
pozitif bir kurum iklimi olusturmaya c¢alismaktadirlar. Yapilan gézlemler sonucunda
ise doniik davranis gosteren liderlerin, calisan personeli daha ¢ok faal hale getirdigi
goriilmiistiir (Kiling ve Ozdemir, 2018). Ise doniik liderler otokratik liderlik bi¢imini,
calisan bireye doniik liderler ise demokratik liderlik bigimini yansitmaktadir

(Cekmecelioglu, 2014).
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Blake ve Mouton’un Yonetsel Sebeke Modeli

Ohio State ve Michigan Universiteleri’nin arastirma sonuglarindan faydalanan

Robert Blake ve Jane Mouton isimli arastirmacilar iki degiskenden olusan yeni bir

bicim gelistirmiglerdir. Bu degiskenlerden ilki yoneticilerin ve liderlerin iiretime

yonelik olmasi, ikincisi de yoneticinin bireyler arasi iligkilere yonelik olmasidir

(Giirsel ve Negis, 2012). Bu modelin faydasi, yoneten kisilere ve liderlere, gostermis

olduklar1 tutum ve davraniglar1 kavramsallastirma olanagi sunmus olmasidir (Kogel,

2010).

Douglas McGregor’un X ve Y Teorileri

1957 yilinda Douglas McGregor’un olusturmus oldugu X ve Y teorileri ile

liderlerin ve yoneticilerin davranislarini etkileyen insan davranislar ile ilgili olan

varsayimlarini anlamlandirabilmek ve aciklayabilmek miimkiin hale gelecektir.

X kuraminin kapsadig1 varsayimlar su sekildedir:

1.

2.

3.

Ortalama bir calisan kisi ¢alismaktan hoslanmaz ve her firsatta
isinden uzaklagsmaya calisir (Kiigiikozkan, 2015).

Ortalama bir ¢alisan kisi sorumluluk almaktan da hoslanmaz.
Dolayisiyla sorumluluk alma konusunda isteksiz davranir.

Insanlarin bu vasiflarindan dolay1 calisanlar siirekli zorlanmali,
denetim arttirilmali. Baski ve otorite kullanilmali, korkutulmali
gerektiginde tehdit edilmelidirler. Ayrica ¢alisanlarin olumsuz
davraniglarina engel olmak icin caydirici cezalar kullanilmalidir
(Ozdemir, 2014).

Y kurammnin kapsadigi varsayimlar su sekildedir:

1.

2.

3.

Ortalama bir ¢alisan kisi ¢alismaktan hoslanir ve ¢alismak, insan
i¢in gayet dogal bir gereksinimdir.

Ortalama bir ¢alisan kisi uygun sartlar olusturuldugunda
sorumluluk almaktan da hoslanir. Dolayisiyla sorumluluk alma
konusunda istekli davranir (Kiigiikozkan, 2015).

Ortalama bir kisi otokontroliinii saglayarak amacia ulagsmaya
calisir (Kogel, 2010).
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4. Insanlarin bu vasiflarindan dolayi ¢alisanlarin kurumun amaglarina
yoneltilmesinde; zorlama, baski, korkutma, tehdit veya ceza
kullanmak gereksizdir. Kisi kendi otokontroliinii saglayabilir.
Bunlarin yerine c¢alisanin demokratik bir ortamda kendini
gelistirebilecegi, gliven dolu ve katilimci bir ortam yaratilmalidir.
Ayrica c¢alisanlarin olumsuz davraniglarina engel olmak ig¢in
caydiric1 cezalar yerine olumlu davranisini arttirabilmek ve
pekistirebilmek icin de ddiiller kullanilmalidir. En 6nemli ddiiller
de calisana sayginlik kazandirmak ve kendini gergeklestirmesi i¢in
ortam yaratmaktir (Giirsel ve Negis, 2012).

Rennis Likert’in Sistem—4 Modeli

Rennis Likert’in bu ¢alismasi University of Michigan liderlik ¢aligmalarinin
devami niteliginde olup dortlii bir siniflandirma seklindedir. Likert'in bu ¢alismasina

gore her bir grubun sahip oldugu belirli davranig bigimleri vardir (Tarim, 2010).

Tablo 1: Likert’in Sistem 4 Modeli
SISTEM-1

SISTEM-2

LIDERLIK, (Istismarc1 (Yardimsever M3 SISTEM-4
DEGISKENI Otokratik) Otokratik) (Katilime) (Demokratik)
Astlara olan Astlara Hizmetci ile Kismen Biitiin konularda
giiven glivenmez efendisi giivenilir tam olarak
arasindaki gibi bir fakat glivenir.
giiven anlayisina  kararlarla
sahiptir. ilgili kontrole
sahip olmak
ister
Astlarin Astlar is ile Astlar kendilerini ~ Astlar Astlar kendilerini
algiladigi ilgili konular1  fazla serbest kendilerini tamamu ile
serbesti tartigsmak hissetmezler. oldukg¢a serbest
konusunda serbest hissederler.
kendilerini hi¢ hissederler.
serbest
hissetmezler.
Ustiin astlarla ~ Isle ilgili Bazen astlarin Astlarin Daima astlarin
olan iligkisi sorunlarin fikirlerini sorar fikirlerini alir ~ fikirlerini alir,
¢Ozlimiinde ve onlari onlar1 kullanir.
astlarin kullanmaya
fikirlerini calisir.

nadiren alir

Kaynak: Kogel (2010, s. 582).
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Likert’in arastirmalarina gore, verimin arttirilmasi i¢in ¢alisanlarin, Sistem-3
tarzinda veya Sistem-4 tarzinda yoneticilerle calismasi gerekmektedir. Cilinkii Sistem-
1 veya Sistem-2 tarzinda yoneticilerle birlikte ¢alisildiginda galisanlarin verimleri
diismektedir (Kogel, 2010). Likert, yaptig1 arastirmada topladigi verilere dayanarak
merkezinde astlarin oldugu, sistem-4 liderlik tarzinin daha gegerli oldugu sonucuna

ulagmistir (Tarim, 2010).

Durumsallik Kurami

1960-1970’1i yillar igerisinde ¢evresel kosullarin, durumlarin liderligi ne
derecede etkiledigi; c¢evresel kosullardan ve durumlardan nasil etkilendigi
aragtirtlmistir  (Yekeler, 2015). Durumsal liderlik kuramina goére liderligi
belirlenmesinde en etkili degiskenler zaman ve kosullardir. Ozellikler kurami ve
davramigsal kuramlarimin liderlik 6zelliklerini agiklamalarda yetersiz kalacagini
savunan aragtirmacilar durumsallik kuramlarini ileri siirmiislerdir (Mizrehitokatli,
2016). Bu kurama gore liderin etkinligini ifade eden faktorler sunlardir (Erkmen,
2007);

1. Ulasilmak planlanan hedefin kalitesi ve 6zellikleri,
2. Insan kaynaginin niteligi, beklentileri ve yetenekleri,
3. Ortam kosullari,

4. Sahip olunan deneyimler.

Durumsallik kurami; her duruma uyan bir liderlik tarzinin olmadigini, durum
degistikce o duruma uygun liderlik tarzinin da degisebilecegini ifade eder (Yilmaz,
2006). Boylece obiir kuramlar tarafindan olusturulmak istenen tek ve en iyi lider
bi¢cimine karsi, durumlara gore en iyi liderlik bi¢imini meydana getirmistir (Giiven,
2000). Bu kurama gore, liderin bir tek kendisinde olan kisilik ve davranis 6zellikleri
ile icinde oldugu kurumda harekete gegme giiciine sahip olamayabilecegi, bu
ozelliklerinin disinda i¢ ve dis ¢evre sartlarina uyum yetenegiyle ancak etkili

olabilecegi goriisii onem kazanmistir (Dikmen, 2012). Durumsal liderlik kurami
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gercevesinde olusturulan teorileri 5 ana baslik altinda incelemek miimkiindiir. Bunlar

(Tiirkmen, 2016);
1. Fred Fiedler’in Durumsallik Teorisi
2. House ve Evans’in Yol-Amag Teorisi
3. Victor Vroom ve Philip Yettonun Durumsallik Teorisi
4. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Teorisi
5. Hersey ve Blanchard’in Liderlik Teorisi

2.1.4. Cagdas Liderlik Yaklasimlari
Liderlik tiirlerinin hepsi birbiri ile bagimli ve benzer igeriklere sahiptir.
Liderlik yaklagimlart ile ilgili farkli siniflandirmalar yapilmistir (Bakir, 2013). Cagdas

liderlik tipleri ve tanimlar1 su sekildedir:

Dagitimct Liderlik

Dagitimer liderlik ile ilgili bir ¢ok farkli tanimdan s6z etmek miimkiindiir.
Dagitimci liderlik; bazi aragtirmacilara gore tek bir liderden ziyade bir¢ok farkli liderin
niteliklerinden yararlanmak olarak tanimlanmakta (N. Yildirim, 2017) bazilarina gore,
ayn1 Orgiit igerisindeki iist kademe yOneticilerinin bazi sartlarda, yetkilerinin bazilarim
kendi iradeleriyle alt kademedeki yoneticilere veya g¢alisanlarina devretmesi olarak
tanimlanmakta, bazilarina gore ise is birligi ile kendiliginden meydana gelen bir siireg

olarak tanimlanmaktadir (Akgiin, 2019).

Dagitimer liderligin tanimi i¢in net bir ifade olmamakla beraber Korkmaz ve
Giindiiz (2011) genel bir ifadeyle dagitimci liderligi, calisanlar yani paydaslar
arasindaki etkilesim ve is birligi olarak ifade etmektedirler. Baloglu (2016) ise
dagitimer liderligi; liderligi kurumun tamamina dagitmak ve bdylelikle oOrgiit
igerisindeki tiim c¢alisanlardan yarar saglamak olarak ifade etmektedir. Kurumu
olusturan tiim ¢alisanlar liderlik yetilerini hep beraber kullandiginda verimi arttirirlar

ve kurum i¢in ¢ok daha biiylik bir etki olusturmus olurlar.
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Harris (2005, akt. N. Yildirim, 2017) dagitimer liderligin ii¢ temel ilkesinden
s0z etmektedir. Buna gore dagitimci liderligin; odak merkezinin liderlik uygulamalari
oldugunu, uygulanan igerige gore farklilasabildigini ve dagitimei liderlikte kisiler arasi
etkilesimin 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Bu baglamda, dagitimer liderlik igin;
dinamik, degisken, iliskisel, biitlinciil igerigi olusturulmus bir yap1 oldugu sdylenebilir

(Bolden ve digerleri, 2009; akt. Korkmaz ve Giindiiz, 2011, s. 131).

Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik arastirmacilar tarafindan 1990 yillarinda 6nem kazanmaya
baslamistir. Vizyoner liderler kurumun gelecegi ile ilgili vizyon olusturulmasi,
belirsizliklerin giderilmesi, gelecekle ilgili alinan kararlar1 etkilemesi agisindan

gelecegin en 6nemli liderleri oldugu sdylenebilir (Celik, 2012).

Vizyoner liderlik i¢in 3 temel esas vardir. Bunlardan ilki yolu gérmektir ve
vizyoner liderlik i¢in ¢ok dnemlidir. Buna gore yol, vizyonun gelecekteki goriintiisiinii
veya ulagilmasi istenen hedefi temsil etmektedir. Gelecekle ilgili hayalleri, tasarimlari
olan liderlerin kendilerine en uygun yolu gérebilmeleri gerekir. Ikincisi sadece yolu
gormek degil ayn1 zamanda yolda yiiriimektir. Yolu goren vizyoner liderlerin basarili
olabilmesi i¢in o yolda kararlilikla yiiriimesi gerekir. Uciinciisii yolun kendisi olmaktir
(Dogan, 2016) Vizyoner lider, sahip oldugu vizyonuyla herkesi, ortak hedefler ve
hayaller icin birlestirebilen, insanlar1 pesinden siiriikleyebilen kisidir. Bu tip liderler
yarattiklar1 vizyonlarla insanlara alternatifleri olan yeni yollar olustururlar ve

izleyiciler giivenle bu yollarda yiiriiyerek hedeflerine ulasabilirler (Arslanoglu, 2016).

Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderler; calisanlari ile cok yonlii gii¢lii bir etkilesim icerisinde olan,
yapilan faaliyetlerin etkin ve verimli gerceklestirilmesini hedefleyen, ¢alisanlarin
gayretleri ve basarimlari i¢in onlarin bireysel ilgilerine yogunlasan (Agirdas, 2014)
calisanlarina danigsmanlik yapan, calisanlarina umut vererek, onlar1 6verek ve motive
ederek olumlu geribildirimde bulunan veya verdikleri cezalarla, disiplin
uygulamalariyla davranisi diizeltmek adina olumsuz geri bildirimlerde bulunan, tiim
calisanlarina esitlik¢i ve adaletli davranmaya 6zen gosteren liderlerdir. Etkilesimci

liderligin; kosulsal 6diil, destek, etken ve edilgen yonetim ve miidahaleci olmayan
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yonetim olmak tizere dort alt boyutu oldugu ileri siiriilmektedir (Taslak, 2008).
Kosullu 6diil, liderin ¢alisanlarinin dogru buldugu davraniglarimi 6diillendirmeyi,
yanlis buldugu davranislarini cezalandirmayi ifade eder. Miidahaleci olmayan yonetim
ise, liderin yalnizca isler yanlis gittigi zaman durumu miidahale etmesi ile ilgilidir.
Etken yoOnetim bi¢imini benimseyen lider calisanlarin performansini takip edip
yanlislarini diizeltirken, edilgen yonetim seklini benimseyen lider ise yapilan hatalari

diizeltmeden 6nce hatay1 ¢alisanlarin gérmesini bekler (Korkmaz, 2007).

Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, kurum veya grubun sorumlulugunu alan kisilere dikkat eder
ve toplumun icindeki baskin karakterli olan diger bireyleri de dahil eder. Stratejik
liderler kurum igerisindeki isgorenlere rehberlik edip yol gosteren, onlara yon veren
kisilerdir. Bu tarz liderlerin {i¢ temel Ozelligi vardir. Bunlar, kurumu i¢in amag
belirleme, calisanlarina model olma ve c¢evresindekilere kocgluk ederek yiiksek
performans standartlar1 belirlemedir (Ugurluoglu ve Celik, 2009). Stratejik liderler
dikkatlerini hem kurum i¢ine hem de kurum disina odaklarlar. Kurumun disinda olan
bitenleri inceleyerek kurumun iginde yapilmasi gerecken zorunlu degisiklikleri
belirleyen ve anahtar noktalar {izerinde gereken degerlendirmeleri yapan liderlerdir

(Simsek ve Fidan, 2005).

Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, 6z gilivenleriyle, sahip olduklar1 cesaretleriyle, iletisim
becerileriyle, hitabetleriyle ve ikna kabiliyetleriyle, ¢ekicilikleriyle, iirettikleri ¢ozim
becerileriyle, vizyon ve degerleriyle ¢evresindeki insanlara yol gosteren, ilham veren,
saygt uyandiran, etkileyen, giidiileyen ve model olan kisilerdir (Aykanat, 2010).
Toplumda yasanan belirsizliklerin, kaoslarin, giivensizliklerin olmasi olaganiistii
liderlere ihtiyag¢ duyulmasina neden olmaktadir. Boyle durumlarda karizmatik liderlik
onem kazanmaktadir. Karizmatik liderler insanlarin lizerinde biiytik etkiler yaratarak

sartlar ne olursa olsun onlar1 arkasindan siiriikleyebilen kisilerdir (Begeg, 1999).

Doniigiimcii Liderlik
Doniigtimcii liderlik i¢in; 1980 yillarindan itibaren arastirmacilar tarafindan

dikkat cekmeye baslayan, orgiitiin basariminin ve basarisinin artmasinda, degisim ve
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doniisiim ¢abasinda 6nemli rol oynayan, kurumun bugiinii ve gelecegi ile ilgilenen bir
liderlik tiirti oldugu sodylenebilir (Celik, 2012). Doniisiimcii liderler, ¢alisanlarini
ylksek diizeyde motive eden, hem orgiit i¢in hem de ¢alisanlar i¢in ortak, yeni ve zor
hedefler koyup tiim ¢alisanlart bu hedefler etrafinda toplayabilen, tiim Orgiit
calisanlarini istek ve beklentilerine ulasmasi dogrultusunda iist diizeyde g¢evresini
etkileyebilen kisilerdir (Hasan ve Sahin, 2011). Doniisiimcii liderlik, kurumlarda
gergeklestirilmesi arzu edilen degisim gayretlerine liderlik edilmesini kapsamaktadir.
Bu tip liderler, isgdrenlerini yapabileceklerinin ¢ok 6tesinde ¢alismaya giidiileyebilen,
degisimi saglayabilen, sorunlart belirleyip ¢oziim iiretebilen, liderlerle calisanlar

birlestirebilen 6zelliktedir (Giil, 2003).

Karkin (2004, s. 56) doniisiimcii liderligin uygulama evrelerini; “degisim
gereksinimlerinin  belirlenmesi, gecisin gerceklesmesi icin dogru bir sekilde
yonetilmesi, yeni bir vizyon belirlenmesi, degisimin ve donilisiimiin orgiitlestirilmesi”
olmak iizere dort asamadan olustugunu ifade etmektedir. Hoy ve Miskel (2015, s. 397-
398) doniistimeii liderligi 4 grupta incelemektedir. Bunlar; “isgorenlerde giiven,
hayranlik, baglilik ve sayg1 olusturan ideallestirilmis etki; isgorenlerin sorunlarina ve
amaglarma uygun vizyonlar gelistiren ilham verici motivasyon; calisanlarin
sorunlarina yaratici ve yenilik¢i ¢oziimler gelistiren entelektiiel uyarim; tiim bireylerin

gereksinimlerine ve beklentilerine uygun ¢dziim yollari lireten bireysel destek™tir.

2.1.5. Ogretmen Liderligi

21. asrin degisen sartlarinin ve teknolojik gelismelerin etkisiyle egitim-6gretim
stirecindeki gereksinimler de farklilasmaktadir. Bu baglamda bilgiye ulasmak son
derece kolay hale geldigi i¢in 68retmen izlenimi artik geleneksel egitim anlayisindan
uzak, farkli bir boyut igerisinde ele alinmaktadir. Bu degisimlerden en ¢ok etkilenen
kisiler ise 6gretmenlerdir (Kaya, 2016). Ogretmen kavrami giiniimiizde sadece bilgiyi
ogreten kisi olmaktan ¢ikmis olup artik deg§isim, doniisim ve gelismeye uyum
saglayan ve tesvik eden, egitim ve Ogretimde uyguladigi tekniklerle 6grenmeyi
kolaylagtiran ve ogrencilerin yeni diisiinceler yaratmasimi saglayan, O6grencileri

etkileyen, 6grenme siirecini canli tutan, dgrencileriyle beraber 6grenen, onlara yol
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gosteren etkili bir danigman, akil hocasi ve rehber olarak ifade edilebilir (Agirman ve

Ercoskun, 2017).

Etkili bir 6gretmenin, egitim-ogretim siirecinin sartlarini iyilestirebilmesi ve
ogrencilerin belirlenen hedef ve davraniglara ulasabilmesi icin gerekenleri
yapabilmesi, okul ve 0Ogrenci basarisi i¢in ihtiya¢ duyulan destek ve rehberlik
hizmetlerini saglayabilmesi ancak Ogretim liderligi davraniglarin1 gostermesi ile
miimkiin olabilir. Iste bu noktada dgretim liderligi roliiniin dnem kazanmaya basladig
ve On plana ¢iktig1 soylenebilir. Ogretimsel liderlik; okul miidiirlerinin veya
ogretmenlerin okul i¢indeki ve cevresindeki kisileri veya durumlart Ogretimin
niteligini gelistirmek ana hedefi dogrultusunda etkilemek i¢in kullandiklar1 giicler, hal
ve hareketler olarak ifade edilebilir (Celik, 2012). Can (2004), bir 6gretim lideri olan
ve ogrenmeye rehberlik eden 6gretmenin sahip olmasi gereken bazi nitelikleri su

sekilde belirtmektedir.

1. Ogretimsel liderlik davramslar etkili bir okulun temelini olusturur.

2. Okul ve simif ile ilgili tim degisimlerin ve gelismelerin farkinda
olarak davranir.

3. Smuf yonetiminin amacinin etkili bir d6grenme-6gretme siireci
yaratma oldugunu bilir.

4. Yapilan plan, program ve etkinliklerin yapilma nedenlerini,
islevlerini, ¢esitlerini bilir ve bunlar i¢in gereken donanima
sahiptir.

5. Bireysel farkliliklar1 dikkate alarak oOgrenci diizeyine uygun
O0grenme ve 6gretme yolu hazirlar.

6. Hazirlanan plan ve programin dgrencinin amag ve beklentilerine
uygun olmasina dikkat eder.

7. Hedef ve amaglarini, ihtiya¢ ve beklentilerini okul yoneticileri ve
meslektaslari ile paylasmaktan ¢ekinmez.

8. Ogrenme-dgretme siireci i¢in uygun olan ydntem ve teknikleri
belirler.

9. Derste teknolojiyi uygulamali olarak etkin bir sekilde kullanir ve
ogrenci katilimini saglar.
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10. Okul yonetimi ve biirokrasi ile ilgili islerin, egitim-6gretimi
engelleyici degil destekler oOzellikte faaliyetler oldugunun
bilincindedir.

11. Ogrencilerin performanslarin1  belirlemek icin gecerlik ve
glivenirlik yoniinden uygun olan Olgme ve degerlendirme
araclarini uygular.

12. Egitim-6gretimde toplam kalite kontroliiniin diizenli bir sekilde
yiiriitiilmesini saglar.

Egitim Orgiitleri; i¢inde yasadigi topluma, egitim gorevlilerine, 6grencilere ve
velilere kars1 sorumludurlar. Egitim orgiitlerindeki tiim ¢alisanlar gibi 6gretmenler de,
sahip olduklar1 bu sorumluluklari, daha girisken ve iiretken olmaya gayret ederek

yerine getirmeye calisirlar. Bu hareket, 6gretmen liderligi kavramini 6nemli hale

getirir (Can, 2014).

Egitim ve Ogretimin kalitesini arttirmak Ogretmen liderlerin en miihim
ve gorevler oldugu gibi, ayni1 zamanda 6gretme ve 6grenme kalitesi iistiinde dogrudan
dogruya etkili olan liderligi gelistirmek icin gereken miicadeleyi gostermektir
(Ozgetin, 2013). Can’a (2014) gore ise dgretmen liderligi; smifta uygulanan egitim ve
ogretim faaliyetlerini Ogrencilerin gelisim seviyelerine uygun diizenleyebilme,
ogrencileri derse karsi istekli hale getirebilme ve Ogrenmeye tesvik edebilme
davranigidir. Ogretmen liderler gelisime her zaman agiktirlar ve kendilerini gelistirme
becerilerine sahiptirler. Ogretmen liderler, gretmen ve dgrenciler ile beraber egitim
ve §gretim i¢in vizyon olusturabilen ve vizyonu etrafindakiler ile paylagabilen, bunun
icin yapilmasi gerekenleri de plan ve uygulamalarla gergeklestirebilen girisimci

bireylerdir.

Lider 6gretmenleri meslektaslarindan farkli kilan bazi 6zellikler mevcuttur.
Bunlar, etkili 6gretmen olmak, etkili iletisim kurabilmek, grup c¢alismalarim
yonetebilmek, planli ve disiplinli calisabilmek, sabirli ve rahat davranabilmek,
kaynaklar1 etkin kullanabilmek, degisime ag¢ik olabilmek olarak siralanabilir (Aslan,
2011). Bunlarin yam1 sira Can (2004), 6gretmenlerin her ortamda ve durumda

gegcerliligini ve etkililigini koruyan bazi liderlik davraniglarini; gruba giiven vermek,
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vizyon gelistirmek, sogukkanli olmak, risk almak, uzman olmak, farkliliklara 6nem

vermek ve basitlestirmek olarak siralamaktadir. Bunlar asagida agiklanmaktadir.

1. Gruba giiven vermek: Ogretmen liderlerin dikkat etmesi ve iizerinde
titizlikle durmas1 gereken nokta giiven dolu bir ortam yaratmaktir. Is arkadaslari,
ogrenci ve veliler tarafindan kendisine giivenilmeyen veya grubuna giliven vermeyen
bir 6gretmenin etkili olmas1 ve grubuna liderlik etmesi miimkiin degildir (Danielson,
2006; akt. Yaz, 2018). Ancak, lider 6gretmen pozitif bir giiven ortami yaratarak
grubunu motive edebilir, aktif bir lider olarak gilivene dayali bir simif ortami

olusturabilir ve etkili bir egitim -6gretim faaliyetlerini etkin bir sekilde yonetebilir.

2. Vizyon gelistirmek: Giiglii 6gretmen liderler ne yaptigini ve nereye gittigini
bilen, belirli bir vizyonu olup bunu meslektaslari, 6grencileri ve velileri ile
paylasabilen kisilerdir. Vizyonu sahibi lider 6gretmenler, 6grencilerin yetenekleri
gelistirebilecegi bir ¢ok calisma ve proje yapar ve bunu meslektaglart ve diger
ogrenciler ile paylasarak okulun gelismesine katkida bulunurlar (Kale ve Ozdelen,

2014).

3. Sogukkanh olmak: Etkili 6gretmen liderler okul veya simif igerisinde kriz
aninda sogukkanliligin1 koruyarak sakin kalabilen, kontroliinii kaybetmeyen, mantikli
diisiinerek dogru davranabilen ve ne olursa olsun egitsel degeri olan davranislar

gosterebilen kisilerdir (Can, 2004).

4. Risk almak: Basarili 6gretmen liderler karar alirken basarisiz olmaktan
korkmayan, gerektiginde inisiyatif kullanarak egitim- 6gretim amaclarina uygun olan
yeni ve farkli seyleri denemek i¢in risk alabilen kisilerdir (Danielson, 2006; akt. Yaz,
2018).

5. Uzman olmak: Uzman 6gretmen liderler, alan ve mesleki bilgileri ve genel
kiltiir diizeyleri ile fark yaratabilen, belirli yeterlilige ve doygunluga ulagsmis, cevresi
tarafindan davranislari izlenen, takdir edilen, sinif yonetiminde daha etkili olabilen

kisilerdir (Snell ve Swanson, 2000).
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6. Farhliklara 6nem vermek: Etkili ve basarili 6gretmen liderler, grubundaki
kisilerin korkmadan kendilerini 6zgiirce ifade etmelerine olanak tantyan, farkliliklara
ve fikir ayriliklarina saygi duyan, ilimhi bir smif iklimi olusturmaya ve onun

devamliligini saglamaya 6zen gosteren kisilerdir (Katzenmayer ve Moller, 2013).

7. Basitlestirmek: Etkili 6gretmen liderler sogukkanliligini her zaman
korumaya dikkat ederek, en karisik problemleri bile basitlestirerek kolaylikla ¢c6zmeyi
basarabilirler (Can, 2014).

Ogretmen liderligi okul ortami ile yakindan iliskilidir. Okuldaki en 6nemli
faktor miidir ve midir yardimcilarinin diigiince, tutum ve davraniglaridir. Okul
miudiirii okul iklimini dogrudan etkilemektedir dolayisiyla miidiirlerin ve midiir
yardimcilarinin bu konuda dikkatli olmas1 gerekir (Sarier, 2016). Ciinkii pozitif bir
okul ortami 6gretmen liderleri cesaretlendirirken negatif bir okul ortami 6gretmen
liderlerin cesaretini yok edebilir. Okul miidiirii; anlayisiyla, ¢aligmalariyla, olumlu
iligki kurma becerileriyle lider 6gretmene rol model olabilirse 6gretmen liderligini de
destelemis olur. Ayni zamanda 6gretmen liderligine destek veren miidiirler sahip

olduklar1 giicleri de ¢cogaltmis olurlar (Katzenmeyer ve Moller, 2013).

2.1.5.1. Ogretmen Liderliginin Boyutlar

Alan yazin incelendiginde 6gretmen liderliginin boyutlandirilmasi ile ilgili
yapilan bir takim ¢aligmalar mevcuttur. Ornek olarak Celik’e (2009) gore sinif
liderliginin ii¢ temel boyutu vardir. Bunlar; 6gretim, 6grenci ve sinif diizenidir. Siif
liderinin bu boyutlar arasinda denge kurmasi gerekir. Sadece 6gretim veya sadece
ogrenci ya da smif diizenine onem veren bir 6gretmenin etkili olmasi s6z konusu
degildir. Lider 6gretmen, bu i{i¢ boyuta gereken ilgiyi dengeli bir sekilde yiiksek

seviyede gosterebilen kisidir.

Aslan’m (2011) olusturmus oldugu 6gretmen liderligi 6l¢eginin;
okuldaki tiim paydaslarla ve velilerle egitim 6gretim faaliyetlerini
paylagsmay1 ve velilere egitim ve 6gretim uygulamalan ile ilgili bilgi
vermeyi kapsayan ogretmen liderlik davraniglarini ifade eden iletisim
ve etkilesim alt boyutu; egitim 6gretim siireci igerisindeki tiim okul
ogrencilerini merkeze alan, onlar1 anlamayi, onlara karsi tarafsiz
davranmay1, onlarin amag ve beklentilerini dikkate almay1 ve bireysel
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farkliliklarina saygi duymay1 kapsayan 6gretmen liderlik davranislarini
ifade eden empati alt boyutu; okul yoneticilerini egitim ve dgretim ile
ilgili konularda ikna etmeyi, meslege yeni baslamis Ogretmenlere
yardim etmeyi, Orgiit igerisindeki birlik ve beraberligi arttirmaya
yonelik davraniglar gelistirmeyi, okul i¢i ve okul dis1 yeniliklere ve
degisime uyum saglama becerilerini kapsayan oOgretmen liderlik
davraniglarin1 ifade eden is birligi alt boyutu, okulda yapilan
etkinliklerde faal olmay1, ekip ¢aligmasi gerektiren etkinliklerde gorev
almay1, egitim ve 6gretim faaliyetleri i¢erisinde etkili iletisim kurma ve
sunum yapma becerilerini kapsayan 6gretmen liderlik davranislarini
ifade eden 6gretim becerileri alt boyutu; olmak tizere dort alt boyutu
vardir.

Katzenmeyer ve Moller (2013) 6gretmen liderliginin dort farkli boyuttan

olustugunu ifade etmektedir. Bunlar;

1. Orgiit calisanlarinin ve 6grencilerin degisime hazir olma ve uyum
saglayabilme becerilerini gelistirerek, 6grencilerin bilissel beceri
diizeylerini arttirmak i¢in onlar1 6zendirip, isteklendirerek Srgiitiin
kapasitesini gelistirmek,

2. Yetkileri 6gretmenlerle paylasarak demokratik ve is birlik¢i bir
okul ortami olusturmak,

3. Ogretmenleri etkin olarak orgiitte alman kararlara katilma
siireclerine dahil ederek 6gretmene gii¢ kazandirmak.

4. Ogretmenlerin  kendi prensiplerini ve kendi kurallarini
olusturabilme olanag: taniyarak, isleri ile ilgili konularda kontrol
becerilerini  gelistirerek, Ogretmenlerin isin ehli olmalarini

saglamak ve profesyonelliklerini arttirmak seklinde ifade
edilebilir.

Ogretmen liderligini Beycioglu (2009) ise kurumsal gelisme,
mesleki gelisim ve meslektaslarla igbirligi olmak {izere {i¢ boyutta ele
almistir. Kurumsal gelisme boyutu; 6gretmenlerin okulun gelismesine
katkida bulunmak adina aldiklar1 gorevleri ifade etmektedir. Mesleki
gelisim boyutu; 6gretmenlerin mesleki yonden kendilerini gelistirerek,
davranislartyla, bilgi ve becerileriyle Ogrencilerini, velilerini ve
paydaslarin1 etkilemeyi ifade etmektedir. Meslektaslarla is birligi
boyutu; 6gretmenlerin meslege yeni baglamig meslektaglarina yardimer
olmasini, paydaglarinin mesleki gelisimine destek olmasini, mesleki
bilgilerini ve alanlar ile ilgili giincel bilgilerini diger 6gretmenlerle
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paylagmasini, 6gretmenlik meslegi ile ilgili ¢aligmalara ve projelere
katilmasini kapsamaktadir.

2.1.5.2. Lider Ogretmenin Giic Kaynaklar:

Lider 6gretmen Ogrencilerini etkilemek i¢in sahip oldugu giic kaynaklarini
kullanir. Lider 6gretmen bu giigleri dengeli bir sekilde ve dogru zamanda kullanabilen
kisidir. Bunlar, yasal gii¢, referans (miiracaat) edilme giicli, uzmanlik giicti, 6diil ve

zorlayici giictiir (Celik, 2009).

1. Yasal gii¢: Liderin mevzuattan ve yasalardan aldig: giictiir (Eraslan, 2004).
Lider 6gretmen bu giiciinii kullanirken dikkatlidir. Ciinkii bu giicii agir1 kullanmanin

ogrencilerinde bikkinliga ve itaatsizlige sebep olabilecegini bilir (Simsek, 2001).

2. Referans (miiracaat) edilme giicii: Lider 6gretmenin 6grencileri ile
kurdugu olumlu iliskiden sagladig:r giigtiir. Ogretmen, 6grencileri tarafindan
sevildiginde ve onlarla dogru iletisimi kurdugunda referans giiciinii sinif yonetiminde

etkin bir sekilde kullanabilecegini bilir (Celik, 2009).

3. Uzmanhk giicii: Liderin alaninda derin bilgiye sahip olmasindan
kaynaklanan bir giigtiir (Ozdemir, 2015). Lider 6gretmen bu gii¢ sayesinde

Ogrencilerini motive eder, onlara yardim eder ve dgrencilerini etkiler.

4. Odiil ve zorlayiar giic: Ogretmenin sinif iginde 6diil ve ceza kullanarak
sagladig1 gligtiir. Lider 6gretmen her zaman olmamak kaydiyla uygun gordigi

zamanlarda bu giiciinii kullanmasi gerektigini bilir (Tas, 2017).

2.1.5.3. Ogretmen Liderliginin Rolleri

Ogretmenlerin rollerinin, okullarda yasanan degisim ve gelismeler ile birlikte
degisime ugradigi ifade edilebilir. Beycioglu’na (2009) gore, 6gretmenler; formal ve
informal olmak iizere iki farkl liderlik roliine sahiptirler. Ogretmenler formal liderlik
rollerini; atama ya da gorevlendirme gibi yollarla elde ederler. Bu 6zelliklerini, uzman
Ogretmen, ziimre bagkani, rehberlik gibi gorevlerle ortaya cikarmaktadirlar
(Billingsley, 2007). Informal liderler ise bu rollerini kendileri se¢mezler veya

iistlendikleri gorevlerden almazlar. Siire¢ kendiliginden gelisir. Sahip olduklar
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etkililik giicli ve liderlik rolleri diger ¢alisanlarin onlara duydugu giiven ve saygidan

kaynaklanir.

Can (2004); yonetici, arabulucu ve lider olarak Ogretmen olmak iizere
Ogretmenlerin ii¢ farkli roliinden s6z etmektedir. Yonetici olarak Ogretmen;
Ogrencilerin igsel motivasyonunu saglar, ogrencilerin karara katilmasini saglar,
Ogrencilerini etkilemeyi basarir ve 6grencilerin basarilarin1 degerlendirmede objektif
davranir. Arabulucu olarak d6gretmen; destegiyle var olan bilgileriyle 6nceki bilgileri,
diisiinceleri, anlamlar1 ve tecriibeleri arasinda koprii kurar. Ogrencileri ile karsilikli
etkilesim igerisindedir. Lider olarak Ogretmen; Ogrencilere merak duygusunu
asilayarak Ogrenme isteklerini arttirir ve sorunlarla bas etme yollarin1 Ogretir.
Ogretmen, ogrencileri ile iliskisinde dogal, samimi ve paylasimcidir. Ogretmen

sinifina liderlik eden ve 6greten kisidir.

Ogretmenlerin ¢alistiklar1 okullar gelistirecek olan formel ve informal rollerini
Harrison ve Killion (2007; akt. Cakan, 2019), on maddede su sekilde
smiflandirmiglardir: Ogretmen kaynak saglayicidir, dgretim ve miifredat uzmanidir,
siif destekcisidir, 6grenmeyi kolaylastirandir, degisim katalizoriidiir, veri kocudur,

danismandir, okul lideridir ve daima 6grenendir.

Katzenmeyer ve Moller (2013) ise, 6gretmenlerin liderlik rollerini ti¢ baslik

altinda toplamaktadir.

1. Ogrenciler ve ogretmenler igin liderlik: mentorliik, miifredat
uzmanligi, egiticilik vb. roller,

2. Okulu ilgilendiren gorevler i¢in liderlik: zlimre baskanligi, eylem
arastirmacilig vb. roller,

3. Okul ile ilgili konularda karar almak ve ortak olmak i¢in liderlik:
komite iyeligi, okul-aile birligi iiyeligi, okul gelisim ekipleri
iiyeligi vb. roller.

Beycioglu (2009), literatiirde konu ile ilgili aragtirmalara da dayanarak
Ogretmenlerin sergilemis olduklar1 liderlik rollerinin geleneksel Ogretmenlerin
sergiledikleri rollerden farkli 6zellikler tasidigini karsilastirmali olarak 8 madde ile

ortaya koymustur. Bu 6zellikler asagidaki tabloda ifade edilmektedir.
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Geleneksel Ogretmen Rolleri

Lider Ogretmen Rolleri

1. Var olan kaynaklar1 kullanarak
sadece giinii kurtarici ¢aligsmalar

yapar.

1-Var olan sistem tizerinde farkliliklar
yaratmak ve yeni bir sistem meydana
getirmek i¢in uzun siireli amaglar
olusturur.

2.0kulda belirli is davranislari
kapsaminda is birligi igerisinde
davranig gostermez.

2.0kul ortaminda meslektaslarina
liderlik eder ve isbirlik¢i tutum
sergiler. Paydaslarini etkileyerek
onlarin davraniglarini olumlu yénde
degistirmeye calisir.

3-Okul icerisindeki rolleri sadece sinif
ici faaliyetlerle sinirlilik gosterir.

3.0kulda alinan tiim kararlara ve
yapilan faaliyetlere katilma
yonelimindedir.

4.0Olusturulmus olan orgiit kiiltiiriine
uygun davranir.

4. Kurumu i¢in yeni bir anlayis ve farkli
yaklasimlar olusturur.

5.Geleneksel yapiy1 ve otokratik diizeni
devam ettirme yonelimindedir.

5.Bireysel tecriibelerinden ve yasadigi
orneklerden yararlanarak okulun
degerlerini ve tutumlarini degistirmek
icin esin kaynagi olur.

6.Sadece kendi siifinin basarisi i¢in
ugrasir Ve her zaman bir yarisma
icerisindedir.

6.Smif veya okul ¢apinda yapilan
faaliyetleri koordine ederek okulun
basarisini arttirmaya gayret eder.

7. Paylasimci degildir, sadece kendine
ve sinifina yonelik mesleki
faaliyetlere katilim gosterir.

7.Meslektaslart ile isbirligi igerisinde
olmaya, birlikte paylagimlarda
bulunmaya ve geri doniit almaya veya
vermeye 0nem verir.

8. Hiyerarsik yapi igerisinde sinifinda
liderlik sergiler.

8.Sinif kiiltiiriinden faydalanarak
smifinda liderlik sergiler.

Kaynak: Beycioglu (2009)

2.1.5.4. Ogretmen Liderliginin Engelleri

Ogretmen liderligi engelleri ile ilgili arastirmalara bakildiginda, 6gretmen

liderligi kavraminin; 6gretmenlere yiiklenen yeni roller ve fazladan gorevlerden

kaynaklanan yetersiz zaman, okuldaki biirokratik yapinin 6gretmenlerin resmi olarak

liderlik etmesine engel teskil etmesi, degisime direnen veya degismek istemeyen ve

giiciinii kaybetmek istemeyen okul miidiirleri ile diger Ogretmenlerin meydana

getirdigi orgiit kiiltiirii (Oztiirk, 2015), lider dgretmenlikten kaynaklanan roller

arasindaki kavram kargasasi, okul idaresinin ve diger dgretmenlerin yeteri kadar

destek vermemesi gibi sebepler nedeniyle, istenildigi kadar gelisim gosteremedigi ve

hatta engellendigi sdylenebilir (Cakan, 2019).
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Su andaki egitim sistemimizin 6gretmeni zorlayan, kisitlayan, biirokrasi ve
evrak isleriyle ugrastiran bir yapi icerisinde olmasindan dolayi, 6gretmen liderligi
davraniglarina engel oldugu soOylenebilir (Harris, 2003). Bunlarin disinda
Ogretmenlerin, okulun fiziki yapisindan kaynakli eksikliklerden ve arag-gerec ile
teknolojik yonden yetersizliklerden dolay1 kaynak sikintist yasadiklar1 goriilmektedir.
Ayrica 6gretmenlerin meslege yeni baglanmis olmasi, egitim 6gretim siireci igerisinde
bircok rollerinin olmasi, okul miidiirlinden ve paydaslarindan yeteri kadar destek
alamamasi da 6gretmen liderligi 6niindeki engellerdendir (Kaya, 2016). Bunlarin yan
sira 6gretmenlerin 6gretimden uzaklagsmalarina sebep olabilecek veya is arkadaslart ile
olusturduklart saglikli iligkileri olumsuz etkileyebilecek yonetici tavirlarinda

bulunmamalar1 gerekmektedir.

Ogretmen liderligini olumsuz etkileyen diger durumlar da; bireysel nedenler,
saglik problemleri, okul kiiltiirii, diger meslektaglar1 tarafindan anlasilmama,
yalnizlasma, yaptigr isin anlamini yitirmesi, meslegini birakmak istemesi, ailevi
problemeler, inang sistemleri, kiiltiirel sebepler olarak siralanabilir (Katzenmeyer ve

Moller, 2013).

Tiim bu engelleri kaldirmak i¢in 6gretmen-6gretmen ve 6gretmen-okul idaresi
arasindaki iliskilerin canli tutulmasi ve aralarindaki is birliginin giiclendirilmesi i¢in
gereken Onlemlerin alinmas1 (Beycioglu, 2009), okulda yapilan tiim etkinliklere
ogretmenlerin aktif olarak katiliminin saglanmasi gerekmektedir. Ayrica okul
calisanlar1 arasinda etkili iletisim becerilerinin gelistirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir.
Ogretmenlerin liderlik davranislarini sergileyebilmesi okul i¢inde ve okul disinda
performanslarint gelistirecek olumlu ortamlarin hazirlanmasi ile miimkiin olacagi

sOylenebilir (Kaya, 2016).

Ogretmen liderliginin ne oldugunun &gretilmesi, kavratilmasi ve liderlik
becerilerinin gelistirilmesi, 6gretmen liderlerin yetistirilmesi icin ilk adimdir ve ¢ok
onemli bir siirectir. Bunun icin de egitim fakiiltelerine ¢cok gorev diismektedir. Bu
siire¢ Ogretmenler goreve baslamadan Once fakiilteler tarafindan c¢ok 1iyi

degerlendirilmelidir. Bu nedenle Ogretmen liderliginin oniindeki engellerin
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kaldirilmasi ve gereken dnlemlerin alinmasi biiyiik 6nem arz etmektedir (Katzenmeyer

ve Moller, 2013).

2.1.5.5. Ogretmen Liderligini Destekleyici Etmenler

Ogretmen liderliginin gelismesi ve desteklenmesinde kurum kiiltiiriiniin
Oonemli etkisi vardir. Okul kiiltiiriinde meslektaslar arasi igbirliginin ve iletisimin
onemli oldugu kadar dagitimci zihniyetle o6gretmenlere imkanlar sunan okul
miidiirlerinin de O6gretmen liderliginin desteklenmesinde Onemli etkisi oldugu
soylenebilir (Danielson, 2006; akt. inamir, 2020). Ayrica dgretmenlerin liderlik
davranigini sergileyebilmesi ile okul ortaminin 6gretmene sagladigi olanaklar arasinda
dogrudan bir iligki olmasindan dolay1 6gretmen motivasyonunun arttirilmasinda da
okul miidiiriiniin destekleyici ve tesvik edici tutumunun 6nemli etkisi vardir (Hosgoriir
ve Yorulmaz, 2015). Yilmaz (2017), bunlara ilave olarak egitim sisteminin ve gevresel
faktorlerin desteginin de 6nemine dikkatleri gekmektedir. Ayrica desteklenen, mesleki
motivasyonu yiksek olan ve is doyumuna ulasmis Ogretmenlerin liderlik
davraniglarinin kurum kiiltliriinii iyilestirici bir 6zellige sahip oldugunu ve egitimin
kalitesini de istenilen diizeye gikartabilecegini ifade etmektedir. Ogretmen liderliginin
okullarda baglatilarak aktif hale gelmesinde ve siirekliliginin saglanmasinda Muijs ve
Harris (2006) onemli olan destekleyici ve gelistirici ogeleri asagidaki gibi

belirtmektedirler.

a) Destekleyici kiiltiir: Okul calisanlarinin isbirligi icerisinde olmalarinin,
etkili iletisimde bulunmalarinin (Little, 2003) duygu, diisiince ve ¢ikar birligiyle
birbirlerine karsilikli olarak baglanmalarinin, giiven duymalarinin ve her konuda
birbirlerine yardim ederek destek olmalarinin 6gretmen liderligini pozitif yonde

etkilemesi.

b) Destekleyici yapi: Planlama gibi 6gretmenlerin liderlik davraniglarini
sergileyebilecekleri toplantilarin yapilabilecegi siireclerin olusturulmasi ile 6gretmen

liderliginin desteklenmesi (Muijs ve Harris, 2006).

¢) Okul miidiiriiniin liderligi ve destegi: Okul yoneticileri tarafindan

Ogretmenlerin yonetsel faaliyetlere, yonetim siireclerine ve yonetsel kararlarina
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karistig1, bu siireclerde aktif rol oynadig1 ve dgretmenler arasinda karsilikli iligki ve
etkilesimin oldugu bir liderlik yaklasiminin benimsenerek Ogretmen liderliginin

desteklenmesi (Ovacikli, 2018).

¢) Eylem arastirmalarina katim: Okulun gelisebilmesi ve basarilarini
arttirabilmesi i¢in Ogretmenlerin eylem arastirmalarinda aktif olarak yer almasi,
egitimdeki gelisimleri ve yenilikleri izlemesi, ve toplanan verilerin doyurucu 6zellikte

olmasi ile 6gretmen liderligini desteklemesi (Muijs ve Harris, 2006).

d) Yenilik¢i bir anlayisla mesleki gelisim: Yenilik¢i ve doniisiimcii bir
anlayisla 6gretmenler arasindaki bilgi aktariminin, rehberlik gibi mesleki gelisim

girisimlerinin 6gretmen liderligini gelistirmesi (York-Barr ve Duke, 2004).

e) Koordinasyonlu gelisim gayretleri: Ogretmenlerin koordineli olarak

katildig1 ve yonettigi toplantilarin 6gretmen liderligini destekleyip gelistirmesi (Mujis
ve Harris, 2006).

f) Yiiksek seviyede 6gretmen katihmi: Okulun gelisim siireclerine 6gretmen
katiliminin goniillii olarak yiiksek seviyede olmasinin 6gretmenlerin 6z giivenlerini
arttirmasina (Tagpinar, 2019) ve yaratici fikirlerin olugsmasina neden olmasi sebebi ile

ogretmen liderligine destek saglanmasi,

g) Yaraticihkta isbirligi: Ogretmenlerin is birligi icerisinde (Balyer, 2016)
okul ile ilgili sorunlarina yaratici ¢éziim yollar1 kullanarak ve takim g¢aligmasini 6n

plana ¢ikararak 6gretmen liderligini gelistirmesi (York-Barr ve Duke, 2004).

h) Paylasilan mesleki uygulamalar: Meslekte farkli deneyim siirelerine ve
tecriibelere sahip Ogretmenlerin uygulamalarint meslektaslar1 ile paylasmasinin

ogretmen liderligini gelistirmesi (Beycioglu, 2009).

1) Onaylanma, farkindahk ve oédiillendirme: Ogretmenlerin yaptiklari
caligmalarin onay almasi, takdir gérmesi (Balyer, 2016), ddiillendirilmesi ve 6gretmen
liderligi davraniglar1 ile ilgili okulda farkindaligin gelistirilmesi liderlik

davraniglarinin desteklenmesi olarak ifade edilmektedir.
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Ogretmen liderligini destekleyen unsurlar ise Zinn (1997); ii¢ kategoride

degerlendirmistir. Bunlar asagida agiklanmustir.

1. Egitim ortamu icerisindeki sartlar; Okul miidiiriiniin, paydaslarin, 6grenci
ve velilerin destegi, pozitif okul ortami, okul miidiirii ve paydaslarla etkili iletisim,
ortaklasa uyumlu ¢alisma, karara katilma (Cakan, 2019), yaratic1 ve yeni diislincelere
gosterilen esneklik, ihtiya¢ duyulan kaynaklarin saglanmasi ve liderlik davraniglar ile
ilgili paylasim, takdir gorme, is ihtiyaglari, saygi, rol model olma 6gretmen liderligini

destekleyen unsurlar olarak belirtilmistir (Taspinar, 2019).

2. Egitim ortam disarisindaki destekleyici dgeler; Yakin ¢evrenin, ailelerin,
arkadaglarin ve velilerin 6gretmen liderlerin tiim ¢abalarin1 goriip onlar1 takdir etmesi,
mesleki gelisimlerini desteklemesi, okulu iyilestirme cabalarinin destek gormesi,
toplumun, medyanin ve devletin 6gretmene karst olumlu tutumu ve acilimi 6gretmen

liderligini destekleyen unsurlar olarak ifade edilmistir (Zinn, 1997).

3. I¢c motivasyon; Ogretmen liderlerin inanglari, sahip oldugu degerleri,
yetenek, beceri ve diislincelerini ifade etmek istegi, miicadele etme istegi, merak
duygusu, degisim ve yenilik ihtiyaci, maddi-manevi gereksinimlerinin tatmin olmasi,
igsel doyumu ve kararlara katilma arzusu O6gretmen liderligini destekleyen Ggeler

olarak belirtilmistir (Zinn, 1997).

2.1.5.6. Ogretmen Liderligi ve Yas

Ogretmen liderliginde yas dnemli faktdrlerden biridir. Bu konuda ¢ok farkli
arastirma sonuglar1 mevcuttur. Agirman (2016), Giil (2010) ve Ulger (2015) 6gretmen
liderliginde yasin belirleyici bir 6zellige sahip olmadigini savunurken Tagpinar (2019),
Alim (2019), Tekes (2018) ogretmenlerin yaslar1 ilerledik¢e 6gretmen liderligini
sergileme diizeylerinin arttigini; Cakan (2019) ise bu diisiincelerden farkli olarak yas
ilerledikce Ogretmenlerin liderlik etme davranislarinin azaldigini ifade etmektedir.
Aragtirma sonuclarindaki bu farklilia, bolgesel farkliliklarin ve calisma sartlarindaki

farkliliklarin neden olabilecegi belirtilebilir.
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Tablo 2: MEB Personelinin Yas Dagilimi

Yas Dagilim Mevcut Yiizdesi (%)
30 yas ve alt1 229.533 22,95
31-40 yas arast 388.679 38,86
41-50 yas arasi 262.932 26,29
51-60 yas aras1 104.112 10,41
61 yas lizeri 14.834 1,48
Toplam 1.000.090 100

Kaynak: Milli Egitim Bakanlig1 2018 Yil1 idare Faaliyet Raporu, Ankara (2019, s. 14)

Tablo 2°de Milli Egitim Bakanligi'nin yayimlanan 2018 yili faaliyet raporunun
verilerine gore su anda gorevde olan ¢alisanlar igerisinde en ¢ok yiizdeye sahip olan
yas araliginin “31-40 yas aras1” oldugu goriilmektedir. Bunun, iilkemizde tecriibeli

Ogretmenlerin sayisinin daha fazla oldugu anlamina geldigi sdylenebilir.

Goreve yeni baslayan geng 6gretmenlerin liderlik davraniglarini sergileme ve
okul gelisim siirecine daha fazla katki saglama hususunda daha istekli olduklar
sOylenebilir. Bununla beraber ileri yastaki 6gretmenler i¢in de informal liderlik
davraniglarint gostermeye daha ¢ok odaklandiklari ve kendilerini bu konuda
hazirladiklar1 sdylenebilir (Kiling ve Recepoglu, 2013). Yas:1 biiyiik olan bireylerin,
diger calisanlar1 kendilerine rakip olarak gormemesi veya onlarla rekabet etmek
istememesi, onlar1 meslektaslartyla ve kurum yoneticileriyle isbirligi igerisinde
calismaya yonlendirebilmektedir (Balli ve Ustiin, 2017). Taspinar (2019) da benzer
olarak ileri yastaki 6gretmenlerin deneyim kazandikga liderlik davraniglarini gésterme
konusunda pozitif bir bakis agisina sahip olduklarini ifade etmektedir. Yas1 biiyiik olan
Ogretmenlerin meslektaslarina gére daha fazla ve farkli tiirde sorunlarla karsilasmalari
ve bu sorunlar1 ¢ozmeye calismalart sonucu deneyimlerinin ve liderlik konusundaki

yonelimlerinin arttig1 sOylenebilir.

2.1.5.7. Ogretmen Liderligi ve Cinsiyet
Agirman (2016), Aslan (2011), Beycioglu (2009), Elmas (2018), Koliik¢i
(2011), Tagpmar (2019), Yaz (2018), Yilmaz, Oguz ve Altinkurt (2017) yaptiklari

caligmalarda 0gretmenlerin liderlik algilar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda bir iliski

38



39

olmadigini ifade etmektedirler. Beycioglu (2009), Dogan (2016), Kiling (2013), Savas
(2016), Tekes (2018) ve Yilmaz (2017) ise arastirmalarinda kadin Ggretmenlerin
liderlik algilarinin erkek o6gretmenlere gore daha yiiksek oldugunu ifade ederken;
Canli (2011) ve Ulger (2015) calismalarinda erkek 6gretmenlerin dgretmen liderligi
algisinin kadin 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Tiim bu
farkli ifadelerin gerekgesi Ogretmenlerin farkli bolgelerde gorev yapmasi olarak

gosterilebilir.

Agirman’a (2016) gore, 6gretmen liderliginde cinsiyet faktoriiniin belirleyici
bir faktor olmamasinin sebebi, egitim fakiiltelerinde verilen egitimlerin ve goreve
basladiktan sonra alinan egitimlerin birbirine paralel olmasi ayrica 6gretmenin kisisel
ozelliklerinin meslege yansitilmasi noktasinda benzer 6zellikte olmasi ve egitimde

birligin saglanmasidir.

Toplumdaki cinsiyet ve rollerin farkli olmasi nedeniyle, kadin ve erkekler,
calistiklar1 kurumlarda farkli deger ve beklentiler igerisindedirler (Keles, 2006).
Toplumun kadina ve erkege yiiklemis oldugu gorevler ve roller is hayatinda kadin ve
erkegin tutum ve davranislarini etkilemekte, is hayatlarinda ve ise yonelik bakis

acilarinda buytik farkliliklar olusturmaktadir (Ezer, 2014).

Beycioglu ve Aslan (2012) kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlerden daha
fazla 6gretmen liderligi davranislari sergiledigini ifade etmektedir. Kadin yoneticilerin
say1 olarak erkek yoneticilerden az olmasi gbéz Oniinde tutuldugunda, kadin
ogretmenlerin daha fazla liderlik rollerine yogunlagsmasinin nedeni olarak; gliniimiiz
toplumunda yoéneticilik kavraminin liderlikle es tutulmasi, ¢ogunlukla kadinlarin
kendilerine daha ¢ok imkanlar arama cabasi icerisinde olmasi ve yonetimle ilgili
gorevleri daha ¢ok sinama egiliminde olmasi1 gosterilebilir. Ayrica 6gretmen liderligi
olgusunun otoriter liderlik yaklasimindan uzak, daha demokratik, isbirlik¢i ve
etkilesim odakli bir anlayisa sahip olmasi (Savas, 2016) nedeniyle kadin 6§retmenlerin
daha katilimel, paylasimei, yenilik¢i ve yapict bir tutum sergilemeleri, istekli
davranmalari, olumlu iletisim dilini kullanmalar1 da diger nedenler arasinda
gosterilebilir (Tekes, 2018). Elmas (2018) ise bu durumu kadin 6gretmenlerin, erkek

Ogretmenlere gore paydaslarindan daha ¢ok 6grenmeye agik olduklari, 6grenciler ile
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ilgili etkinlikleri planlama noktasinda 6grenci diizeylerini daha ¢ok dikkate aldiklari
ve daha ¢ok 6grenci odakli olduklar1 seklinde agiklamaktadir. Her ¢ocugun nitelikli
egitim almasini hedefleyen ve bunun i¢in 6gretmenlerin kisisel ve mesleki gelisimini
destekleme amacini benimseyerek egitim programlari gelistiren Ogretmen Akademisi
Vakfi’nin 2014 faaliyet raporuna gore “Ogrenen Lider Ogretmen” programina katilan
O0gretmenlerin biiylik c¢ogunlugunun kadin olmasi da bu diislinceleri destekler
Ozelliktedir. Buna paralel olarak Adams ve Hambirght (2004) 6zellikle son yillarda
lider Ogretmen yetistirme programlarina kadin Ogretmenlerin daha fazla ilgi
gosterdiklerini ve liderlik rolleri iistlenmeye daha istekli olduklarini ifade
etmektedirler. Afrika’da yapilan bir aragtirmada, yoneticilik ve liderlik kavramlarinin
erkeklerle 6zdeslestigini bu nedenle kadin 6gretmenlerin yonetici ve lider pozisyonuna
gelebilmesi icin erkek 6gretmenlerden iki kat daha ¢ok gayret ettigini ifade etmektedir

(Grant, 2005; akt. Cakan, 2019).

Canli (2011) ise erkek Ogretmenlerin kadin o6gretmenlerden daha fazla
ogretmen liderligi davranmislarini sergiledigini belirtmektedir. Bu durumu; kadin
Ogretmenlerin 6zel yasamlarindaki rollerin ve tasidiklari sorumluluklarin 6gretmen
liderliginin Oniindeki engellerden oldugu seklinde ifade etmektedir. Bu nedenle
kadinlar, gereken motivasyonu ve destegi yeteri kadar alamadiklar1 i¢in kariyer
planlama ile ilgili diislincelerinden de uzaklagsmak zorunda kalmaktadirlar (Goénen,
Hablemitoglu ve Ozmete, 2005). Ayrica bu durum, liderligin erkek 6gretmenler ile
biitiinlestirilmesi ve okul miidiirlerinin ¢ogunlukla erkek olmasi nedeniyle (Ulger,
2015) okul miidiirlerinin birlikte calismak istedigi kisileri de erkek 6gretmenlerden

segmek istemesi ile de iliskilendirilebilir.

2.1.5.8. Ogretmen liderligi ve Okul Tiirii

Ogretmen smif liderliginin ve okul tiiriiniin 6grenci basaris iizerindeki olumlu
etkileri mevcuttur. Ozellikle PISA arastirmalarinin sonuglari, okul tiiriiniin dgrenci
basarist agisindan onemli bir belirleyici oldugunu gostermektedir (EARGED, 2004).
Liseye gecis ve iiniversite yerlestirme sinavlart i¢in de benzeri bir durumdan soz

edilebilir (Akkurt, 2019).
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Fen lisesi, sosyal bilimler lisesi gibi akademik liselerde gorev yapan
ogretmenler liderlik davraniglarini sergileme noktasinda meslek lisesi 6gretmenlerine
gore daha yiiksek diizeye sahiptirler. Bunun nedeni olarak, hem akademik liselerdeki
yiiksekdgretime yerlestirme basarisi beklentisi hem de akademik liselere akademik
basaris1 daha yiliksek Ogrencilerin yerlestirilmesi gosterilebilir. Ayrica akademik
liselerde 6grencilerin akademik basarisi ile ilgili 6gretmen-veli is birliginin daha fazla

olmas1 da 6gretmen liderligini arttiran 6nemli bir etken olarak ifade edilebilir (Savas,

2016).

Bakir (2013), devlet ve ozel ilkdgretim okullarinda paylasilan liderlik
diizeyinin 6zel ilkogretim okullar1 6gretmenlerinin lehine oldugunu ifade etmektedir.
Tekes’in (2018) aragtirmasi da bu arastirma sonucunu destekler niteliktedir. Buna
gore; O0zel okullardaki 6gretmenlerin liderlik davranislarini sergileme diizeylerinin,
devlet okullarindaki 6gretmenlerin liderlik davranislarimi gosterme diizeylerinden
yiiksek olmasinin sebebi olarak; 6zel okul &gretmenlerinin okullarini gelistirici
etkinliklere daha ¢ok katilmasi ve 6nem vermesi gosterilebilir. Bunun yani sira 6zel
okullarda caligan 6gretmenlerin kaygilarinin yiiksek olmasi, mesleki olarak c¢alisma
garantisinin olmamasi da diger nedenler arasinda gosterilebilir. Beycioglu (2009) bu
durumu okullarin  kurumsal yapisindaki ve isleyisindeki farkliliklar ile

iliskilendirmektedir.

Devlet okullarindaki ogretmenler, okuldaki kaynak yetersizligi ve ozerk
caligma sartlarina sahip olamama gibi nedenlerden kaynakli olarak problem
yasayabilmektedirler. Devlet okullarindaki 6gretmenlerden bazilart  goreve
basladiktan sonra yasadiklar1 sorunlar neticesinde zamanla idealistliklerini kaybederek
klasik memur zihniyetine biirlinmekte ve hatta emekli olana kadar bu sekilde isteksiz
calismaya devam etmektedirler (Tedmem, 2014). Bircok 6zel okulda tecriibe sahibi
olan ve belirli yeterlilige ulasarak kariyer yapan ogretmenlerin devlet okullarindaki
ogretmenlerden cok daha iyi sartlarda calistiklar1 bilinmektedir. Ozel okullardaki
motivasyon kaynagi ise 6gretmenlerin performansina dayali olarak ticretlendirilmeleri

ve Odiillendirilmeleridir (Yilmaz, 2012). Devlet okullarindaki 6gretmenlerin de tipki
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0zel okul ogretmenlerininki gibi performansa dayali bir sistemin igerisinde

degerlendirilmesi etkili bir ¢6ziim kaynagi olabilir.

Canl1 (2011), 6zel okullarin ortam, imkan ve sartlarinin resmi okullara oranla
cok daha iyi olmasini ve bu durumun da o6rgiitsel baglilig: arttirmasini neden olarak
gostermektedir. Elmas (2018) ise bu durumun nedenini; 6zel okullardaki yap1 ve
isleyisle devlet okullarindaki yapi1 ve isleyisin birbirinden farkli olmasi, 6zel okullarda
gorev yapan ogretmenlerin okulda gecirdigi siirenin devlet okullardan fazla olmasi,
hesap verebilirligin, kurumsal basarinin, okul etkililiginin 6zel okullarda daha fazla 6n
planda tutulmasi, okulun varligin1 devam ettirebilmesi i¢in hem akademik hem de
sosyal alanda basar1 géstermek zorunda olmasi ve beklentilerin 6gretmenleri daha ¢ok

isbirligine sevk etmesi olarak agiklamaktadir.

2.1.5.9. Ogretmen Liderligi ve Okul Kademesi

Yapilan arastirmalarin, Ogretmenlerin liderlik davranislarini  sergileme
diizeyleri bakimindan ¢ogunlukla ilkokul veya ilkogretim okullar1 6gretmenleri lehine
oldugu soylenebilir (Aslan, 2011; Elmas, 2018; Kaya, 2016; Taspinar, 2019). Aslan’a
(2011) gore birinci kademede calisan Ogretmenlerin ikinci kademede ¢alisan
Ogretmenlerden daha fazla liderlik davraniglari gostermelerinin nedeni olarak; sinif
ogretmenlerinin Ogrencileriyle daha uzun vakit gegirmesi, sadece kendi simnifi ile
ilgilenmesi, Ogrencileri ile daha yogun iletisim ve etkilesim icerisinde olmasi

dolayisiyla 6grencilerini daha iyi tanimas1 gosterilmektedir.

[lkdgretim kademesinde ¢alisan 6gretmenlerin lisede calisan dgretmenlerden
daha yiksek diizeyde oOgretmen liderligi davramiglart gostermeleri konusunda;
ogretmenlerin ilkogretimi egitimin temeli olarak algilamasi sebebiyle &grenci
basarisini arttirma noktasinda daha ozverili ¢alismalar yapmalari, veli katiliminin
saglanmasinda daha aktif rol almalari, ziimre bagkanligi gibi rolleri almakta daha
istekli olmalari, egitim programlart ile ilgili mesleki yonden daha gelistirici

etkinliklerde gorev almalar1 gerekce olarak gosterilebilir (Elmas, 2018).

2.1.5.10. Ogretmen Liderligi ve Okuldaki Gérev Siiresi
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Calistig1 kurumda kisa stire gorev yapmakta olan 6gretmenler etkinliklere ¢ok
daha az katilim gostermektedir. Bu baglamda okul yoneticilerinin okula yeni gelen
ogretmenlerin etkinliklere katilim1 konusunda ve iletisim siirecinde daha aktif edecek
bicimde davranmasi gerekmektedir. Ayrica calistigi kurumda uzun yillar boyunca
gorev yapan 6gretmenlerin giderek giiveninin ve ¢oziim siirecine katilma isteginin
azaldig1 goriilmektedir. Bu konuda yine okul yoneticilerinin giiven ortaminin
saglanmasinda ve Ogretmenlerin siire¢lere katiliminin saglanmasinda 6nemli rolleri
vardir (Ulger, 2015). Savas (2016) ise bu diisiinceden farkli olarak yaptig1 calismada,
okuldaki gdrev siiresinin Ogretmenlerin liderlik davranislarini sergilemelerini

etkileyen bir etken olmadigini ifade etmektedir.

2.1.5.11. Ogretmen Liderligi ve Mesleki Deneyim

Mesleki deneyim, Ogretmen liderligi davraniglarini sergilemeyi etkileyen
onemli bir faktordiir (Beycioglu, 2009; Kolikcili, 2011). Goreve yeni baslayan
ogretmenlerle, mesleki deneyimi yiiksek olan Ogretmenlerin &gretmen liderligi
davraniglarin1 gdsterme diizeylerinin yiiksek oldugu ve 6gretim rolleri ile beraber
liderlik davraniglarini sergilemede daha istekli oldugu sdylenebilir (Cakan, 2019;
Tekes, 2018). Son yillarda lisansiistii egitimin daha ulasilabilir olmasiyla beraber,
gorevinin ilk senelerinde kendilerini gelistirme konusunda daha istekli olan
Ogretmenlerde, bu egitimlerin sonunda liderlik rolleri ve davraniglar ile ilgili
farkindalik olugmasi miimkiin olabilir (Savas, 2016). Bununla beraber goreve yeni
baslayan deneyimsiz Ogretmenler i¢cin deneyim kazanmak ve Ogretim becerilerini
gelistirerek 6gretimi daha nitelikli hale getirmek olduk¢a 6nemlidir ayrica goreve yeni
baslayan Ogretmenler paydaslariyla is birligi icerisinde calismaya daha ¢ok
meyillidirler (Elmas, 2018; Kiling ve Recepoglu, 2013). Bu baglamda gdreve yeni
baslayan 6gretmenlerin enerji ve kapasitelerinden daha ¢ok faydalanmak i¢in okula
kaynak saglanmasi konusunda, okulla ilgili biirokratik islerin yapilmasinda aktif hale

gelmelerini saglamak dogru bir yaklasim olabilir (Tekes, 2018).

Bu diisiincelerden farkli olarak Agirman (2016), Alim (2019), Aslan (2012),
Beycioglu (2009), Giil (2010), Kiling (2013), Kolike¢t (2011), Taspinar (2019),
Yilmaz ve digerleri (2017), Yigit ve digerleri (2013) ogretmenlerin mesleki
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deneyimleri ile sergiledikleri liderlik davraniglarinin paralel oldugunu savunmakta
dolayisiyla mesleginde deneyimli olan Ogretmenlerin liderlik davranislarini daha
yuksek seviyede gosterdigini ifade etmektedirler. Beycioglu ve Aslan (2012), kidemi
fazla olan Ogretmenlerin paydaslarina rol model olmak, onlardan yeni bilgiler
ogrenmek, paydaslarinin mesleki gelisimine katki saglamak gibi rollerinin oldugunu
belirtmektedir. Mesleki deneyimi fazla olan 6gretmenler okulu iyilestirmede ve pozitif
okul kiiltiiriinii olusturmada daha ¢ok ¢aba gdsterirler, yoneticilerle daha iyi iliski
kurabilirler (Yilmaz ve digerleri, 2017). Ayrica 6grencilerin basarili olmasi ig¢in
yaptiklar1 calismalardan kazandiklar1 tecriibeleri daha kolay liderlik rollerine
yansitabilirler  (Koliikgli, 2011). Bununla birlikte kidemli  6gretmenler
yetigskinlesmenin de artmasi ile daha c¢ok sosyallestikleri i¢in liderlikleri olumlu
etkilenmekte ve liderlik davraniglarint gosterme konusunda daha cesaretli

davranabilmektedirler (Elmas, 2018).

2.1.5.12. Ogretmen Liderligi ve Egitim Diizeyi

Ogretmen liderliginin gelisime acik olmasi ile gretmenlerin egitim diizeyinin
yiiksek olmasi 6gretmen liderligi algilarini arttirmakta ve liderlik davraniglarinda
bulunmalarin1 saglamaktadir (Alim, 2019; Can, 2006; Kaya, 2016; Savas, 2016;
Yilmaz, 2017). Bu durum yiiksek lisans yapan Ogretmenlerin degisime ve gelisime
acik olmalar1 ve bunlari mesleki yasantilarina yansitabiliyor olmalari ile agiklanabilir.
Ogretmenlerin egitim fakiiltelerinden mezun olduktan sonra egitimlerine devam etmek
amaci ile yiiksek lisans yapmalar1 sayesinde 6gretmen liderligi kavramai ile tanismalari,
kendi alanlarindaki gelismeleri takip ederek paydaslarimi etkileyebilecek ve
bilgilendirebilecek donanima ulagsmalari liderlik davranislarini gostermelerinde etkili

olabilir (EImas, 2018).

Lisansiistii egitim bireylerin akademik, kisisel ve mesleki agidan gelisimlerine
katki saglamaktadir (MEB, 2017). Lisansiistii egitim, belli bir alanda uzmanlagmak
adina yeni ve yaratici yollarla daha derin bilgi sahibi olma siirecidir. Bu yonleriyle de
lisans egitiminden kazanilan yeterlikler anlaminda ayrilmaktadir (Biilbiil, 2003). Milli
Egitim Bakanligi 2023 Egitim Vizyonu Belgesi'nde YOK is birligi igerisinde

ogretmenlere ve okul yoneticilerine yonelik cagdas bir yaklasim ile lisansiistii diizeyde
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mesleki gelisim programlarin yapilandirilacagt ve yeni bir mesleki gelisim

anlayisinin ve modelinin olusturulacagi ifade edilmektedir (MEB, 2019).

Lisansiistii egitimler; Ogretmenlerin sorun ¢dzme becerilerinin gelisimine,
O0gretmen ve yoneticilerin liderlik davraniglarinin gelisimine, mesleki yonden
gelisimine, karar verme becerilerinin gelisimine, kaynaklarin etkili kullanilmasina,
isbirliginin saglanmasina, etkili iletisim kurma becerilerinin gelisimine, baskalarini
etkileme ve 6lgiit belirleme gibi yonetim siirecleriyle ilgili yeterliklerinin gelismesine
olumlu katkilar saglamaktadir (Ilter, 2019). Baser, Narl1 ve Giinhan (2005) lisansiistii
egitim alan Ogretmenlerin uygulamalarini meslektaslariyla paylastiklarint  ve

lisanstistii egitimi tiim 6gretmenlere tavsiye ettiklerini ifade etmektedirler.

Tablo 3: MEB Personelinin Egitim Diizeyine Gore Dagilimi

Egitim Diizeyi Mevcut Yiizdesi (%)
Doktora 1.443 0,14
Yiiksek Lisans 89.350 8,93
Lisans 817.432 81,74
On Lisans 31.093 3,11
Enstiti 12.773 1,28
Lise 29.551 2,95
Ortaokul 13.912 1,39
Ilkokul 4.536 0,45
Toplam 1.000.090 100

Kaynak: Milli Egitim Bakanlig1 2018 Yil1 idare Faaliyet Raporu, Ankara (2019, s. 15)

Tablo 3’te Milli Egitim Bakanligi'nin yayimlanan 2018 yili faaliyet raporunun
verilerine gore su anda gorevde olan calisanlarin ytizde 0,14' doktora, yiizde 8,93"
yuksek lisans, %81,74’1i de lisans mezunudur. Doktora ve yiiksek lisans mezunu
calisan sayilarinin az olmasinin dikkat ¢ekici bir durum oldugu goriilmektedir. Yapilan
aragtirmalara gore bunun nedenlerinden biri; dgretmenlerin mesleki yasantilaria
basladiktan sonra lisansiistii egitimin bir getirisinin veya yaptiriminin olmadiginm
diisiinmeleri nedeniyle cogunlukla gerekli goérmemeleridir (Taspinar, 2019).
Lisansiistii egitimlerin yeteri kadar 6zendirici olmamasi, Milli Egitim Bakanligi’nin
bu konuya gereken ilgiyi gdstermemesi, egitimi siirdiiriirken okul idaresinin gereken

kolaylig1 gostermemesi, yasal haklarin yeteri diizeyde kullanilamamasi, maddi
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yetersizlikler ve is yiikiiniin ¢ok olmasi da diger yasanan zorluklar arasindadir.
(Karakiitiik, 2000; Sabanci, 2011). Lisansiistii egitime sahip 6gretmenlerin bilissel ve
duyussal yonden donanimlari lisans mezunu olan 6gretmenlerden ¢ok daha iyi oldugu
icin egitim sistemindeki kusurlar1 ve eksiklikleri hemen goriip olumsuz
etkilenebilmektedirler. Uygulamalardaki yetersizlikler ve aksakliklar da ne yazik ki
ogretmenlerde tilkenmislik yaratabilmektedir (Tedmem, 2014, s. 66). Ogretmen
liderliginin arttirllmas1 ve yayginlastirilmasi igin; okul yoneticilerinin lisansiistii
egitimi destekleyici ve 6zendirici tutum ve davranislar icerisinde bulunmasi (Tekes,
2019), demokratik yonetim ortamlarinin olusturulmasi, lisanstistii egitim yapan okul
yoneticisi ve Ogretmen sayilarmin arttirilmasi, okullarda degisim, doniisim ve

gelisimin saglanmasi biiylik 6nem arz etmektedir (Can, 2006).

2.2. Motivasyon

Dogada higbir varlik sebepsiz yere hareketsiz halden hareketli hale gegmez. Bu
diisiinceden hareketle bir bireyin hareket edebilmesi, bir davranista bulunabilmesi i¢in
mutlaka onu iten, uyaran bir sebebi olmasi1 gerekir. Motivasyon, bir amag icin bireyin
gayret gostermesi ve harekete gegcmesi, etkileme ve isteklendirme islemi, diirtii ya da
giidiilerin etkisiyle amacina yonelik davranisa hazir hale gelmesi ve sonunda amacina
ulasabilmesidir (Akbaba, 2006). Ari’ya (2008) gore motivasyon, bireyin
gereksinimlerini doyurmak ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in davranislar iiretmesi,
hedefe varmak i¢in ¢aba harcamasidir. Civilidag ve Sekercioglu’na (2017) gore ise
motivasyon, insanlarin tim enerjilerini bireysel amaclar1 ve istekleri dogrultusunda
hedeflemeleridir. Bu diisiinceden hareketle motivasyon, hem yapilacak olan ise
bireyleri belirleme gorevine sahip olmakta, hem de gorevlerini yaparken, bedensel ve
zihinsel kaynaklarini en dogru sekilde kullanmay1 ve yonlendirmeyi de icermektedir.
Bunlarin da ilerisinde motivasyon, c¢alisilan kurumlarda ve bireylerin kisisel

yasantilarinda, diger bireyleri etkileyen pozitif bir enerji kaynagi gibi diisiiniilebilir.

Motivasyon, bireysel ihtiyaglar, arzular, istekler ve diirtiilerden kaynaklanarak
bireye bir davranigta bulunma istegi verir. Hatta bazen bireylerin fark etmedikleri
bircok sey onlart motive edebilir. Bu tanimlarin 1s181nda motivasyonun 6zii, ic unsur

olarak; bireyin davranis1 gOstermesini saglama, davranisa yon verme ve devam
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ettirme, gosterdigi davranis sonunda duydugu mutluluk seklinde siralanabilir (Yesil,

2016).

Miidiirler ve liderler ¢alisanlarin motivasyonuna etki edebilirler. Basarili
orgiitlerdeki yoneticiler davranig ve tutumlarini isgorenlerin davraniglarima ve
tutumlarina gore sekillendirir, ydnlendirir. Isgdrenler, yoneticilerin kendileri igin
yapildigin1 diisiindiigii davraniglardan etkilenirler. Amag¢ ve hedeflerine ulasmus,
performans ve verimliligi saglamis kurumlarda, isgérenlerin bireysel ihtiyaglart
doyurulmus olur (Alan, 2006). Is motivasyonunun daha iyi anlasilmasini ve dneminin
kavranmasini saglamak adina; motivasyon tiirleri, motivasyon teorileri ve yaklasimlari

acisindan farkli yonleriyle incelemek gerekir.

2.2.1. Motivasyon Tiirleri

I¢ Motivasyon

Bir kisinin yaptig1 bir etkinlikten herhangi bir 6diil almadigi halde bu
etkinlikten haz almasi ve doyum saglamasi olarak ifade edilebilir. I¢ motivasyon,
kisinin dis etkenleri dikkate almadan davranmasini saglayabilir (Arslan, 2013). i¢
motivasyon kisisel yarar1 igerir ve bireyin dogasinin gercek diirtiisiidiir. Merak diirtiisii
insani, siirekli yeni bilgiler arastirmaya, kendi yeteneklerinin siirlarin1 kesfetmeye,
ve bitmek bilmeyen bir §grenmeye iter. I¢ motivasyon, yeni bilgiler edinmede devaml

bir itici gii¢ olarak goriiliir (Arikil ve Yorganci, 2012).

Dig Motivasyon

D1s motivasyon, 6diil almak ya da cezadan sakinmak gibi bir amag i¢in motive
olunarak davranisin gerceklestirilmesidir. Dis motivasyon dis itici gii¢lerden
kaynaklanir (Bozkurt, 2014). Ogrencinin ceza almamak igin dev yapmasi veya diil
kazanmak i¢in bir sanat ya da spor daliyla ilgilenmesi dis motivasyona Ornek
gosterilebilir. ¢ motivasyonda zevk almak amag iken, dis motivasyonda zevk almak,
amaca ulagmak i¢in bir ara¢ olabilir. D1g motivasyonda davranis, dis itici giiglerden
kaynaklanabilir (Arikil ve Yorganci, 2012). Ilgisiz veli ve 6grenci, okul arag ve
gereclerin yetersiz olmasi, yonetimin gerekli ilgiyi gostermemesi, 6gretmenin kisisel

sorunlari, yoneticinin 6gretmene mobbing uygulamasi, 6gretmenin yasadigi saglik
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sorunlar1 gibi etkenler motivasyonu olumsuz etkileyen digsal sebepler olarak

sOylenebilir (Ada ve digerleri, 2013).

2.2.2. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorileri, ¢calisanlart motive eden degisik etkenleri ifade etmektedir
(Aslanadam, 2011). Calisanlar i¢in, herhangi bir motivasyon faktorii gerekli bir kosul
olabilir ancak yeterli bir kosul olmayabilir. Bu nedenle calisanlari, ¢alismaya
yonlendiren giidiiler motivasyon teorileri icinde genis bir sekilde agiklanmustir.
Giliniimiizde motivasyon teorilerine iligkin iki teorik yaklagim vardir. Bunlar,
calisanlarin davraniglarinin nedenlerini i¢c motivasyon faktorleri ile agiklayan kapsam
teorileri, ve ¢alisanlarin davranislarinin nedenlerini digsal motivasyon faktorlere bagh
olarak acgiklayan siire¢ teorileridir (Mahmutogullari, 2015). Yesil’e (2016) ve
Kiiciikbzkan’a (2015) gore kapsam teorileri, kurum calisanlarinin motive edilmesi
siirecinde “Ne” sorusuna cevap arar. Baska bir deyisle isgérenleri neyin motive
ettigine iligkin sorulari cevaplar. Siireg teorileri ise iggorenlerin motivasyonunu nasil

saglayabiliriz sorusunun cevabini arar.

Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin bir diger ad1 da igerik teorileridir. Temel tezleri, ¢alisanlari
belirli davranislar1 yapmaya iten faktorleri anlamaktir (Ergiil, 2005). Bir yonetici,
calisanlarin1  belirli sekillerde davranmaya iten bu faktorleri kavrayabilirse,
calisanlarin1 daha etkin yonetebilir. Calisanlar1 isletme hedefleri dogrultusunda
hareket etmeye sevk edebilir (Mahmutogullari, 2015). En cok bilinen kapsam

teorilerini su sekilde siralayabiliriz:
1. Abraham MASLOW’un ihtiyaqlar Hiyerarsisi Yaklasim

Bu kuram Abraham Maslow tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklasim,

motivasyon teorileri arasinda en bilinendir ve iki temel ilkeye dayanmaktadir:

1. Kisinin tim davramis ve tutumlari; duydugu gereksinimleri gidermeye

yoneliktir.
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2. Kisinin gereksinimlerini gidermesi Onceliklerine gore siralanmaktadir.
Birey alt basamaktaki temel ihtiyaglarini gidermeden, bir iist basamaktaki
gereksinimlerini karsilamaya yonelik davranis ve tutumlar1 gosteremez

(Unlii, Eroglu, Gokdag, Ergiiven, 2013).

Maslow’a gore tatmin edilmemis gereksinimler giidiileyicidir. Maslow, bireyin
davraniglarin1 ~ sekillendiren gereksinimleri asama siralamasinda, en Onemli
ihtiyaclardan yani en alt diizeyden en iist diizeye dogru ¢ikan bir piramit seklinde
sistematik bir bicimde siraya koymustur (Unlii ve digerleri, 2013). Maslow tiim

bireylerin ihtiyaclarini bes temel grupta toplamistir. Bunlar:

Kendini
Gerceklestirme

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iliski Kurmak, Arkadaslik

Giivenlik ihtiyaci
Korunma, Guvenlik

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 1. Thtiyaclar Hiyerarsisi

1. Fiziksel Thtiyaclar: Birinci basamak olan bu grup, bireyin en gerekli yani en
temel ihtiyaglarindan olusmaktadir. Beslenme, i¢cme, uyku, barinma, dinlenme,
yasamin devam etmesi, cinsellik ve diger biyolojik ihtiyag¢larini kapsamaktadir (Can,

Kavuncubasi ve Yildirim, 2016).

2. Giivenlik Thtiyaclari: Ikinci basamak olan bu grup bireyin is ve can

giivenligini, sagligini, emeklilik ve yaglilik donemlerini yani gelecegini garanti altina
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almak istemesini, tehlikeli durumlara karsi kendini korunma altina almak istemesini

kapsamaktadir (Bayram, 2013).

3. Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclar1 (Sosyal ihtiyaclar): Ugiincii basamak olan
bu grup, bireyin bir gruba ait olmasini, kendini anlamasini, digerleri tarafindan kabul
edilmesini, sevilmesini, dostluklar, arkadasliklar ve kalict iliskiler kurmasini,

kapsamaktadir (Kaplan, 2007).

4, Takdir ve Sayg: Ihtiyaclar1 (Deger ihtiyaci): Dordiincii basamak olan bu
grup, bireyin taninmasini, sayginlik kazanmasini, kendine glivenmesini, basarili
olmasini, prestij sahibi olmasin1 kapsamaktadir. Saygi ve takdir ihtiyaglarinin
doyurulmasi bireyin kendine giivenmesi, kendini degerli, yetenekli, giiclii, yeterli, ise

yarar ve gerekli bir insan olarak gérmesi acisindan son derece 6nemlidir (Karapinar,

2008).

5. Kendini Gergceklestirme Ihtiyaci: Besinci ve son basamak olan bu grup,
bireyin kendi potansiyeli gelistirip yukariya tagimasini, yaptigr ise yaraticiligini

katmasini, kendine 06zgii davranis ve tutum igerisinde olmasini, kesfetmesini

kapsamaktadir (Sabanci, 2013).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi hala giincelligini korumasina
ragmen ayn1 zamanda da elestirilmektedir. Ornek olarak Nain (2013), Maslow’un

teorisini 5 ayr1 noktada elestirmektedir. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz:

1. Diinyadaki biitiin insanlar ayni Ozellik ve davranislara sahip
degildir. Tim insanlar birbirinden kisisel olarak farklidir.
Dolayisiyla tiim insanlar i¢in genelleme yapilmast bu calismay1
sinirlandirmaktadir ve bu bir eksiklik olarak degerlendirilebilir.

2. Maslow, gereksinimlere standart bir anlayigla yaklagmigtir. Oysaki
temel gereksinimler her birey icin farklilik gosterebilir. Ayni
gereksinim diger bireylerde, farkli basamaktaki bir gereksinim
olabilir.

3. Maslow, olusturdugu ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde oldukga
idealist davranmistir. Bu nedenle tiim topluma esit bir sekilde
uygulanmasi miimkiin goriilmemektedir.
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4. Maslow, zaman etkenine dikkat etmemistir. Oysaki bir bireyin
yasantisinin  her evresinde ihtiyaglar1 farklilik gdosterebilir
dolayisiyla birey i¢in Onceden ihtiyag olan her sey sonradan
Onemini yitirebilir. Bunun tam tersini s0ylemek de miimkiindiir.
Yani Onceden ihtiya¢ olarak goriilmeyenler sonradan Onem
kazanabilir.

5. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin basamak siras1 kisiden kisiye
farklilik gosterebilir. Cilinkii her bireyin Oncelik ihtiyaci farkli
olabilir.

Ayrica Maslow yaklagiminda ¢evresel etmenlere de dikkat edilmesi gerekir.

2. Frederick HERZBERG’in Cift Faktor Teorisi (Hijyen — Motivasyon

Teorisi)

Abraham Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi gibi Frederick Herzberg’in ¢ift
faktor teorisinin amact da motivasyonu saglayan etkenleri belirlemektir ve Herzberg
bu konuda bir¢ok ¢aligsma yapmistir (Bagcioglu, 2017). Herzberg’e gore, bir kurumda
calisanlarin kotlimser olmalarina, iy doyumlarinin saglanamamasina ve isten
ayrilmalarina sebep olan hijyenik etmenler, kurum ¢alisanlarini mutlu eden, orgiitsel
baghlig1 ve is tatminini saglayan etmenlerden ayrilmaktadir (Onen ve Tiiziin, 2005).
Herzberg’e gore yonetim, calisanlar1 motive etmek i¢in sadece c¢evresel etmenleri
olusturabilir. Bu kurama gore, birtakim etmenler c¢alisan kisilerin motivasyonunu
pozitif yonde etkiler. Ancak bu etmenlerin var olmasi da is doyumunun saglanmasinda
tek basina yeterli degildir yalnizca ¢alisanlarla ilgili olarak etkisiz bir duruma neden

olur. Calisanlar1 daha ¢ok calismaya sevk etmeyebilir (Eren, 2017).

Bu etmenlerin var olmadig1 durumlarda ise, (aile hayatindaki diizensizlikler, is
arkadaslari ile yasadigi problemler, iletisim sorunlari, olumsuz ¢alisma sartlar1) ¢alisan
bireylerin motivasyonu olumsuz yonde etkilenebilir ve dolayisiyla is doyumu da
gerceklesmez. Tiim hijyen sartlar1 saglanmasi kisinin giidiilenmesini  arttirir
dolayistyla kisi; is yasantisindan memnun olur, orgiite baglanir, is hayatinda mutlu

olur (Unlii ve digerleri, 2013).

Herzberg’e gore birinci faktor olan hijyen, saglik icin tehlike arz edebilecek

durumlar yok etmek anlamina gelir. Hijyeni dikkate almak hastaligi tedavi etmek
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degildir ve tek bagina saglikli olmay1 garanti altina almaz fakat hijyen olmadiginda da
saglikli olmak miimkiin degildir. Ikinci faktdr ise giidiileyici yani motive edici
etmenlerdir (Unal ve Giilmez, 2017). 11k faktor olan hijyen etmenleri; alinan iicreti ve
yan O0demeleri, duyulan sayginligi, kendini giivende yani emniyette hissetmeyi, is
yerinde uygulanan politikalari, yonetim uygulamalarini, kurum igerisindeki bireyler
arasindaki iliskileri vb. kapsamaktadir. Hijyen faktorlerin eksik olusu, ¢alisanlarda
memnuniyetsizlik olusturabilir (Can ve digerleri, 2016). Memnuniyetin saglanmasi
icin hijyen faktorlerin tam olarak saglanmasi gerekir. Memnuniyetin saglanmasi tek
basina performansi arttirmayabilir ancak calistigi kuruma karsi pozitif duygular
beslemesini saglayabilir. Hijyen etmenlerinin olumlu olmasi calisan kisiyi tatmin
edebilir ancak kisiyi giidiilemek icin tek basina yeterli degildir (Yiicel ve Giilveren,
2004). Iste tam da bu noktada devreye motivasyon etmenleri girmektedir. Ikinci faktor
olan giidilleme etmenleri; calisanin isini anlamli bulmasini, Ozsaygisinin ve
Ozgliveninin artmasini, isinden zevk alarak ¢alismasini, basarisinin fark edilmesini ve
deger gormesini, basarmaktan zevk almasini, isine karsi sorumluluk duymasini,
yetkilendirilmesini ve gili¢ kazanmasini, isinde kendini gelistirme ve yiikselme
imkanlarinin olmasinit vb. kapsamaktadir (Kurt, 2005). Bununla birlikte ¢alisanin is
yerinde giidiileyici etmenlere sahip olmasinin, is doyumunun artmasina neden oldugu

ifade edilebilir (Miiftiioglu, 2019).
3. David McCELLAND’1n Bagarma ihtiyaci Teorisi

Bu kuram, David McClelland tarafindan olusturulmustur. Bu teoriye gore
basar1 giidiisii bireyin kisilik 6zelligi ve kisisel gelisimi ile ilgilidir ve her bir kisiye
gore farklilik gostermektedir. Bagsar1 giidiisii kisinin yetistirilmesi ile de yakindan
iligkilidir. Yiiksek diizeyde basari giidiisiine sahip olan kisiler, cogunlukla liderlik
rollinii benimsemekte ve iist diizey yoOnetici statlisiine ulagsabilmektedirler (Findikei,
2012). McClelland insan ihtiyac¢larini ti¢ grupta toplamistir. Bunlar; “Basari, baglilik
ve gliclii olmak™tir (Balfakih, 2019, s. 81).

1. Basan ihtiyaci: Cocuklugunda kimseye bagimli olmadan c¢aligmaya

alistirilmis ve basariya giidiilenmis bir kisi, yetiskinliginde de basarili olabilmek icin
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sahip oldugu giidiilenmeyi siirdiiriir. Bu sekilde yetismis bir ¢alisanin temel giidiisii

basar1 gereksinimidir (Bagaran, 1991).

Basar1 gereksinimi yiiksek olan kisiler, vaktinin ¢ogunu isinde nasil daha iyi
olabilecegini diisiinerek gecirirler. Basar1 giidiisii zorluklar1 yenme, daima ileriye
gitme ve kendini gelistirme istegidir. Bu gilidiisii yiiksek olan kisiler her zaman hedef
belirlerlerken dikkatli davranirlar. Kendilerini zorlayici fakat anlamli ve ulasilabilir

hedefleri tercih ederler. Hedeflerine ulasmak icin de tlim gayretlerini gosterirler

(Turhan, 2017).

2. Baghlik Thtiyaci: Cok kiiciik yaslardan itibaren yakin gevresi ile
yardimlasarak ¢alismaya aligmis, digerlerine baglanarak islerini yapmay1 6grenmis bir
kisi, bunu biiyiidiigiinde de bunu devam ettirmektedir. Bu sekilde yetigmis bir ¢alisanin

temel giidiisii baglanma giidiisiidiir (Basaran, 1991).

Baglanma gereksinimi yiiksek olan kisiler, vaktinin ¢ogunu yakin ¢evreleri ve
baska kisiler ile nasil yakin sosyal iliskiler ve sicak ortamlar kurabilecegini diisiinerek
gecirirler. Baglanma giidiisii yiiksek insanlar bir gruba bagli olmak isterler (Aktas ve
Simsek, 2015). Ayrica bu kisiler basar1 ve basarisizlik durumlari ile ilgili olumlu veya
olumsuz doniit aldiklarinda kendilerini gelistirip yenileyerek ¢ok daha 1yi performans
sergilerler. Kendilerine yardim edecek kisileri belirlerken de alaninda uzman olan

yetenekli kisileri tercih ederler (Kesici, 2012).

3. Giiglii Olma Ihtiyaci: Cogunlukla basariya, bilgiye, arastirmaya,
O0grenmeye Onem verilen bir ortamda biiyliyen bir ¢ocuk, bu vasiflart kisiligi ile
biitiinlestirip benimseyerek kendisi de ilerideki okul ve is yasaminda benzer tutum
sergilerler ve davraniglarin1 buna gore yonlendirirler. Bu sekilde biiyiimiis bir kisinin
temel gilidiisti glic kazanmadir (Findikg1, 2012). Gii¢ kazanma ve gii¢lii olma ihtiyaci
olan kisiler sahip olduklar1 ¢evre icerisinde daha etkin bir birey olmak isterler ve bu

gii¢ icin gerekirse yarisirlar (Aygiin, 2016, s. 35).

Gli¢ kazanma gereksinimi yiiksek olan kisiler, vaktinin ¢ogunu nasil daha
giiclii olabilecegini ve nasil kontrolii ele alabilecegini diisiinerek gecirirler. Giig

kazanma giidiisii kontrolii saglama ve elinde tutma giidiisiidiir (Ozdemir, 2014). Bu
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insanlar kendilerini lider olarak gérmek ve karar alma yetkisini ellerinde bulundurmak
isterler. Kendilerini her zaman gostermek isterler ve bunun i¢in de daima yiiksek
performans sergilerler. Iyi bir yonetici olabilirler. Liderligi ellerinde tutmak igin gayret

ederler, calistiklar1 kurumda devamsizlik sorunu yasamazlar (Yiicel ve Giilveren,

2004).

Clayton ALDERFER’in ERG Yaklasimi

Bu kuram Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Alderfer, Maslow’un
olusturdugu ihtiyaglar hiyerarsisindeki 5 basamagini yeniden ele almis ve {li¢ grupta
incelemistir. Bunlar; varolma ihtiyaci, iligki kurma ihtiyaci ve gelisme ihtiyacidir

(Balfakih, 2019).

Varolma Ihtiyaci: Bireyin varligim devam ettirebilmesi ve neslinin devamini
saglayabilmesi i¢in, kendini olusabilecek tiim tehlikelerden koruyarak Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinin alt iki basamagmma denk gelen fizyolojik ve giivenlik

ithtiyaglarinin karsilanmasi gerekir (Kiigiikdzkan, 2015).

Iliski Kurma fIhtiyaci: Bu ihtiyaglar, Maslow’un fiigiincii ve dordiincii
basamagima denk gelen sevgi ve ait olma gereksinimi ile saygi gereksiniminin
giderilmesi ile ilgilidir. iliski kurma ihtiyaci, acik, dogru ve giiclii bir etkili iletisimle,
baska insanlarla hislerin ve fikirlerin paylagimiyla ve kisinin kendisini ispatlamasiyla

giderilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2018).

Gelisme Thtiyaci: Kisinin gereksinimlerindeki farklilik, onun gelisme seviyesi
ile dogrudan ilgilidir. Ornek olarak egitim seviyesi yiiksek issiz bir insan i¢in 6ncelik
elbette fizyolojik ihtiyaglaridir. Zaman igerisinde temel ihtiyaclarini karsilamis ve bir
doyuma ulagsmis olan bu insan artik yeni arayislar igerisine girmeye baslayacaktir.
Yeni iligkiler kurmaya baslayip kendini iyice gelistiren kisi i¢in artik sonraki asama
kendini gergeklestirebilecegi, daha iyi hayat sartlari olusturabilecegi yeni bir makam
aramak ve olusturmaya ¢alismak olacaktir (Balfakih, 2019).
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Alderfer'in teorisinde de Maslow'un teorisinde oldugu gibi doyurulamamis
gereksinimler giidiileyicidir. Temel gereksinimler kisiden kisiye farklilik
gostermektedir ve kisi belli bir hiyerarsik sira olmadigi icin bir {ist veya bir alt
basamaktaki gereksinimin doyumu i¢in ugrasabilir. Ciinkil insanlarin ihtiyaclar1 belli
bir diizen izlemeden ortaya ¢ikabilir ve birden ¢ok ihtiya¢ bireyi ayni anda motive
ediyor olabilir (Kerman, 2007). Fakat {ist diizey gereksinimler doyuma ulastiginda
durum ayni degildir yani bu doyum {ist diizey gereksinimleri onemsizlestirmez aksine
daha da 6nemli hale gelir. Ornek olarak, bir kisi igin gelisme ihtiyacinin tatmini olan
Ozglir olma durumu doyuma ulastiginda, kisi, ilerleyen siire zarfinda da sahip oldugu
bu 6zgiirliigiin devaminin saglanmasi igin ¢aba gosterecektir. Clinkii artik gelismesini
devam ettirebilmesi igin bu gereklidir. Kisi eger bu diizeye ¢ikamaz ve doyuma
ulagilamazsa, bir alt diizey olan iligski kurma ihtiyacina daha fazla yonelecek ve daha
biiylik ¢apta iligkiler kurmaya ¢alisacaktir. Bu sebeplerden dolayi ¢alisan kisinin hangi
gereksinim diizeyinde oldugunu belirlemek ve ihtiyaglarina gore davranmak, onun
kendisini bir alt basamaga tasimasi yerine bir {ist basamaga tasimasina ve basarisinin

artmasina yardimei olacaktir (Yiiksel, 2007).

Kapsam teorileri yalnizca kisilerin motivasyonunu saglayan faktorleri
arastirmaya odaklanmistir ve dolayisiyla bu faktorlerin kisilerin davranis ve tutumlari
tizerinde ne derecede etkili oldugu ve isleyisinin nasil oldugu sorularina tatmin edici

cevaplar verememistir.

Kapsam teorileri her zaman bireyin bedensel ve ruhsal yonden gelisme siirecini
ve bireyin davranigsina yon veren etkenleri konu almistir ve bireyin gelismesini,
yeteneklerini, becerilerini, kapasitesini, tutum ve davranislarini, duygularini,
isteklerini, algilarin1 ve diisiincelerini mantiksal ve duygusal a¢idan incelemistir. Ve
tim igerik teorileri, bireyi dogru anlamaya, tutum ve davraniglarimi dogru
yorumlayarak bireyin i¢inde bulundugu etkenleri belirlemeye ve bu etkenlere uygun

davranarak bireyin motivasyonunu saglamaya ¢alismistir (Kogel, 2010).

Siire¢ Teorileri
Siire¢ teorisi ¢alisanlarin isi yapma amaclarini ve motive olma sekillerini

anlatmaya calisir. Belirli bir davranis1 yapan calisanin bu davranigini tekrar etmesi
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veya etmemesi nasil saglanir sorusunu arastirir (Atas, 2019). Bireyin motive olma
siirecinin ¢alisma seklini inceler. Bu teoride ihtiyaglar bireyi harekete geciren igsel
faktorlerden birisidir. Buna ilave olarak bireye etki eden ¢ok sayidaki faktorler de
bireyin davranigini ve motivasyonunu etkiler (Keskin, 2008). Siire¢ teorileri dort temel

baslik altinda toplanabilir. Bunlar; (Ozkanlisoy, 2018).
1. Davranis Sartlandirma (Sonugsal Sartlandirma) Y aklasimi
2. Bekleyis (Beklenti) Teorileri
3. Esitlik Teorisi
4. Amag Teorisi
1. Davranis Sartlandirma (Sonug¢sal Sartlandirma) Yaklasimi

Sartlandirma yaklasimi klasik sartlandirma ve sonugsal sartlandirma olarak iki

grupta incelenmektedir.

Klasik sartlanma, Ivan Pavlov’un (1902) kopekler lizerinde yapmis oldugu
deneyler ile gelistirilmis bir sartlanma cesididir. Pavlov, kdpegini beslerken her
seferinde zil ¢almistir ve kopeginin agzindan salya aktigini tespit etmistir. Bir siire
sonra kopegine yiyecek vermeden zil ¢calmaya baslamistir. Ve yine kdpeginin ayni
sekilde salyalarinin aktigin1 fark etmistir. Pavlov, kopegin bu davranisina sarth

ogrenme ismini vermistir. Bu deney klasik sartlanmaya ornektir (Coban, 2015).

Klasik sartlanma; kisilerin kosulsuz sartlanmaya gosterdikleri reaksiyonu,
sartsiz uyaricilarla birlikte aktif hale getirilen uyaricilara da vermesi olarak ifade
edilebilir. Klasik sartlanmada insan i¢in bir Oonemi olmayan isaretlerin, sartsiz
uyaricilarla beraber tekrar tekrar gosterilmesi ile anlamli hale geldigi goriilmektedir.
Bu isaretlerin zamanla klasik sartlanmanin aktif hale gelmesi ile beraber kosulsuz

uyarici gibi etki yarattigi soylenebilir (Bayraktar, 2018).

Diger bir sartlandirma c¢esidi olan sonugsal sartlandirma kuramini ise,

Pavlov’dan etkilenen Skinner olusturmustur. Bir motivasyon yaklasimi olan bu ¢esidin
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temel diisiincesi, bireyin bir takim nedenlerle gosterdigi davranislarinin
sartlandirilmasinda ana sebebin karsilastigi sonuglar oldugu varsayimmidir. Birey
gosterdigi  davraniglarda, karsilastigi  sonuca goére o davramist tekrarlayip
tekrarlamayacagina karar verecektir (Kaplan, 2007). Birey i¢in karsilagacagi sonug son
derece Onemlidir. Eger kisi olumlu (ddiillendirilme) olarak nitelendirilebilecek
sonuglarla karsilagirsa davramisi tekrar edecek, olumsuz (cezalandirilma) olarak
nitelendirilebilecek bir sonug ile karsilasirsa da davranisi tekrar etmeyecektir. Bu
yaklasima gore kisi, karsilastig1 sonuca gore kendisini mutlu edecek davranislar tekrar

eder ancak kendisine ac1 verecek davraniglari tekrar etmekten kacinir (Kogel, 2010).

Odiillendirilme veya cezalandirilma bireyin davranislarin giidiilenmesi
acisindan etkilidir. Odiillendirilmeler, digsal ve igsel olarak iki grupta incelenebilir.
Dissal odiiller i¢in iicret artisi, igsel Odiiller icin ise takdir edilme Ornek olarak
gosterilebilir. Cezalandirmalar icin ise sadece bireye bedensel anlamda zarar
vermekten daha ¢ok hissi ve sosyal olarak zarar vermek olarak kullanilmaktadir. Buna
ornek olarak bireyin sahip oldugu statiisiiniin diisiiriilmesi gosterilebilir. Ancak
yapilan arastirmalar davranis degistirme noktasinda cezalardan ¢ok odiillerin etkili

oldugunu géstermektedir (Unlii ve digerleri, 2013).
2. Bekleyis (Beklenti) Teorileri

Bekleyis teorileri iki ayr1 yaklasimdan olugmaktadur. ilk teori Victor Vroom’un
gelistirmis oldugu yaklasimdir. Ikinci teori ise Vroom’un yaklasimmin Edward E.
Lowler ve Lyman w. Porter tarafindan gelistirilmesi ile ortaya ¢ikmistir (Sarthasan,

2014).

Vroom’un Bekleyis Teorisi: Vroom’un gelistirmis oldugu bu teori,
davraniglarin amaglari, tercih nedenleri ve bu amagclarin bagsarilma beklentileri ile
ilgilidir. Bu yaklasima gore insanlar hayatlarinda yalnizca umut ettiklerine

kavustuklarinda doyuma ulasirlar (Seker, 2015).

Bekleyis teorisi, bireylerin giidiilenmesi igin ¢ekicilik, aragsallik ve beklenti
olmak iizere {i¢ temel kavramdan olugmaktadir. Cekicilik, kisinin belli bagl bir ¢iktiy1

arzu etme seviyesi ile ilgilidir. Cekiciligin pozitif olabilmesi i¢in, kisinin ¢iktiya
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ulagsmak istemesi, negatif olabilmesi iginse kisinin bu ¢iktiya ulagsmak istememesi
gerekir. Bir kisi i¢in ¢iktinin var olmasi veya yok olmasi dnemsizse, ¢ekicilik seviyesi
sifirdir (Onen ve Tiiziin, 2005). Aragsallik, kisinin ikinci seviyedeki ¢iktiya
ulagsabilmesi icin birinci seviyedeki c¢iktiyr ara¢ olarak kullanmasidir. Aragsallik
kavramina, bir kisinin terfi almak i¢in basarisini arag¢ olarak kullanmasi 6rnek olarak
verilebilir. Beklenti kavrami ise, kisinin belli bir seviyede gayret gdstermesi halinde
kendisinin belirli bir basariya sahip olacagina inanmasi ile ilgilidir. Bu teori kisilerin,
davranig tercihlerini yaparken neleri baz aldigin1 yani kisaca bireyin is yerindeki

davraniglari ile amaglart arasindaki bagi agiklamaktadir (Yiiksel, 2007).

Porter ve Lawyer Modeli: Vroom’un beklenti yaklasiminin Lawyer ve Porter
tarafindan birtakim sartlarin ve hakikatlerin gelistirilmesi ile ortaya ¢ikan bir teoridir.
Teoriye, yaklagimlarmi giiclendiren birtakim faydalarda bulunmuslardir. Bu teoriye
gbre motivasyon, doyum ve is gérenin davranis giici i¢ farkli degiskenlerdendir ve
birbirleri arasinda ¢ok giiclii bag vardir. Odiillendirilme bu degiskenleri
etkilemektedir. Odiillerin adil olmasi ¢ok 6nemlidir (Eren, 2017). Bu modelde iki
farkli ddiillendirme vardir. Bunlardan ilki icsel, ikincisi ise digsal odiillerdir. Icsel
odiiller, bireyin yaratma ve gelisme gereksinimlerini doyuma ulastirir. Digsal odiiller
de, bireyin kendi gereksinimlerinin karsilanmasini1 doyuma ulastirir (Unlii ve digerleri,

2013).

Bu yaklagima gore bireyin bir is i¢in ¢ok ¢aba gdstermesi yliksek performans
sergilenecegi anlamina gelmemektedir. Burada en 6nemli etkenler bireyin yeterli bilgi
ve donanimda olup olmamasidir. Birey yeterli bilgi ve donanimda degil ise, ne kadar
ugrasirsa ugrassin, caba gosterirse gostersin yeterli bir performans gosteremeyecektir.
(Ugkun ve Pelit, 2003). Ayrica bireyin kendisi i¢in algiladigi rol ¢ok onemlidir.
Bireyin is yerinde yeterli performansi gosterebilmesi i¢in kendisi ile ilgili ve oynamasi
gereken rol de son derece onemlidir. Uygun rol anlayisina sahip olamayan veya rol
inanci olmayan calisanlar arasinda rol ¢atigmalari olabilir ve bu da onlarin performansi

olumsuz etkileyebilir (Kogel, 2010).
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3. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams’1n gelistirmis oldugu bu teorinin temelinde biligsel ve duyussal
bir algilama vardir. Birey ¢alistigi kurumda diger calisanlarla arasinda adalet, esit
muamele ve deger gérmeyi arar ve bu istegi onu motive eder (Civilidag, 2018). Bu
yaklagima gore bireyler, kendi gosterdikleri ¢aba ve kazanmis olduklari ddiiller ile ayni
durumda olan diger ¢alisanlarin gayretleri ve kazandiklar1 odilleri kiyas eder.
Kendilerini digerleri ile karsilastirarak esit davranilip davranilmadigini gérmek veya

bilmek ister (Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2016).

Bu kuramin biligsel algilama siirecini etkileyen bir¢ok faktorii vardir. Bunlar
bireysel farkliliklar, ¢alistigt kurum, aldigi maas ve sosyal kiyaslamalar olarak
siralanabilir. Ancak bireyin belleginde, bunlarin arasinda esit bir denge saglamasi
zordur ve ayrica bu dengenin bozulmasi da séz konusudur. Cilinkii bu dengeyi
olusturan, bireyin; karakteristik Ozellikleri, deger yargilari, kapasitesi ve egitim
seviyesidir (Kesici, 2012). Bu dengenin bozulmas1 durumunda, (bireyin aleyhine ise)
caba ve ortaya cikan iirliniin kalitesi diisebilir. Birey bunun yam sira diger kisilerin
girdilerini ve degerlerini azaltmak igin onlara mobbing yapmaya veya haklarinda
dedikodu yapmaya ve onlart bezdirmeye baglayabilir. Tam tersi durumda yani
esitsizlik bireyin lehine isliyorsa, bu durumda birey bencillesebilir, haksizlik
yapildiginm1 diislinen diger calisanlar tarafindan kiskanilip baski gorebilir. Her iki
durumda da ortamda huzursuzluk olacaktir. Tiim bunlar ¢alisanlar arasinda kin, nefret,
diismanlik gibi kétii duygularin olugsmasina neden olabilir. (Eren, 2017). Bu nedenle
esitligin ve Orgiitsel adaletin saglanmasi Orgiitiin huzura kavusmasi i¢in son derece

Oonemlidir (Balik ve Sengiil, 2017).
4. Amacg Teorisi

E. A. Locke tarafindan gelistirilmis olan bu biligsel yaklasima gore, birey,
kendi amaglari, inancglar ve tlkiileri dogrultusunda bilingli olarak harekete gecer. Bu
diisiinceye gore kisi, kendisine uygun olan amaglari secer, ona ulagsmak i¢in gereken

gayreti gosterir ve amacina ulasir. Birey bu siirecte tiim bunlari biiyiik bir keyif alarak
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yapar. Amaglar; birey tarafindan ¢ok istenilen, benimsenen, bireyi gelistiren, net ve

ulasilabilir nitelikte olmalidir (Basaran, 1991).

Amacin hem zorlayici hem de benimsenmis olmasi ve de ulasilabilir olmasi
bireyin performansini ve motivasyonunu olumlu yonde etkiler, daha ¢ok ¢abalamasini
saglar ve verimini arttir dolayistyla tiim bunlar belirlenen amaci 6zel kilar (Unal ve
Giilmez, 2017). Bu teoriye gore, bireyler kurumlarinda amaglarin belirlenmesinde ne
derecede etkin olurlarsa, amaglar1 o kadar iyi benimserler (Can ve digerleri, 2016).
Amag teorisine gore, bireyin isinde gosterdigi basarimin sonuglarini gérmesi yani geri
doniit almast da c¢ok Onemlidir. Bdylelikle birey calismasinin yeterli olup

olmayacagina karar verebilir (Kesici, 2012).

2.2.3. Motivasyonu Arttirma Yontemleri

Is Planlamas:: Is planlamasi, isin yontemlerini, calisanlarin iletisimini
ve is tatminini saglayarak onlarin performanslarini artirmak maksadiyla
yapilan ¢alismadir.

Is Rotasyonu: Is rotasyonu, bir birimde ¢alisanlarin organizasyon
icinde zaman zaman ve diizenli olarak yer degistirmeleri, bir isi sirayla
yapmalaridir.

Is Genisletmesi: Is genisletmesi, calisanin gorev ve sorumluluklarin
sayisinin arttirilmasidir.

Is Zenginlestirilmesi: Bu yontemde, daha c¢ok sorumluluk ve
ozerkligin verilmesi s6z konusudur (Ergiil, 2005).

2.2.4. Motivasyonda Ozendirme Araclari

Calisanlarin kisilikleri ile yasadig1 ¢cevrenin deger yargilari arasinda farkliliklar
olabilir. Organizasyonlarda farkli niteliklerdeki insanlar1 bir araya getirerek belli bir
amag¢ icin toplamak ve basarimlarini arttirmak i¢in onlar1 motive edecek bazi
araclardan faydalanilabilir. (Yazgi, 2014). Bu araglar orgiitlere ve yoneticilere gore
degisiklik gosterir. Motivasyon araclar1 asagidaki gibi simiflandirilabilir (Karaboga,
2007);

1. Ekonomik araglar

2. Psiko-sosyal araglar
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3. Orgiitsel ve yonetsel araglar

Ekonomik Araclar: Motivasyonda 6zendirmenin amaci bireyi etkileyerek
performansinmi yiikseltmektir. Calisana, yaptig1 iste fazladan performans gdstermesi
durumunda ekonomik bir fayda saglanir. Fakat her zaman bu ekonomik faydalar,
calisanin motivasyonunu saglamak icin yeterli olmayabilir. Ciinkii her calisanin
ihtiyac1, beklentileri ve motivasyon tiirii farkl1 olabilir. I¢ motivasyonu yiiksek olan
bazi ¢alisanlar i¢in digsal odiiller olumsuz yonden etkileyici olabilir (Basaran, 2000).
Motive edici ekonomik araglara 6rnek olarak; gelir, tlicret artisi, pirim, kara katilma,
ikramiye, para oOdilleri (Kiray, 2019), sosyal giivenlik ve emeklilik haklar

gosterilebilir.

Birgok insan i¢in daha iyi bir gelir elde etme imkani ¢ok dnemlidir. Ancak
calisanin her zaman yiiksek gelire sahip olmasi zaman igerisinde aliskanliga neden
olabilir ve artik birey i¢in siradan gelmeye baslayabilir. Dolayisiyla ¢abalarda bir artig
meydana gelmeyebilir. Bu nedenle buna yoneticilerin ve isverenlerin dikkat etmesi

gerekir (Us, 2007).

Ucret artis1 bireyin ¢alisma giiciine, ¢abasima ve terfi almasina gére yapilir
(Ergiil, 2005). Verimin arttirilmast amaci ile licretin ne zaman arttirilacagini ve ne
kadar arttirilacagini belirlemek son derece 6nemlidir. Bunun yani sira bir de bu artigin
etki sliresini gozlemlemek ve analiz etmek gerekir (Can, Kavuncubast ve Yildirim,
2016). Baska bir yontem de satis miktar1 {istlinden alinan komisyon ve iirlin basina

ticret yerine bireysel degerlendirmeye dayali primdir (Eren, 2017).

Calisanin kara katilmasi da onun calisma azmini, istegini ve verimini ve
performansini arttirabilmektedir. Kara katilma sisteminin 6zii organizasyonlarin,
tiretim sonunda sahip olduklari karin belirli bir kisminin, o is i¢in yorulan ve ter doken

calisanin hakk1 olarak gdérmesi ve ona vermesidir (Ergiil, 2006).

Bir diger motivasyonu arttiran ekonomik ara¢ da calisanlarin hukuken yasal
olan sosyal giivenlik ve emeklilik haklaridir. Calisanlar bu haklarindan yararlanmak
isterler ve bununla ilgili plan yaparlar. Yoneticilerin bu haklari iyilestirip daha yararl

bir hale getirmesi ¢alisanlarin motivasyonunu, performansini ve verimini olumlu
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etkileyebilir. Emeklilik, hayat sigortalari, hastalik sigortalari, kaza sigortalari, igsizlik
sigortalari, sosyal giivenlik ve emeklilik haklarinin kapsami igerisindedirler (Cakmak,
2015).

Calisanlar, isverenlerin beklentilerini yerine getirdiginde para ile
odiillendirilerek isverenler tarafindan tesvik edilmeye calisilirlar. Parasal odiillerin
tesvik olarak verilmesi i¢in 6rnek durumlar; yaraticit ve yenilik getiren diisiinceler,
yuksek basarim ve kalite, devamlilikta artig, kazalarin azalmasi vb. olabilir. Ancak
burada parasal ddiillerin motive etmede etkisinden daha 6nemli olani, parasal odiiller
yerine daha iyi bir atmosferi olan ilging bir ise sahip olmak veya kendini
gelistirebilecegi bir ortamda ¢alismak da olabilir. Dolayisiyla bu ddiillerin ¢alisanlarin

beklentileri dogrultusunda olmasi gerekir (Us, 2007).

Psiko-sosyal Motive Ediciler: Yoneticiler kendi fikirlerine, yoOnetim
tarzlarina, kurumun sartlarina, isgorenlerin psikolojik ve sosyal durumlarina gore
psiko-sosyal motive edici araglardan yeterince faydalanmalidirlar (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2005). Motive edici psiko-sosyal araglara; isin ¢ekiciligi, 6zgiir ¢calisma yani iste
inisiyatif kullanma imkanlari, 6zel hayata saygi, sosyal aktiviteler, ¢cevre ile uyum
icinde olma, sosyal statli, sayginlik ve deger gorme, rekabet, Oneri sistemi ve ceza,
terfi ve kariyer imkanlari, sosyo-Kkiiltiirel iliskiler 6rnek olarak gdsterilebilir (Ince ve

Gengay, 2017).

Baskici ve otoriter yonetimin egemen oldugu kurumlarda, c¢alisanlar
yaraticiliklarimi yeteri kadar gosterememektedirler. Boyle kurumlarda algilanan
olumsuz orgiit kiiltiirti caliganlar iizerinde de olumsuz etki yaratmaktadir (Kilig, 2019).
Oysaki c¢alisanlar, yoneticileri tarafindan olumsuz olarak elestirilmek yerine takdir
edilmek, begenilmek isterler (Eren, 2017). “Marifet iltifata tabidir” atasdziinde de
anlatilmaya ¢alisildig1 gibi kisiler basarilarindan dolayi takdir edildigi ve basarilarinin
karsiligin1 yoneticiler tarafindan alabildigi miiddetce Orgiitte daha iyi sonuglar elde

edilebilir ve orgiitiin basarilarinin devami saglanabilir.

Statii, bireyin gevresi tarafindan gordiigii degeri ifade eden bir kavramdir. Is

gorenler ¢evresi tarafindan belli bir statiiye ulastiginda ¢ok daha deger gorecegini
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diistinlirse daha c¢ok performans gdstererek statiisiinii arttirma yollarina gidecektir
(Bahadir, 2018). Ayrica statii, yoneticilerin ¢alisanlarina istedikleri isleri yaptirmak
icin kullandiklar1 bir aragtir. Bunun yaninda bir bireyin oOrgiit igerisinde hem
amirlerinden hem de meslektaslarindan ve astlarindan gérdiigii saygi ve deger oldukca
degerli motive edici araclardandir (Kilig, 2019). Calisan kisinin, kurumunda mithim
bir yerinin oldugunu diisiinmesi veya hissetmesi onun verimini artirabilir. Calisanlarin
diisiincelerinden yararlanarak tiretimi, kaliteyi, i glivenligini artirip gelistirmek ve
sistemi iyilestirmek i¢in uygulanabilir bir ¢6ziim 6neri sisteminin olusturulmasi da son

derece onemlidir (Yildiz, 2017).

Calisanlarin sorunlarina karst kurum yoneticilerinin hosgoriili davranmasi,
0zel yasamlarma kars1 saygili olmasi, yardimci olabilmek ve sorunu giderebilmek
adina tiim imkanlarmi kullanmasi gerekmektedir. Yoneticinin bu tavri calisanin
caligma isteginin artmasini saglayabilir (Civilidag, 2018). Bunlarin yani sira
calisanlarin sosyallesmelerini saglayabilmek i¢in yoneticiler gezi, piknik, toplant1 gibi

cesitli sosyal faaliyetlere yoneltebilirler (Bahadir, 2018).

Bir kurumda yeni ¢aligmaya baglayan bir kisinin kuruma adapte olma siirecinde
yoneticinin etkisi olduk¢a biiyiiktiir. Kisinin ¢alistigi kurumun &zelliklerine,
geleneklerine, normuna, kurallarina, g¢evresine hizli ve etkili bir sekilde uyum
saglayabilmesi i¢in yOneticinin destegine ihtiyaci vardir (Katzenmeyer ve Moller,
2013). Yoneticinin yeni ige baslayan ¢alisanina is ve is yeri hakkinda gerekli olan tiim
bilgileri vermesi ve her konuda yardim etmesi gerekir. Calisan kisinin is arkadaslari

ile uyum saglayabilmesi konusunda yoneticinin etkisi dnemlidir.

Is hayatinda ¢alisanlarin; mutluluk, huzur ve baris igerisinde yasayabilmeleri,
kisisel haklarma sahip c¢ikabilmeleri i¢in kurumdaki bu ortamin yok olmasina
sebebiyet verecek olumsuz davramiglar sergileyen calisanlara engel olunmasi
gerekmektedir. Insan sosyal bir varliktir. Toplumsal hayatin yasanilir kilinmasi ve
korunmasi gereken degerlerin ihlal edilmemesi i¢in ceza gerekmektedir. Verilen bu
ceza yapilan olumsuz davranisa tepki niteligindedir. Ceza verilmesinin amaci, zararl
davraniglarin bedelinin 6denmesi ile adil bir is ortaminin olusturulmaya calisilmasidir

(Cakmak, 2015).
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Orgiitsel ve Yonetsel Motive Ediciler: Motive edici orgiitsel ve yonetsel
araglara; calisanlarin karara katilmasi ve hedeflerinin olusturulmasi, calisanlara
gorevde yiikselme imkanlarinin sunulmasi ve egitim olanaklarinin taninmasi, kurumda
yetki ve sorumlulugun dengede tutulmasi, yetki ve delegasyonun saglanmasi, 6zgiir ve
esnek calisma ortamlarinin  olusturulmasi, kurumun fiziki  kosullarinin
olgunlastirilmasi, yonetimin olumlu tutumu ve agik pazarlik yontemi Ornek olarak

gosterilebilir (Yildiz, 2017).

Yasamin her doneminde giidiileyici ve itici bir gii¢ olan hedef koyma,
calisanlarin ve yoneticilerin basarili olabilmesi i¢in etkili yontemlerden biridir. Bu
hedefler bireysel oldugu gibi kurumsal da olabilir. Kurumun ve ¢alisanin hedeflerinin
ortak olabilmesi i¢in de ¢alisanin kendini o kuruma ait hissetmesi ve isinde mutlu
olmas1 gerekir. Ancak bdyle oldugunda ortak bir hedef icin herkes {izerine diisen

gorevi yapmak i¢in ¢aba gosterir (Kantar, 2010).

Calisanlara yaptig1 is ve islemlerle ilgili alinan kararlara katilmalarina izin
verilmesi veya bu konuda tesvik edilmesi yani ¢alisanin s6z hakkinin olmasi onlar igin
yiiksek motivasyon kaynagidir (Unlii ve digerleri, 2013). Bu durum, ¢aliganin kendini
degerli hissetmesini, isini daha ¢ok sevip sahiplenmesini, is yerinde daha etkili kararlar
alinmasini, ¢alisanin performansinin artmasini, ¢alisanin kuruma olan gliveninin
artmasini, kurumu sahiplenmesini ve kuruma kars1 aidiyet beslemesini, kurumdaki
devamsizlik sorunlarmmin azalmasmi ve dolayisiyla islerin daha iyi yiiriimesini

saglayabilir.

Yetki ve sorumluluk dagilimi adil veya demokratik olmaz ise calisanlar
arasinda huzursuzluk ve gerginlik yasanmasi muhtemeldir. Kurumlarda yetki ve
sorumluluklarin yonetici ve ¢alisanlar arsinda dengede tutulmasi, hem ¢alisanlar hem
de yoneticiler adina olduk¢a 6nemlidir denilebilir. Bagsarinin artmasi, kurum ikliminin
tyilesmesi ve kurumun kalitesinin yiikselmesi, performansinin artmasi ancak yetki ve
sorumluluk denkliginin dogru bir sekilde olusturulmasi ile miimkiin olabilir (Cakmak,
2015). Calisanlarin kurumlarinda giic ve yetkiye sahip olmalar1 durumunda
sorumluluklart ve etkileri de artacagi i¢in motivasyonlar1 da bu durumda olumlu

etkilenir (Tunger, 2013).
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Yonetim; c¢alisan tim bireylerle, onlarin sahip olduklar1 degerlerle,
basarilartyla ve gelisimleriyle ilgilenir. Yoneticiler kendilerini gelistiren, insan
psikolojisinden, ekonomiden, felsefeden anlayan insancil bireyler olmalidirlar.
Yoneticilerin olumlu tutumu, ¢alisanlarin da olumlu tutum ve davranis sergilemesini
saglar. Is yerinde calisanlarin motivasyonun arttirilabilmesi igin yoneticilerin
calisanlardan oldugu gibi, ¢alisanlarin da yoneticilerden beklentileri vardir (Tasi¢,
Tubi¢, Tasi¢ ve Mitic, 2011). Mesela calisanlar, yoneticiler tarafindan saygi ve deger
gormeyerek siirekli takip edilmekten, kontrol edilmekten, baski gormekten
hoslanmazlar. Dolayisiyla calisanlarin bu sekilde motive olabilmelerini beklemek
miimkiin degildir. Bunun yerine okul sistemi igerisinde katilimci1 bir yaklasim anlayisi
calisanlarin motive olabilmesi i¢in ¢ok daha yararli olacaktir (Ozmen, 2017). Ciinkii
calisanlarin, yonetim ile ilgili konularda karara katilmalar1 motivasyonlarini yiikselten
onemli bir etkendir (Cetok, 2011). Bu sayede calisanlar ile yoneticiler arasinda iliskiler
daha giiclii hale gelebilir. Alinan kararlarda aktif olan bir ¢alisan kararlar1 uygulama
noktasinda da olukc¢a hizli davranabilir. Calistigi kuruma karsi aidiyet duygusu

giiclenebilir ve devamsizlik sorunlarinda azalma saglanabilir (Eren, 2017).

Bir ¢alisan i¢in yaptig1 isin yonetim tarafindan farkina varilmasi ve yaptigi isin
saygl gormesi ¢ok Onemlidir. Bu sayede c¢alisan avantajli konuma gelebilir ve is
doyumuna ulasabilir (Sabuncuooglu ve Tiiz, 2005). Ayni zamanda ¢alisan personele
emeklerinin karsilig1 olarak yiikselme imkani veya daha iyi bir statii imkani taninirsa
calisanlar islerinde daha hevesli, daha istekli ve daha gayretli olabilirler (Kantar,
2010). Ancak bazen kurum ig¢indeki hiyerarside, calisanlarin bu arzularim

karsilayabilmek i¢in yeteri kadar makam veya yer bulunmayabilir.

Calisanlar icin yilikselme olanaklari gibi egitim olanaklar1 da motive edici
giictiir. Miikellef ve sorumlu oldugu goérevde en dogrusunu ve en 1yisini yapmak icin
caba gOsteren bir calisan, 1yi bir e8itim olanagina sahip olmak, kendini gelistirmek,
mesleginde ylikselmek isteyebilir (Eren, 2017). Calisanin bu isteklerini karsilayabilen

bir kurumun basarisinin artmamasi miimkiin degildir.

Calisanlarin, kurum yonetiminden ihtiyaci oldugunda izin alabilmesi, ¢alisma

saatleri hususunda ya da yaptig1 is ile ilgili baz1 konularda anlayis gorebilmesi de
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calisan motivasyonunu etkilemekte ve verimi arttirabilmektedir. Dolayistyla ¢alisan
personelin  yonetimden esneklik gormesi kurumuna pozitif bir gsekilde
yanstyabilmektedir (Cakmak, 2015). Bu durum, ¢alisan personelin is yasantisi ile 6zel
yasantist arasinda kalmamasini ve sorun yasamamasini saglamaktadir (Findikei,
2012). Kurumlarin esnek yonetim politikasini 6ziimsemesi ve bireylere esnek ¢aligsma

sartlarin1 sunabilmesi, ¢alisan bireylerin motivasyonunun devami i¢in 6nemlidir.

Yoneticilerin kurumun basarisin1  arttirabilmesi i¢in pozitif bir yonetim
yaklasimi benimsemesi gerekir (Us, 2017). Ayrica yoOneticinin, olusturdugu
hedeflerine ve basarmaya olan inanci ayrica ¢alisanlart motive edebilecegine olan
inanci da oldukg¢a dnemlidir. Hatta inan¢ motivasyon uygulamalarinda ilk kosuldur
denilebilir (Cakmak, 2015). Ancak calisanlarini motive etmenin gerekliliginin ve
degerini anlamis olan bir yonetici kurumunu ileriye gotiirebilir, kurumunu
gelistirebilir, iletisimi arttirabilir ve c¢alisanin hosuna giden mutlu bir is ortami

yaratabilir (Civilidag, 2018).

2.2.5. Is Motivasyonu

Is hayatinda motivasyon kavrami bilyiik onem tasir. Bireylerin 6zel
hayatlarinda oldugu gibi is hayatlarinda da motive olmalar1 gerekir. Is hayatinda
nitelikli ve Kaliteli gelismelerin olabilmesi igin c¢alisanlarin giidiilenmesi ¢ok
onemlidir. I hayatlarinda motive olmus calisanlarin is verimi, is tatmini, performansi
yiiksek olur. Calisanlarin is motivasyonu konusunda ydneticilerin gorevi biiytiktiir.
Yoneticinin en biiylik gorevi isleyen, calisan bir kurum yaratmaktir. Bu da ancak
calismak icin istekli olan motivasyonu yiiksek ¢alisanlarla miimkiin olabilir (Unlii ve
digerleri, 2013). Yoneticilerin is motivasyonu kavramini anlamalari, isgorenlerin is
yerindeki ¢aligma potansiyellerini nasil arttirilabilecegini 6grenmeleri yoniinden ¢ok

onemlidir.

Organizasyonlarin en biiylik kaynagi insan giiciidiir. Calisanlarin verimliligi, is
tatminleri ile yakindan iliskilidir. Calisanlarin is tatmini yasamasi onlart motive
etmekte ve verimliligini arttirmaktadir. Motivasyonunu kaybeden bireylerin

kurumdaki veriminin diismesinin yaninda isten ayrilma egilimlerinin de artacagi
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sOylenebilir. Bu sebeple calisanlarin motivasyonu kurum ig¢in ihmal edilmemesi

gereken 6nemli bir konudur (Gokkaya ve Tiirker, 2018).

Tasar ve Disiikcan’a (2018) gore, kurumun amaglar1 yoniinde bireylerin
motivasyonunu arttiracak davranista bulunmalarini saglamak oldukea gii¢ bir stirectir.
Bu siirecin en zorlu basamagi ise isgorenlerin verimliligini yiikseltecek olan ve
aldiklar1 sorumluluklar ile sorunlar1 ¢ozmelerini saglayacak olan motivasyon
araclarini belirlemektir. Bu siirecin basarili olmasi isgorenlerin yaptiklari isi degerli
bulmalariyla da yakin iliskilidir. Yaptiklari isi ve ¢alistiklart kurumu degerli bulan,
kurumuna kars1 aidiyet gelistiren iggoérenlerin performansinin arttigi ve ise

devamsizliklarinin azaldig: ifade edilebilir.

Bireyin calistigi kurumda onu ¢alismaya sevk eden ve bunun devamliligini
saglayan etmenler is motivasyonu ile aciklanabilir. Kurumun amaglari, liretimin ve
hizmet kalitesinin artmasi olarak ifade edilebilir. Kurumlarin verimliligi ve devami
icin calisanlarin motivasyonu c¢ok oOnemlidir. Ancak c¢alisan bireylerin kurumun
amaglart dogrultusunda motivasyonlarinin saglanmasi, kisisel motivasyonlarinin

saglamasindan daha zordur (Tunger, 2011).

Is motivasyonu tanimi igin; hem kurumun hem de isgdrenlerin gereksinimlerini
karsilayarak, gilizel bir caligma ortami olusturarak, bireyi harekete gegirme,
isteklendirme noktasinda giidiileyerek davranigsa gegirme siirecidir denilebilir
(Semerci, 2005). Kaymaz’a (2010) gore is motivasyonu, bireyin hem kendisinin hem
de calistigt kurumun isteklerini,  beklentilerini, hedeflerini tespit etmek ve
gergeklestirmek igin ugrasmasidir. Diindar, Ozutku ve Tagpinar’a (2007) gore ise is
motivasyonu, kiiltiirel ve bireysel egilimlerle ilgili olan baglamsal &gelerle
iligkilendirilerek, kurumun amaglarina varmasi i¢in iist diizeyde ¢aba gostermeye
istekli davranmak olarak da tanimlanabilir. Is motivasyonu ile is doyumu, is
performansi, ¢alisan devri gibi kurumsal degiskenler arasinda pozitif yonlii anlamh
iligkilerin olmasi, is motivasyonu tizerinde 6zellikle durulmasini zorunlu kilmaktadir
(Ertan, 2008). Ay’a (2006) gore is motivasyonu, bireyin ¢alismay isteme diizeyi ile
kurumun amaglar1 dogrultusunda caba gostermesi olarak ifade edilebilir. Calisan

bireyleri, kurumda harekete gecmesi i¢in ona enerji veren, onu iten ve hareketine
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devamlilik saglayarak hiz kazandiran, bireyin isinden memnun olmasini, isinde
huzurlu olmasini, etkin olmasini ve mutlu olmasini saglayan motivasyonunun ti¢ farkl
Ogesi vardir. Bunlar; ¢alisan1 motive eden durum, kurumun amagclari dogrultusunda

gosterilen davranis ve sonunda amaca ulagsmaktir.

Efil (1999, s. 119; akt. Yazgi, 2014) is motivasyonunun ilkelerini su sekilde
aciklamaktadir: Calisanlara; terfi ve yiikselme imkanlarinin saglanmasi, egitici kurslar
verilmesi, hak ettikleri degerin gdsterilmesi ve tesvik edilmesi, diger calisanlarin
yaninda olumsuz elestirilerde bulunulmamasi, adil davranilmasi, 6rnek olunmasi,
basar1 veya basarisizlik durumlar ile ilgili yapic1 doniitler verilmesi, giivenilmesi,
tesekkiir ve takdir edilmesi, takimin bir liyesi olarak davranilmasi, ¢calisanlarin ¢alisma

sartlarinin iyilestirilmesi, etkin bir sekilde dinlenilmesi.

Calisanlarin is motivasyonu kaynagi ile ilgili olarak iki degisik kavramdan s6z
edilebilir (Recepoglu, 2012). Bunlar; c¢alisanlarin  kisilik  6zelliklerinden
kaynaklanarak harekete geg¢melerini ifade eden igsel motivasyon ve kurumsal
ozelliklerin bireyi etkileyerek harekete gecirmesini ifade eden digsal motivasyondur
(Y1lmaz ve Giinay, 2016). Calisanlarin i¢sel motivasyonlarint arttirmak igin;
kendilerine yarar saglayacak etkileyici, sira dis1 ve doyurucu faaliyetlere onlari
yoneltmek gerekir. Calisanlarin digsal motivasyonlarii arttirmak i¢in de; digsal
etkenlerle onlar1 faaliyetlere yoneltmek gerekir (Kilig ve Yilmaz, 2019). Digsal
motivasyon i¢in; bir ¢alisanin bagsarimindan dolayi {icret, terfi, takdir, ikramiye gibi

odiiller almasi veya ceza almasi drnek olarak gosterilebilir (Yilmaz ve Giinay, 2016).

I¢sel yonden motive olamayan bir isgdren, digsal yonden ne kadar motive
edilirse edilsin yine de harekete ge¢cmek, bir isi baslatmak veya bitirmek i¢in sahip
olmasi gereken motivasyonu saglayamaz ve bu konuda yetersiz kalir. Igsel ve digsal
motivasyonlar arasindaki en kilit nokta kontroldiir. Kontrol, i¢sel motivasyona sahip
bir ¢alisanin kendisindedir ancak digsal motivasyona sahip bir ¢alisanda ise kontrol

orgiittedir (Yazici, 2009).

Tim bu agiklamalar 1s18inda, Orgiitin  amaclarinin  gerceklesmesi,

verimliliginin arttirilmasi, hedeflenen iiretimin, hizmetin olusturulabilmesi ve orgiitiin
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devaminin saglanabilmesi i¢in calisanlarin is motivasyonlarinin saglanmasi ¢ok
onemlidir. Orgiit calisanlarinin ihtiyaglarinin belirlenmesi ve orgiitiin bu ihtiyaglari
anlayarak ona gore yapilanmasi, ¢alisanlarin is motivasyonlarmin olusmasi sitirecinde
oldukega etkili olacaktir. Bu nedenle calisanlarin hem igsel hem de digsal yonden

motive edilmelerine azami diizeyde dikkat edilmesi gerekmektedir.

2.2.6. Ogretmenlerin is Motivasyonunun Onemi

Egitim kurumlarinin temel gérevleri, bulundugu toplumun ihtiyaglarina gore
nitelikli bir egitim 6gretim sunmalaridir. Egitim kurumunun en 6nemli 6gesi olan
Ogretmenler, egitim sisteminin en verimli sekilde islemesini saglayabilmek, kurumun
kalitesini arttirabilmek icin en fazla ¢aba gosteren, fedakarlik eden bireylerdir
denilebilir. Gengleri yarinki rollerine hazirlamak, onlar1 kotii aliskanliklardan
kurtarmak, kisiliklerini gelistirmek, rejimin gerektirdigi sekilde onlar1 iyi vatandas
olarak yetistirilmelerini saglamak, 6grenmeyi 6grenen, tartigmasini, sorgulamasini
bilen, bilim tiretebilen bir genclik yetistirmek hemen her toplumda egitim sisteminden

beklenenler arasindadir (Ertiirk, 2016).

Diger kurumlarda motivasyon ne kadar 6nemli ise egitim kurumlarinda da bir
o kadar 6nemlidir. Ciinkii egitimcilerin motivasyonu ne kadar ytiksek olursa okullarin
amaglarina ulasmast da o kadar hizli olur. Calistigi kuruma severek gelen ve o
kurumda calismaktan memnun olan, kisisel amaglarimi gerceklestirmek igin
kurumundan destek gorecegini bilen, saygi goren, ekonomik yonden tatmin olan bir
ogretmenin, okul icindeki aktifligi de artar. Bu yonlerden diisiiniildiigiinde
Ogretmenlerin motivasyonunun {ist seviyede tutulmasi biiylik 6nem gostermektedir.
Bu nedenle yoneticilerin en 6nemli gérevi 0gretmenin is motivasyonunu arttirmak
olmalidir (Oztay, 2006). Ciinkii okullar dgretmenleriyle var olmaktadirlar ve
o0gretmenlerin gosterdigi basar ile kendilerine yer edinmektedirler. Ayrica giidiilenmis
bir 6gretmen isini en iyi yapmak icin ¢caba gosterir, 6zveriyle calisir, isine odaklanmak

i¢in ugrasir ve kendini isine adar.
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Egitim-6gretim siirecinde 6grencilerle birebir etkilesimde bulunarak, en aktif
rolii iistlenen 6gretmenlerdir. Dolayisiyla onlar1 etkileyen her tiirlii etken, bu siireci
olumlu veya olumsuz olarak etkileyebilir. Bu etkenlerin en dnemlilerinden biri de
Ogretmenlerin iy motivasyon diizeyleridir. Motivasyon diizeyi yiiksek olan
Ogretmenler, is hayatinda daha basarili ve iiretkendirler. Motive olmamis
ogretmenlerin isten ayrilma egilimleri daha yiiksektir. Is motivasyon diizeyi yiiksek
olan Ogretmenlerin, is arkadaglariyla sosyal iletisiminin daha gii¢lii oldugu
sOylenebilir. Motivasyon diizeyi yiiksek olan Ogretmenler, egitim ve Ogretim
etkinliklerini yiiriitme konusunda daha enerjik ve istekli olmaktadirlar. Bu nedenle,
eger kurumlar yiiksek diizeyde egitim veren Ogretmenlerle birlikte c¢alismak

istiyorlarsa, kilit sézciik motivasyon olmalidir (Oztiirk ve Uzunkol, 2013).

Bir egitimci kurumundan memnun ise, kurum tarafindan gelisim anlaminda
destekleniyorsa, kurum igerisinde saygi gordiigiiniin farkindaysa ve yaptigi isin
karsiliginda hak ettigi kazanci elde edebiliyorsa motivasyonu artmis olacak, boylelikle
kurum i¢in daha verimli ¢calisma sergileyebilecektir. Dolayisiyla da kurum, hedeflerine
daha giiclii adimlarla ulasabilecektir. Bu acidan bakildiginda kurum iginde
motivasyonun artirilmast biliylik 6nem tagimakla birlikte, kurum igerisinde bir
egitimcinin motivasyon eksikligi tim kurumu da etkilemektedir. Bir 6gretmenin
basarisin1  etkilemektedir. Bu nedenle egitim kurumlarinin, egitimcilerin
motivasyonunu lst diizeyde tutmasi gerekmektedir. Cilinkii egitim kurumlarini var

eden, gelistiren ve biiyiiten, egitimciler ve onlarin basarilaridir (Ozmen, 2017).

Motive edilmis olan O6gretmenler; egitimde belirlenen hedeflere ulagmada
onemli oldugu kadar uygulanan reformlarin sonucunda olusan degisimlerin hayata
gecirilmesinde de onemli role sahiptirler. (Yazici, 2009). Ayrica dgretmenlerin is
motivasyonlarinin yiiksek olmasi 6grencilerin hem akademik ve hem de sosyal
yonden basarili olmalarina katki saglar. Ogrencilerin, okuldaki hedeflenen davraniglar
dogrultusunda basarili bir sekilde egitilmelerinde rol oynayan en Onemli unsur
ogretmenlerdir. Dolayisiyla egitim-68retim siireci icerisinde en temel sart

Ogretmenlerin motivasyon seviyelerinin yiiksek olmasidir (Kurt, 2013). Kurum
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yoneticilerinin ve okul miudiirlerinin asil goérevi, 6gretmenlerin performanslarini
arttirmak icin onlarin motivasyonunu yukariya tasimak olmalidir (Supriadi ve
Mohamad, 2015). Ogretmen motivasyonunu arttirmanin en basarili yontemi de okulda

etkili ve iyi iletisim kurmaktir (Dogan ve Kogak, 2014).

Motivasyon diizeyi diisiik 6gretmenler okulun basarisi i¢in ¢ok fazla ¢aba
gostermeyebilirler. Yaptiklari is onlara keyif vermeyecegi i¢in bu durum 6grencileri
ve diger 6gretmenleri de olumsuz etkileyebilir. Clinkii motivasyon, bir kurumda
bireyin daha 6zverili ¢alismasi i¢in onu tesvik edecek oldukca dnemli bir faktordiir.
Bir kurumda motivasyon diizeyi yiiksek olan 6gretrmenlerin olmasi verimliligi fark
edilir diizeyde etkiler ve arttirir. Motivasyon konusunun tasidigi 6nem aslinda
calisanin insani yoniine olan vurgunun hizmet lireten kurumlarda daha fazla 6ne
ctkmasindan kaynaklanmaktadir. Iste bu sebeplerden dolay1 calisan Kkisilerin
motivasyonunu Onemsemeyen bir Orgiitiin basarili olmasin1 beklemek miimkiin
degildir (Ozdemir, Kartal ve Yirci, 2014). Yiiksek motivasyonun kaynagi, calisan
kisilerin yaptiklari igin degerli oldugunu diisiinmeleri ve yaptiklari isleri sevmeleridir

(Oztiirk ve Diindar, 2003).

Ogretmen motivasyonunu olumsuz etkileyen dgeler de mevcuttur. Bunlardan
biri 6gretmenlerin yasadiklari is stresidir. Alan yazinda en ¢ok stres yasayan meslekler
arasida 6gretmenlik meslegi ikinci siradadir. Ogretmenlerin yasadiklari stres, birgok
nedenden kaynaklanabilir. Bunlara; 6gretmenlerin gorev yaptiklar: okullarin fiziksel
yetersizlikleri, sinif mevcutlarinin gereginden fazla olusu, okul ¢evresinin sosyal ve
ekonomik diizeyinin diisiik olusu, 6gretmenin gereksiz is yiikiiniin olmasi, paydaslar
ile iligkisinde sorun yasamasi, kaynaklarin sinirli olmasi, Ogretmen-6grenci-veli

arasinda yasanan ¢atigmalar ornek olarak gosterilebilir (Korkmaz, 2004).

Ogretmen motivasyonunu olumsuz etkileyen bir diger 6ge ise 6gretmenlerin
sinif yonetiminde ve egitimin planlanmasinda karar alabilme konusunda 6zerk
olamamasidir. Yoneticiler tarafindan verilen talimatlara uymak durumunda kalma
zorunlulugu 6gretmen ile idare arasinda gatigsmalara neden olabilmektedir. Bu nedenle

ogretmenlerin sinif ilgilendiren konularda 6zgiirce karar verebilme yetkilerinin olmasi,
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kendisini ilgilendiren konularda s6z sahibi olmasi 6nemli ve gereklidir (Karaboga,

2007).

Okullarda is yoniinden tatminsizlik yasayan veya motivasyonunu
saglayamayan 0gretmenleri motive edebilmek i¢in birtakim uygulamalar yapilabilir.
Bunlar; olumlu davranislarinin &viilmesi, takdir edilmesi, olumlu davranisinin is
arkadaglarinin yaninda sozlii olarak dile getirilip Ogretmenin onurlandirilmasi,
Ogretmenlerin yaptiklar1 c¢aligmalar1 sunmalar1 ve kendilerini goOstermeleri icin
firsatlarin yaratilmasi, 6gretmenlere yetki ve sorumluluk vermesi, etkili iletisim
saglanmasi, meslektaslari ile sosyallesebilecekleri etkinlikler organize edilmesi, 6zel
giinlerde onlar1 hatirlayip kendilerine kartlar hazirlanmasi, 6gretmenlerin istek ve
beklentileri i¢in hizli ve etkili ¢oziimler bulunmasi, cevaplar verilmesi, okul
cevresindeki onemli kisilerin okulda misafir edilip agirlanmasi, aymn 6gretmeninin
secilmesi, 6gretmenlere 6zel bir gilinliik program hazirlanmasi vb. olarak siralanabilir

(Ornstein, 2013; akt. Unal ve Giilmez, 2017).

2.3. Tlgili Arastirmalar
2.3.1. Is Motivasyonu ile ilgili Arastirmalar

Okul miidiirlerinin tutum ve davraniglarinin 6gretmen motivasyonuna etkisini
arastiran Kocabas ve Karakose’ye (2005) gore motivasyon; miidirlerin orgiit
calisanlarinin  kisisel ve kurumsal amaglar yoniinde hareket etmeleri icin
yararlandiklar1 bir siireg seklinde ifade edilebilir. Insanlarmn bir davranisi
baglatmasinin temel sebebi ihtiyaclaridir. Motivasyon ihtiyaglarin dogmast ile
baslamaktadir. Ihtiyaglarin karsilanabilmesi amaciyla kisiler, zihinsel ve fiziksel
olarak uyarilirlar. Sonug olarak uyarilan kisi hareket ederek davranisi gosterir ve
doyuma ulagir. Dolayisiyla motivasyonun olusumunun son agsamasi doyum noktasidir.
Bir iilkenin gelecegi, o iilkenin egitim orgiitlerinin iglevlerini dogru bir sekilde yerine
getirmesine baglhidir. Bir egitim kurumunun verimli olabilmesi ve kalitesinin artmasi
icin stratejik bir konumu olan dgretmenlerin morallerinin yiiksek olmasina, mutlu
olmalarmma ve belli bir doyuma ulagsmalarina ihtiya¢ vardir. Bu sebeple diger
kurumlarda oldugu gibi egitim kurumlarinda da motivasyon, insanlar1 etkilemede

yararlanilabilir.
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Okul yoneticilerinin sergiledikleri demokratik tutum ve davraniglarinin
dgretmenlerin motivasyonuna etkisini arastiran Ozan, Tiirkoglu ve Sener (2010), okul
miidiirlerinin; ydnetim kabiliyetleri, kisiler aras1 iletisim becerileri, kurum
calisanlarinin farkina varma ve yaptiklari isleri takdir etme agisindan sahip olduklar
tutum ve davranislar; 6zel okulda gérev yapan 6gretmenler bakimindan pozitif olarak
degerlendirilmistir. Ancak devlet okullarinda gorev yapan 6gretmenler, ayn1 tutum ve
davranis igerisinde olan yoneticiler ile ilgili olarak; sinirli diizeyde destek verdikleri
goriisiindedirler. Ozel okul dgretmenlerinin, devlet okulu 6gretmenlerine kiyasla;
okulun orgiitsel ikliminin, ¢alisma sartlarinin, okulun fiziksel yapisinin devlet okulu
ogretmenlerine gdre daha pozitif diisiincelere sahip olduklar1 goriilmektedir. Ozel okul
O0gretmenlerinin devlet okulu Ogretmenlerine kiyasla Ogretmenlik mesleginin
sayginligi ve bu meslegin kabullenilme diizeyi ile ilgili olarak 6gretmen goriislerinde,

daha pozitif diislincelere sahip olduklari sonucuna ulasmaistir.

Okul yoneticilerinin 6gretmen motivasyonu iizerindeki etkilerini arastiran
Aygiin (2016), okul miidiirlerinin davranis ve tavirlarinin kurumun basarisina direkt
etki ettigi ve okul miidiirlerinin sahip oldugu motivasyon diizeyinin kurumun isleyis

kalitesini 6nemli seviyede olusturdugu sonucuna ulagmistir.

Kiigtliksayrag (2013) yaptig1 calismada; 6gretmenlerin motivasyonunu en st
seviyeye c¢ikarmak istemesi ve kurumun amaclarini gergeklestirmesi ile okul

yonetiminin davranis ve tavirlarinin baglantili oldugu sonucuna ulagmistir.

Ogretmen motivasyon kaynaklarina iliskin okul ydneticisi ve Ogretmen
goriislerini inceleyen Emiroglu (2017) ise, 6gretmenlerin motivasyon kaynaklarina
iliskin karsilastirma yapildiginda i¢ motivasyon kaynaklarinin dig motivasyon
kaynaklaria oranla daha 6n planda tutuldugu ve okul yoneticilerinin 6gretmenlerin
motivasyon diizeylerini artirmak amaciyla kullandiklar1 yontemlere gore, iletisim ve

O0gretmene fayda konusunun en ¢ok vurgulanan konu oldugunu diisiinmektedir.

Okul Midiirliniin yonetim big¢imleri ile 6gretmen motivasyonu arsindaki

iligkiyi arastiran Celik (2015); okulda c¢alisan erkek okul yoneticilerinin, erkek
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Ogretmenlere karst daha koruyucu davrandiklar1 ve onlara daha ¢ok destek verdikleri

bulgularina ulagmustir.

Okul yoneticilerinin kullandig1 motivasyon faktorleri ve 6gretmen goriislerini
arastiran Duman (2014), 6gretmenlerin ¢alistiklar1 okula dair is doyumlarinin yiiksek
oldugunu, bununla beraber okul miidiirlerinin motivasyon etmenlerinden etkili bir
sekilde faydalanmadiklarini; egitim sisteminde durmadan olusan degisikliklerin
O0gretmenlerin motivasyonunu diisiirdiigiinii; ayrica 6gretmenlerin en ¢ok giivenilir bir
ortamda ¢alismaya, takdir edilmeye ve deger gormeye, tatmin edici ve adil bir {icret

almaya ihtiyaglar1 oldugu bulgularina ulagmistir.

Insan kaynaklar1 bakis acisiyla siif Ogretmenlerinin is motivasyonunu
etkileyen etmenlere iliskin gorilislerini arastiran Avsar (2014), O6gretmenlerin
motivasyonlarim etkileyen faktorlere ait goriislerinin, olusan degisim ve gelismelerle
aynt yonde degisiklik gostermekte oldugu sonucuna varmustir. Bu sebeple smif
Ogretmenlerinin is motivasyonlar1 asag1 yukari her egitim kurumunda olumlu veya
olumsuz olarak farklilagmaktadir. Arastirmada igsel (motive edici) ve digsal (hijyen)
faktorlere iliskin simif 6gretmenlerinin genel goriisleri belirlenmistir. Arastirmada;
smif 6gretmenlerinin ¢ogunlugunun gorevlerini severek yaptiklari ve dgretmenlik
mesleginin toplum igindeki statiisiiniin hak ettigi yerde olmadigimi diistindiikleri
goriilmiistiir. Ziimre arkadaglar ile iyi anlagmalarinin is motivasyonunu etkilediklerini
belirtmislerdir. Digsal faktorlerde 6gretmenlerin ¢ogunlugunun maas, emeklilik maas,

lojman ve 6gretmen evi vb. sosyal giivenlik haklarin1 yeterli bulmadig1 gériilmektedir.

Ogretmenlerin motivasyon etkenlerini arastiran Ada ve digerleri (2013); sinif
Ogretmenlerinin motivasyonunu yiikselten veya diigiiren i¢ ve dig motivasyon
faktorlerini ortaya koymustur. Ogretmenlerin motivasyonlarinin saglanmasi ve buna
dayali olarak yaptiklar1 ¢alismalar1 basarmalar1 i¢in yOneticileri tarafindan oldukga
giiclii ve giiven verici bir destegine ihtiyaglar1 vardir. Belirtilen faktorlerin daha ¢ok
insanlar arasi iligkiler ve insan kalitesiyle iliskili oldugu goriilmiistiir. Sosyal ve
ekonomik agidan sikintili  olan bdlgelerde c¢alisan  sinif  §gretmenlerinin

motivasyonunun saglanmasi i¢in dgretmenlerin okul yoneticisinin giiclii ve gliven
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verici destegine, doyuma ulastiran insani iligkilerine ve ayrica okulda basarili olma

hissini yagama gibi sosyal ihtiyaclar1 oldugu goriilmiistiir.

Ozel ve devlet kuruluslarinda calisan gretmenlerin mobbing, kaygi ve is
motivasyonu diizeylerinin inceleyen Arik (2016); sosyo-demografik vasiflara gore
incelendiginde; 6zel okul 6gretmenlerinin devlet okulu dgretmenlerine kiyasla hem
i¢gsel motivasyonlarinin hem de siirekli kaygi seviyelerinin daha fazla oldugu, 6zel okul
Ogretmenlerinin, devlet okul 6gretmenlerine kiyasla okullarinda mobbinge maruz
kalma seviyelerinin daha yliksek oldugu, okuldaki 6gretmen sayisi 30’un iistiine
ciktik¢a 6zel okul 6gretmenlerinin devlet okulu 6gretmenlerine gore i¢sel motivasyon
seviyelerinin azaldigi yoniinde sonuglara ulagilmistir. Bununla birlikte; 6zel okul
ogretmenlerinin durumluk kaygi seviyeleri yiikseldikge; siirekli kaygi seviyelerinin de
yiikseldigi, 6zel okul 6gretmenlerinin igsel motivasyon seviyeleri yiikseldikge; digsal
motivasyon seviyelerinin de yiikselmekte oldugu ve devlet okulu 6gretmenlerinin
durumluk kaygi seviyeleri yiikseldikge; siirekli kaygi seviyelerinin de yiikseldigi

sonuclarina ulasilmistir.

Egitim orgiitlerinde 6rgiit kiiltiirliniin 6gretmenlerin is motivasyonu lizerindeki
etkisini arastiran Yilmaz (2009); o6gretmenlerin iy motivasyonu diizeyinin yiiksek
oldugu, bulgularina ulasmistir. Yapilan ¢alismada okul kiiltiiriiniin 6gretmenlerin is

motivasyonu iizerinde etkisi oldugu belirlenmistir.

[Ikdgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin orgiitsel bagliliklarmin is
motivasyonlarina olan etkisini inceleyen Oran, Giiler ve Bilir (2016), 6gretmenlerin 1s
motivasyonunu yiikseltmek i¢in duygusal ve orgiitsel bagliliklarinin yiikseltilmesine

yonelik etkinliklerin uygulanmasini 6nermektedirler.

Altunay ve Baler'min  (2018); Ilkdgretim okullarinda gérev yapan
Ogretmenlerin bos zaman etkinliklerine katilim motivasyonunu arastirdiklar
calismalarinda; 6gretmenlerin ¢alisma dis1 zamanlari igerisinde yaptiklar etkinliklere
katilim motivasyonlarint incelemislerdir. Cikan sonuglara gore, 45 ve lizeri yas
grubundaki 6gretmenlerin bos zaman aktivitelerine katilim motivasyonunun daha ¢ok

dissal faktorlere, daha geng yastaki 6gretmenlerin ise igsel faktorlere bagl oldugu
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goriilmiistiir. Kadin Ogretmenlerin erkek Ogretmenlere nispeten, genel anlamda
motivasyonlarmin daha yiiksek oldugu fakat 24 sene ve {istii hizmet siiresine sahip

olan 6gretmenlerin daha diisiik motivasyona sahip olduklari sonucuna ulagmiglardir.

[kogretim Okulu Ogretmenlerinin I¢sel Motivasyonlar1 ve Orgiitsel Kimlige
Yonelik Algilarini inceleyen Argon ve Ertiirk (2013), 6gretmenlerin orgiitsel kimlik
ve igsel motivasyon algilarinin fazla oldugunu ve her ikisinin arasinda az diizeyde

pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu saptamislardir.

Temel egitim kurumu yoneticilerinin dort ¢er¢eve modeline gore liderlik
yaklagimlarinin 6gretmen motivasyonu ile iligkisini arastiran Giiglii (2018), temel
egitim kurumu yoneticilerinin dort ¢er¢ceve modeline gore liderlik yaklasimlar ile
O0gretmen motivasyonu arasinda giiglii, pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Ogretmenlere gore, okul miidiirlerinin sergiledikleri davranis bigimi en ¢ok
yapisalet liderliktir. Ogretmenlere gore, kuruma baglilk is motivasyonunun

arttirtlmasinda biiylik 6neme sahiptir.

Ilkokul ~miidiirlerinin  karizmatik liderlik 6zellikleriyle —okullarindaki
Ogretmenlerinin motivasyonu arasindaki iliskinin ne diizeyde oldugunu arastiran Isik
(2016), ilkokul miidiirlerinin karizmatik liderlik 6zellikleri ile okullarinda calisan
O0gretmenlerin motivasyonu arasinda anlamli bir iliski bulmustur. Ayrica karizmatik
liderlik niteliklerinin i¢ tatmini etkiledigi ve motivasyonu arttirdig1 bulgusuna

ulagmustir.

Ortaokul miidiirlerinin dontisiimcti liderlik davraniglar: ile 6gretmenlerin
motivasyonu arasindaki iliskiyi arastiran Aksel (2016), 6gretmenlerin motivasyon
algilar1 ve Ogretmen algilarina gore idarecilerin doniisiimeili liderlik davraniglari
sergileme diizeylerini yiiksek bulmustur. Ogretmen algilarina gére okul yoneticilerinin
dontistimcii liderligi sergileme diizeyi; okul miidiiriiyle birlikte calistig1 siireye ve okul
biiyiikliigiine gore degismektedir. Ogretmen motivasyon algilari; okul miidiiriiyle
birlikte calistigr siireye, bransa ve okulun biiyiikliigiine bagli olarak degismektedir.
Dontistimcii liderlik ile 6gretmen motivasyonu arasinda pozitif yonlii zayif bir iligki

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Ozmen (2017), yaptigi c¢alismada okul miidiirlerinin otantik liderlik
davraniglari ile 6gretmenlerin is motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonde bir iliski

oldugu bulgusuna ulagmaistir.

Okul yoneticilerinin liderlik stillerinin 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri ile
olan iliskisini inceleyen Vural (2016), dontistimcii ve etkilesimei liderlik stillerinin her

ikisinin de motivasyonu artirdig1 bulgularina ulagmustir.

Sucu (2016), yoneticilerin 6gretimsel liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin
motivasyonuyla iliskisini belirlemek i¢in yaptig1 arastirmada, okul yoneticilerinin
sergiledikleri liderlik davraniglarinin  6gretmenlerin  motivasyonunu yiikseltip
diisiirebilmekte oldugu sonucuna ulagsmistir. Bundan dolay1 okul yoneticilerinin

sergiledikleri bu davraniglar 6gretmen motivasyonunda olduk¢a 6nemlidir.

Emirbey (2017) okul yoneticilerinin etik liderlik davranislari ile 6gretmen
motivasyonu arasindaki iliskiyi incelenmistir. ilkokul &gretmenlerinin gériislerine
gore okul miidiirlerinin etik liderlik davranislar1 gdstermeleri ile 6gretmenlerin is
motivasyonu arasinda istatistiksel yonden pozitif, dogru orantili, orta diizeyde bir

iliskinin oldugunu gérmiistiir.

2.3.2. Ogretmen Liderligi ile lgili Arastirmalar

Beycioglu (2009), “Ilkdgretim okullarinda gretmenlerin sergiledikleri liderlik
rollerine iligkin bir degerlendirme” adli doktora tezinde, arastirmalardan elde ettigi
verilere gore; ¢alisma grubundaki kisilerin aritmetik ortalama puanlari, boyutlarin
tamami ve Olgegin toplamindan elde edilen puanlar bakimindan beklenti boyutunun
alg1 boyutundan daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Olgegin tiim boyutlar:
incelendiginde ise Ogretmen ve yoneticilerin ¢ogu okullarda Ogretmen liderligi
davraniglarinin  belli diizeyde sergilendigi noktasinda ortak goriiste olduklar

goriilmektedir.

Ogretmenlerin paylasilan liderlik ve drgiitsel baglilik algilar1 arasindaki iliskiyi
analiz eden Bakir’a (2013) gore; 6zel ilkdgretim okullarinda c¢alisan 6gretmenlerin
paylasilan liderlik diizeyi, biitiin alt boyutlar1 bakimindan devlet ilkogretim okullarina

oranla daha yiiksektir. Ayrica devlet ve 6zel ilkdgretim okullarinda gérev yapan erkek
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Ogretmenlerin paylasilan liderlik algilari, ayni okullarda gorevli olan kadin

Ogretmenlere oranla daha yiiksektir.

Egitim orgiitlerinde orgiit kiiltlirii ve 6gretmen liderligini ayrica lider-iiye
etkilesiminin aracilik roliinii arastira Oztiirk (2015); okul y&neticilerinin kurumlarinda
ogretmen liderligini destekleyen bir orgiit kiiltiirii olusturmalarinin, pozitif iliskiye
dayali bir liderlik stili O6ziimsemelerinin, 6gretmen liderliginin olusumuna ve

gelisimine yarar saglamasi yoniinden oldukc¢a miihim goriildiigii sonucuna ulagmustir.

[Ikogretim okulu dgretmenlerinin dgretmen liderligini gosteren davranislarinin
gereklilik ve sergilenme derecisine iliskin gorliglerini aragtiran Kolikgii’ye (2011)
gore; Tkogretim okulu dgretmenlerinin, dgretmen liderligini gosteren davranislarmin
sergilenme derecesi ile ilgili goriisleri, kurumsal gelisme, mesleki gelisim ve
meslektaslarla isbirligi boyutlarinda, kidem degiskenine gdre anlamli bir farklilik
gostermistir. Tiim boyutlarda cinsiyet degiskeni ile 6gretmen liderligi gosteren
davraniglarinin gerekliligi ve sergilenme derecesine iligskin goriisleri arasinda anlamli

bir farklilik bulunamamustir.

Mesleki profesyonellik ile 6gretmen liderligine yonelik Ogretmen algilar
arasindaki 1iliskiyi arastiran Yilmaz’in (2017) bulgularma gore; Ogretmenlerin
ogretmen liderligine yonelik algilar1 kisisel degiskenlere gore incelendiginde, liderlik
davraniglarinin hem gerekliligi hem de sergilenme boyutunda cinsiyet, kurum tiiri,
kidem ve mezun olunan okul degiskenlerinde anlamli farklar ortaya cikarken, brang

degiskeni agisindan anlamli farklar ortaya ¢cikmamustir.

Okul miidiirlerinin destekleyici davraniglar: ile 6gretmen liderligi arasindaki
iligkileri saptayan ve bazi degiskenlere gore inceleyen Savas (2016); mesleki gelisim
boyutunda kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gore daha yiiksek diizeyde liderlik
davranislar1 sergiledikleri; Tiirk¢e ve yabanci dil 6gretmenlerinin diger branglardaki
Ogretmenlere gore 0gretmen liderliginin mesleki gelisim boyutundaki davranislari
daha yiiksek diizeyde gergeklestirdikleri; mesleki kidemi daha az olan 6gretmenlerin
kendilerinden daha fazla kideme sahip olan Ogretmenlerden kurumsal gelisme

boyutundaki 6gretmen liderligi davranislarini daha yiiksek diizeyde ortaya koyduklari,
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Ogrenci sayisi daha az olan okullarda gérev yapan 6gretmenlerin liderlik davraniglarini
daha yiiksek diizeyde gosterdikleri, kadin 6gretmenlerin 6gretmen liderliginin mesleki
gelisim boyutundaki davraniglar1 anlamli bir sekilde daha yiliksek diizeyde

sergiledikleri sonucuna ulagmustir.

Ortaokul 6gretmenlerinin 6gretmen liderligi algilarinin, orgiitsel vatandaglik ve
ise sarilma diizeyleriyle iliskisi iizerine bir arastirma yapan Ulger (2015); kidem
siiresinin gecmis calismalarda 6gretmenlerin goriisleri ile iligkili oldugunu dolayisiyla
kidem siiresi ile liderlik arasindaki iliskiye dair bulgunun 6nemli oldugunu ortaya

koymaktadir.

Ogretmenlerin 6gretmen liderligi davramislarni gergeklestirme diizeylerini,
ogrencilerin sinif iklimi ile ilgili goriislerini ve 6gretmen liderligi davranislarinin sinif
iklimine gore farklilasip farklilasmadigini belirleyen Aslan’in (2011) arastirma
sonuglarina gore; 6gretmenlerin en ¢ok uyguladigi 6gretmen liderligi davranisi kisisel
farkliliklara saygi gostermektir. Ogretmenler, okula iliskin tiim faaliyetlerde
cogunlukla pasif davranmayi tercih etmektedir. Ogretmenlerin dgretim liderligi
davraniglarini gerceklestirme diizeyinin en yiiksek oldugu boyut 6gretim becerileridir.
Ogretmenlerin  6gretmen liderligi davramslarin1  gosterme  diizeylerinde kidem

degiskeninin etkili oldugu gézlemlenmistir.

Ogretmenlerin 6gretmen liderligi yeterliklerini arastiran Kaya, (2016), yaptigi
analizler sonucunda; 6gretmenlerin 6gretmen liderligi davraniglarini yiiksek diizeyde
gosterdiklerini tespit etmistir. Ilkokulda calisan Ogretmenler, &gretmen liderlik
davraniglarint yiliksek diizeyde gosterirken, ortaokulda calisan 6gretmenler liderlik
davramglarini orta diizeyde gostermektedir. Ogretmenlerin liderlik davranislar:
cinsiyet ve brans degiskenlerine gore degismezken, 6grenim durumu ve mesleki kidem

degiskenlerine gore anlamli olarak farklilagmaktadir.

Smif O0gretmenlerinin, 6gretmen yeterlik ve Ogretmen liderlik diizeylerini
degerlendiren Agirman’a (2016) gore; sinif 6gretmenlerinin 6gretmen liderlik rolleri
acisindan algilart cinsiyetlerine, yaslarina ve calistiklart okul tiirline gore anlamli

diizeyde farklilagmamistir; fakat mesleki kidem degiskenine gore anlaml farkliliklar
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tespit edilmistir. Smif Ogretmenlerinin  6gretmen liderlik rollerine yonelik
beklentilerinin cinsiyet degiskeni agisindan kadin 6gretmenlerin Iehine; ¢alisilan okul
tiirli degiskeni agisindan ozel ilkdgretim okulundaki simif 6gretmenlerinin lehine

anlaml farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Ozgetin (2013), arastirmasinda dgretmen liderliginin okul liderlik kapasitesinin
gelisimine etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda, okul yoneticilerinin, 6gretmen
liderligini tesvik etme, destekleme ve kurumlarinin liderlik kapasitesinin gelismesi
siirecinde karsilarina ¢ikan giicliiklerin; maddi imkansizliklar, liderlik kavraminin
yeteri kadar anlasilamamasi, 6gretmenlerin aktivitelerde yeteri kadar faal olmamasi,

-----

becerisinin olmamasi ve yeteri kadar zaman bulamamalar1 bulgularina ulagmistir.

Bakioglu (1998), lider 6gretmen adli ¢alismasinda; géreve yeni baglamis olan
Ogretmenlerin yenilik¢i davranislarina destek vermek adina onlari1 diger calisanlara
tanitmak, tecriibe sahibi olan olgun 6gretmenleri, yeni goreve baglayan 6gretmenlere
danigmanlik yaptirarak her iki tarafin da gelisimine katki saglamak, ¢calisma normlarin
belirlerken beraber ¢aligmay1 6nemsemek, tecriibeli veya tecriibesiz tiim 6gretmenlere
yardimc1 olmay1 6nermek, zorluklari hep birlikte agmaya ¢alismak ve okulu yeniden

yapilandirmaya ¢alismak gibi 6nerilerde bulunmustur.

Can’in (2014) “Ogretmen liderligi” kitabindaki 6gretmen liderligi ile ilgili
Onerileri su sekildedir; okullarda girisimci, {retken ve lider ogretmenlik
davraniglarinin gosterilmesi i¢in, 6gretmen yetistirme programlarinin ve ortamlarinin
gelistirilmesi, toplum i¢in ¢alisip hizmet verecek ve liderlik yapacak 6gretmenlerin
yetistirilmesi saglanarak Ogretmenlerin donanimli hale getirilmesi gerekmektedir.
Kimseye bagimli kalmadan fikir iiretebilen, yaratici projeler olusturabilen ve belli bir
vizyona sahip olan, 6grencileri, velileri ve ¢evresindeki tiim ¢alisanlar etkileyebilen
ogretmenlerin yetistirilebilmesi i¢in 0gretmen yetistirme programlarinin ve
ortamlarinin da giiclii hale getirilmesi gerekmektedir. Tiim bunlar i¢in de gereken
ortamlar 6gretmenlere sunulmali, kendilerini mesleki olarak gelistirebilmeleri i¢in
okul yoneticilerinden gereken destek saglanmalidir. Ogretmenlerin liderlik

davraniglart gostermelerine iliskin engellerin ortadan kaldirilmasi ig¢in;  okul
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olanaklarinin gelistirilmesi, Ogrenci velilerinin egitilmesi, 6grenci ve Ogretmen

degerlendirmelerindeki eksiklerin giderilmesi gibi ¢aligmalara yer verilmelidir.

Ortadgretim okulu ogretmenlerinin O6gretmen liderligine iliskin algr ve
beklentilerini inceleyen Kiling ve Recepoglu’nun (2013) arastirma sonuglarina gore;
ortadgretim okulu 6gretmenlerinin 6gretmen liderligine iliskin beklenti diizeylerinin
alg1 diizeylerinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ogretmenlerin liderlik rollerine
iliskin beklentilerinin cinsiyet degiskenine gore o6gretmen liderliginin kurumsal
gelisme ve mesleki gelisim boyutlarinda; algilariin ise yas degiskenine gore kurumsal
gelisme boyutunda ve mesleki kidem degiskenine gore kurumsal gelisme ve
meslektaslarla is birligi boyutlarinda anlamli farklilik gostermektedir. Ogretmenlerin
liderlik rollerine iliskin alg1 ve beklentileri arasinda pozitif yonde anlamli iliskilerin

oldugunu gostermektedir.

Ogretmen liderligi becerileri ve bu becerilerin gergeklestirme diizeyini
inceleyen Can’in (2007) arastirma sonuglarina gore; ogretmenler cogunlukla okul
capli olmayip smif merkezli olan ve idare tarafindan istenen davranislar
sergilemektedir. Ogretmenlerin hemen hemen orta diizeye yakin derecede yapilan
caligmalara 6n ayak olabildigi, okul ¢capinda bagimsiz ve yaratici projeler iiretebildigi,
degisime onciiliik edebildigi goriilmektedir. Ogretmenler tarafindan ¢ok az paylasilan
veya hi¢ paylasilmayan davranislar ise bagimsiz egitim projeleri hazirlama, akademik
seviyede egitim politikalar1 olusturma, Oneriler gelistirme ve egitim arastirmalari

yapma seklindeki becerilerden olusmaktadir.

Ogretmen liderligine iliskin 6gretmen goriislerini arastiran Arslan ve Ozdemir
(2015); 6gretmenlerin 6gretmen liderligine iliskin pozitif bir tavir igerisinde oldugunu,
Ogretmen liderligi i¢in hem bireysel davranma becerilerini hem de isbirligi igerisinde
davranma becerilerini ve uzmanlik bilgi ve becerilerine iliskin gesitli 6zellikleri gerekli
gordiiklerini ortaya koymaktadir. Bunun yaninda 6gretmenlerin liderlik 6zelliklerini
gelistirebilmesi icin ¢alistiklar1 okullarda yapilan uygulamalarin yeterli olmadigi,
bunun nedeninin ise kisisel engellerden veya okul yonetimi gibi degisik engellerden

kaynaklanabilecegi bulgularina ulasmistir.
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Ogretmenlerin liderlik davramslar1 ile &grenen &zerkligini destekleme
davraniglar1 arasindaki iligkiyi inceleyen Yilmaz, Oguz ve Altinkurt’a (2017) gore,
ogretmenlerin 6gretmen liderligi ve 6grenen Ozerkligini destekleme davraniglarinmi
sergileme diizeyleri, gerekli gérme diizeylerinden daha diisiiktiir. Ogretmenler,
ogretmen liderligi alt boyutlari arasinda en ¢ok mesleki gelisim alt boyutunun gerekli
oldugu ve sergilendigi goriisiindedir. Bu alt boyutu sirasi ile meslektaslarla isbirligi ve
kurumsal gelisme alt boyutlar1 izlemektedir. Calismada, 6gretmenlerin 0gretmen
liderligi ve 6grenen 6zerkligi destekleme davranislarinin ¢ogaltilmasi igin; demokratik
bir okul ortaminin saglanmasi, kisisel gelisim gayretlerine destek verilmesi,
Ogretmenler arasi igbirliginin 6zendirilmesi ve desteklenmesi, 0gretmenlerin karar

stireclerine katilmalarinin saglanmasi gibi 6neriler sunulmustur.

Ogretmen liderligi davramslarinin Srgiitsel vatandaslik davranislari iizerine
etkisini inceleyen Ugurlu ve Yigit (2014); okulda 6gretmenler arasinda dayanigma
kiiltiirii olusturulmasi, 6zellikle yeni géreve baglayan dgretmenlere yardim edilmesi,
okul iklimini olumlu ydnde etkileyeceginden egitim yoneticilerine bu tiir

uygulamalara yer verilmesi 6nerilerinde bulunmuslardir.

Ogretmenlerin 6gretmen liderligi ile ilgili goriislerini belirleyen Yigit, Dogan
ve Ugurlu’nun (2013) arastirma bulgularina gore; 6gretmenlerin, 6gretmen liderligi
beklentilerinin 6gretmen liderligi algilarindan yiiksek diizeyde oldugunu gostermistir.
Ogretmen liderligi alg1 ve beklentilerinin cinsiyet ve okul tiirii degiskenine gére,
algilama diizeyinde mesleki gelisme davranislarinda anlamli farkliliklar gosterdigi,
beklenti diizeyinde ise okul tiirii ve cinsiyet degiskenlerine gore anlamli farkliliklar

gostermedigi bulunmustur.

Sinif yonetiminde liderlik ve liderligin simif yonetimine katkilarini arastiran
Dag ve Goktiirk’e (2014) gore genel bir ifade ile liderlik, bir ekibi belli amaclar
cercevesinde toplayip bu amaglart gerceklestirmek i¢in onlar1 birlestirip ortak hareket
etmelerini saglayacak bilgi ve becerilerin tamamidir. Lider olabilmenin &6ziinde
giivenilir olmak, vizyoner bir bakis agisina sahip olmak, serinkanli olmak, inisiyatif
kullanip risk almak, alaninda uzman olmak, kurumsal yonden baglilik olusturabilmek

gibi nitelikler vardir. Egitim ve 6gretim lideri olarak 6gretmen; programin, 6grencinin
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ve okulun hedeflerini birlikte tutar. Ogretmen liderler, dis kaynakl1 engelleri ortadan
kaldirirlar, bagimsiz bir sinif ortami1 olustururlar. Egitimin niteligini yiikseltmek ancak
etkili smiflarla miimkiin olabilir. Siniflarin etkili olmasini1 saglayanlar ise lider
ogretmenlerdir. Ogretmenin smifina liderlik yapabilmesi igin &ncelikle sinifinin
ozelliklerini ¢ok iyi incelemesi ve ¢oziimlemesi gerekir. Bunun sonunda da sinifina
uygun liderlik vasiflarini gdstermelidir. Ogretmenin liderliginin gelistirilmesi, formal
okul liderligi yoniinden olduk¢a énemlidir. Clinki lider 6gretmen, hem okulun yasam
kalitesini yiikseltir hem de karar verme siirecinde aktif rol alarak okulun degisimine

destek olur.

Ilkokul miidiirlerinin Sgretmen liderligini destekleyici davramislari ile
ogretmen liderligi arasindaki iliskiyi inceleyen Ovacikli (2018), arastirma bulgularia
dayanarak; okul miidiirlerinin 6gretmen liderligini destekleyici davraniglarini yiiksek
diizeyde sergilemelerinin 6gretmenlerin daha fazla 6gretmen liderligi davranislar
sergilemelerine neden oldugu, 6gretmenlerin miidiir destegini 6nemli bir degisken
olarak gordiikleri, okul miidiirlerinin 6gretmen liderligine gereken 6nemi vererek ve
Ogretmenlere gereken kosullar1 sunarak oOgretmen liderliginin gelisimine katki
saglamalarinin okul ve 6grenci basarisinda oldukca dnemli rol oynadigi, 6gretmenlerin
meslektaslarina deger verdikleri, meslektaslariyla 6grenci durumlarina iliskin goriis
aligverisinde  bulunduklari,  Ogretmenlerin ~ 68retmen  liderligi  davranis
sergilemelerinde is birlik¢i bir tutumun ve yardimseverligin 6n planda oldugu,

ogretmenlerin 6nceliklerinin 6grenci 6grenmesi oldugu sonucuna ulagmistir.

Ortadgretim kurumlarinda oOgretmen liderligini  etkileyen faktorlerin
belirlenmesini arastiran Aragkal (2019); 6gretmen liderliginin amacinin her 6grencinin
Ogrenmesini saglama, okulda yapilan 6gretimi gelistirme, meslege yabancilagmay1
onleme, etkili bir okul kiiltiiriinlin olusumuna ve egitim ve 6gretim siireclerine katki
saglama oldugu sonucuna ulagsmistir. Ayrica orgiit yapisinin ve 6gretmenlerin kisilik
ozelliklerinin &gretmen liderligini etkileyen onemli degiskenler oldugu sonucuna
ulasmistir.  Ogretmenlerin liderlik davramglari sergileme noktasinda ydnetim
desteginin yetersizliginden, biirokratik engellerden, Ogretmenlerin yenilige

direnglerinden, meslektaslarin esitlik¢i normlarindan, sinav odakli egitim sisteminden,
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demokratik isbirligi ve giiven ortaminin yetersizliginden, 6gretmenlerin is ylikiinden
kaynakli zaman smirliligindan kaynakli sorunlar yasandigini vurgulamistir. Ogretmen
liderligi davraniglarinin; 6gretmen liderlerin degisimi yonetebilmeleri, siirekli olarak
mesleki gelisimlerini saglamalari, etkili iletisim kurabilmeleri, meslektaslar ile
isbirligi yapabilmeleri, 0Ogrencilerin bireysel farkliliklarmma goére Ogretimi
diizenleyebilmeleri, Ogretimsel yeterlilige sahip olmalart ve 6z diizenleme
yapabilmeleri ile ortaya cikabilecegi sonucuna ulasmistir. Ogretmenlerin kariyer
firsatlarin1 genisleterek yeterli ticret artis1 ve manevi ddiillerle, okulda demokratik bir
ortamin olusturulmasiyla, 6gretmen yetistirme sisteminin yeniden yapilandirilmasiyla,
amaca uygun hizmet i¢i egitimlerin diizenlenmesiyle ve ogretmen Ozerkligini
artirmaya doniik uygulamalarin  gerceklestirilmesiyle Ogretmen liderliginin

yayginlastirilabilecegi sonucuna ulagmistir.

Okullardaki biirokrasi ile 6gretmen liderligi arasindaki iligkiyi inceleyen Cakan
(2019), katilimcilarin algilarina gore; 6gretmenlerin meslektaslarina liderlik ettikleri,
birbirinin 6gretimsel ve kurumsal gelismesi siireglerine onderlik ettikleri, geleneksel
ogretmenligin 6tesine gegerek lider 6gretmen olarak davranmaya basladiklarini, kadin
Ogretmenlerin erkek ogretmenlerden daha fazla kendilerini gelistirip mesleki
donanimini arttirdiklarini, 6gretmen liderligi bakimindan kurumun gelisimi i¢in
istlendikleri roller ve meslektaslariyla isbirligi yapmalar1 yoniinden kadin ve erkek
ogretmenlerin benzerlik gosterdigi, meslege yeni baglamis veya daha az kidemli olan
ogretmenlerin mesleki gelisim agisindan 6gretmen liderligi algilarinin tecriibeli olan
ogretmenlerden daha yiiksek oldugu, 6gretmenlerin yasi ilerledik¢e mesleki gelisime
onderlik etme algilarinin azaldigimi, kurum igi orta diizeyde hiyerarsiden kaynakli
otorite ile ortaya c¢ikan kuralci, sistemli, diizenli isleyisin olmasi ve belirsizligin
olmamasi ayn1 zamanda esneklik gdsterebilen biirokratik yapinin 6gretmen liderligi
davraniglarinin ortaya ¢ikisini olumlu etkilemekte ve desteklemekte oldugu, okullarin
biirokratik okul yapisinin 6gretmen liderligi davranmiglarini destekleyici oldugu

sonucuna ulagmustir.

Sekerci (2019), 6gretmen liderligi egitim programinin yaygin egitim kurumlari

usta Ogretici ve Ogretmenlerinin liderlik becerilerine etkisini arastirdigi doktora

84



85

caligmasinda, mevcut okullarda O6gretmen liderligi davraniglarinin &gretmenler
tarafindan kavram olarak bilindigi, “Ogretmen Liderligi" egitim programimin,
Ogretmenlerin  O0gretmen liderligi beceri diizeylerini yiikselttigi, meslektaglarla
isbirligi, bireysel, kurumsal ve mesleki gelisim saglayan egitim programlarinin
Ogretmenlere ¢ok katki sagladigi, bu siliregte olumlu bir degisim ve doniisiim
gergeklestigi, katilimceilarinin tamaminin programdan memnun kaldiklari, béyle bir
program tekrar gergeklestirilse yeniden katilmak istedikleri, bu tiir programlardan tiim
Ogretmen ve Ogretmen adaylarinin faydalanmasimi istedikleri, yaygin egitim
kurumlarinda halen uygulanmakta olan liderlik programlarinin daha ¢ok bi¢imsel ve
formal kaldig1, ger¢ekte dgretmen liderligi gibi aktif ve yaraticiliga dayali egitimlerin
hizmet i¢i ya da Oncesi egitimlerle tim Ogretmenlere uygulanmasi gerektigi

sonuclaria ulasmistir.

Ogretmenlerin yansitic1 diisiinme egilimleri ile dgretmen liderligi davramslari
arasindaki iligskiyi arastiran Taspinar (2019), &gretmenlerin; liderlik davranislari
artikga yansitict diisiinme egilimlerinin de arttigi, 6gretme odakli bir yaklagim
sergiledikleri, 6gretmen liderligi algisinin kadin ve erkek 6gretmenlerde benzer oldugu
ancak erkeklerin yonetim ve liderlik konusunda azda olsa kadinlara gore daha istekli
oldugu ve s6z sahibi olmak istedigi, lisansiistii egitimin 6gretmenin liderlik davranigini
pozitif yonde etkiledigi, deneyim kazandik¢a 6gretmen liderligi davranislart sergileme
liderligi davranislarinin da arttig1 ya da 6gretmenlerin 6gretmen liderligi davranislar

arttikca yansitici diigiinme egilimlerinin de arttig1 sonuglarina ulagmistir.

Kiirketi (2019), smif Ogretmenlerinin  6gretmen &zerkligi  davranislar
akademik iyimserlik diizeyleri ve Ogretmen liderligi algilar1 arasindaki iligkiyi
inceledigi calismasinda; sinif 6gretmenlerinin 1y1 diizeyde 6gretmen liderligi algisina
sahip olduklari, kadin ogretmenlerin erkek meslektaslarina oranla daha distik
Ogretmen liderligi algisina sahip olduklar1 sonucuna ulagmistir. Bu sonuclardan
hareketle; kadin ogretmenlerin okullarina doniik aidiyet duygularmi gelistirici
caligmalar yapilabilecegi, okulda yasanan degisim ve doniisiim siireclerinde kadin

ogretmenlere daha fazla sorumluluk verilebilecegi, okul yonetimlerince, akademik
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basartya ulasmak i¢in egitim ortamlarinin diizenlenebilecegi, 0Ogretmenlerin
giidiilenebilecegi ve bu siiregcte Ogretmenlere liderlik becerileri sergilemeleri icin

firsatlar sunulabilecegi 6nerilerinde bulunmustur.

Liselerde 6gretmen liderligi, 6grencilerin okul yasam kalitesi algilari ile
akademik basar1 arasindaki iliskileri inceleyen Akkurt (2019), 6gretmelerin; sinif
liderliginde 6grenci basaris1 iizerindeki olumlu etkileri oldugu, okul basarisi
tizerindeki aciklayicili@i en gii¢lii olan boyutun iletisim boyutu oldugu, 6grencilerle
kurdugu giiclii iletisim, onlarin okul basarilar1 iizerinde, okul dis1 stireglerdeki
liderliginden, motivasyon giiciinden ve o6gretimsel liderlik diizeyinden daha etkili
oldugu, smif liderligi rollerinin dgrencilerin okul yasam kalitesi algilar {izerinde de
etkili oldugu sonuclarma ulasmistir. Ayrica, egitim politikacilar1 tarafindan
ogretmenlerin mesleki yeterliklerin belirlenmesinde, sinif liderligi becerilerinin daha
giicli  vurgulanmasit gerektigi, oOgretmenlerin iletisim becerilerinin = dgretim
becerilerinden daha 6nemli oldugu, 6grenci basarisi lizerinde 6gretmenlerin 6gretimle
ilgili teknik becerilerinden cok iletisim becerilerinin etkili oldugu, 6gretmen liderligi
faktoriiniin basari iizerinde yliksek etkisi oldugu, 6grencilerin okul basarisi tizerindeki
etkisi en giiclii olan degiskenin ailelerin sosyoekonomik diizeyi degiskeni oldugu,
sosyoekonomik esitsizliklerin basar1 lizerindeki olumsuz etkilerini azaltmada en
onemli faktoriin 6gretmen liderligi oldugu, buna karsin okul yasam kalitesi ile ilgili
faktorlerin basariya etkisinin daha sinirli oldugu, akademik basariya odakli politik
tedbirlerde sosyoekonomik diizey ve 6gretmenle ilgili unsurlarin okul yasam kalitesi,
okul tiirii gibi okulla ilgili unsurlardan daha 6nemli oldugu, okullar arasindaki
sosyoekonomik esitsizlikleri giderici tedbirlerin alinmasinin  Snem tasidigi,
sosyoekonomik esitsizlikler giderilmeden ve 6gretmen niteligini iyilestirmeden okula
yapilacak diger yatirimlarin basar1 tizerindeki etkisinin siirlili§inin - egitim

politikacilart agisindan dikkate alinmasi gerektigi sonuglarina ulagsmistir.

Eker (2019), okul miidiirlintin liderliginin ve 6gretmen liderliginin 6grenci
basaris1 iizerindeki etkilerini arastirdigi c¢alismada; okul miidiirlerinin liderlik
tarzlarmin O0gretmen liderligi iizerinde etkili oldugu, 6gretmen liderliginin okul

miidiirlerinin liderligine oranla Ogrenci basarisi iizerinde daha fazla etkisinin
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bulundugu, okul miidiirlerinin liderlik tarzlarinin 6grenci basarisi iizerinde etkili
olmadigi, 6gretmen liderliginin 6grenci basarisimi etkiledigi, 6gretmenlerin liderlik
algilarmin cinsiyet, kidem ve egitime gore degisiklik gostermedigi sonuglarina

ulagmustir.

Tiirk¢e 6gretmenlerinin 6gretmen liderligine iliskin algilarini inceleyen Giirler
(2019), 6gretmenlerde liderlik roliintin varliginin liderlik becerilerinin varligina bagh
oldugu, liderlik becerilerini sergileyen 6gretmenlerin egitimin kalitesini yiikseltebilen,
egitimde yasanan sorunlar1 ¢Ozebilen en Onemli faktér oldugu, Ogretmenlerin
okullarinin kurum olarak gelisiminde kendilerinden beklenen gdrev ve sorumluluklari
yiiksek performansla yerine getirmeleri gerektigi, yoneticilik deneyimi yasantilarinin

ogretmenlerin liderlik algilarin1 destekledigi, gelistirdigi sonuglarina ulasmaistir.

Ortaokul 6gretmenlerinin 6zyeterlik algilari ile 6gretmen liderligi davraniglar:
arasindaki iliskiyi inceleyen Yaz (2018), Ogretmen liderligi, boyutlar agisindan
degerlendirildiginde; Ogretmenlerin en fazla mesleki gelisime ve sonrasinda
meslektaslarla isbirligine dnem verdikleri, kurumsal gelismeye ise en az derecede
onem verdikleri bulgularma ulagmugtir.  Ogretmen ozyeterligi arttikga simf
yonetiminin de yiliksek diizeyde olumlu yonde arttigi, 6gretmen liderligi arttikca
meslektaglarla igbirliginin de yiiksek diizeyde olumlu yonde arttig1, 6grenci katilimi
arttikca meslektaglarla isbirliginin de orta diizeyde olumlu yonde arttigi, 6grenci
katilimi arttikca 6gretmen liderligi davranislarinin da orta diizeyde olumlu yonde
arttig1, 08retim stratejileri arttikca meslektaslarla igbirliginin de orta diizeyde olumlu
yonde arttigi, 6gretim stratejileri arttikca 0gretmen liderligi davraniglarinin da orta
diizeyde olumlu yonde artt1g1, sinif yonetimi arttik¢a 6gretmen liderligi davranislarinin
da orta diizeyde olumlu yonde arttii, 6gretmen Ozyeterlik algisi arttikga mesleki
gelisimin de orta diizeyde olumlu yonde arttifi, 6gretmen Ozyeterlik algist arttikga
meslektaglarla isbirliginin de orta diizeyde olumlu yonde arttig1, 6gretmen Ozyeterlik
algis1 arttik¢a 6gretmen liderligi davranislarinin da orta diizeyde olumlu yonde arttigi,

sonucuna ulagmustir.

Yiiksel (2018), okul miidiirlerinin 6gretmen liderligine iliskin goriislerini

inceledigi calismasinda; 6gretmenlerin sergiledikleri liderlik davraniglarinin toplumu
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etkileme ve gelistirmeye yonelik oldugu, lider 6gretmenlerin kararlara katilmasinin
gerekliligi, karara katilma durumunun Ogretmenlerin  Ozgiivenlerini  ve
motivasyonlarmi arttirmakta oldugu, lider 6gretmenlerin okul sosyal hayatinin
gelismesinde biiylik katkilarinin oldugu, okul etkinliginin artirilmasinin §grencilerin
okula olan bagliliklarmi arttirdigi, okul miidiirlerinin liderlik davranisi sergileyen
ogretmenleri en c¢ok proje alt kategorisinde destekledigi, bu destek sayesinde
ogretmenlerin liderlik becerilerinin gelisecegi, basariyla sonuglanan projeler sayesinde
motive olacaklar1 ve okul miidiirlerinin 6grenmeye uygun okul ortami yaratma
rollerinin ~ dgretmenlerin  fikirlerine saygi duyma ve takim ¢aligmalarini
desteklemekten gectigi, 6grenen okul yaratma girisiminde bulunan &gretmenleri

miidiirlerin biiylik cogunlugunun destekledigi sonuglarina ulagmistir.

Ortaokul 6gretmenlerinin 6gretmen liderligi davraniglarina iligkin goriislerini
inceleyen Elmas (2018), 6gretmenlerin mesleki gelisime ve igbirligine agik olduklar
ancak kurumsal gelismeye katki sunma konusunda daha az katilimci davranislar
sergiledikleri, Ogretmen liderliginin okullarda siklikla sergilendigi, kadin
ogretmenlerin erkek 0gretmenlerden daha fazla 6gretmen liderligi sergiledigi, ortaokul
Ogretmenlerinin evli ya da bekar olmalarinin o6gretmen liderligi sergileme
davraniglarint farkhilagtirmadigi, mesleki kideme gore ortaokul 6gretmenlerinin
sergiledikleri 0gretmen liderligi davranislarinin anlamli olarak degismedigi ancak
mesleki kidem arttikga oOgretmen liderligi sergileme davraniglarinin = arttigi,
O0gretmenlerin branginin 6gretmen liderligi sergileme davraniglarini mesleki gelisim,
meslektaslarla igbirligi alt boyutlarinda ve 6gretmen liderligi sergileme boyutunda
farklilagsmadigi, kurumsal gelisme alt boyutunda ise 6gretmenlerin liderlik sergileme
davraniglarinin bransa gore farklilagtigi, egitim fakiiltesi mezunu &gretmenlerle
mezuniyeti farkli fakiiltelerden olan Ogretmenlerin 6gretmen liderligi sergileme
davraniglarinin benzer oldugu, lisans mezunu 6gretmenlerle yiiksek lisans mezunu
Ogretmenlerin 6gretmen liderligi sergileme davraniglarinin farklilik gostermedigi,
lisansiistii egitim alan Ogretmenlerin 6gretmen liderligi davranislarin1 daha cok
sergilemedigi, 0zel okullarda calisan Ogretmenlerin 6gretmen liderligi sergileme
davraniglarinin resmi okullarda galisan 6gretmenlerden daha ¢ok oldugu bulgularina

ulagmustir.
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Ogrenen orgiit ve inisiyatif almanin dgretmen liderligi ile iligkisini inceleyen
Tekes (2018), 6gretmen liderligi algilarinin yiiksek oldugu, 6zel ilkokullardaki
O0gretmenlerin 6grenen Orgiit, inisiyatif alma ve ogretmen liderligi algilarinin resmi
ilkokullardaki 6gretmenlerden daha yiiksek oldugu, 6n lisans diizeyinde 6grenim
durumuna sahip 6gretmenlerin 6grenen Orgiit, inisiyatif alma ve dgretmen liderligi
algilariin lisans ve lisansiistii diizeyde 6grenime sahip olan 6gretmenlerden daha

yuksek oldugu bulgularina ulagsmistir.
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BOLUM 3
3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli
Bu aragtirma kargsilagtirma ve iligkisel modelindedir. Bu arastirmanin iki temel
degiskeni vardir. Bagimsiz degiskeni ¢cok boyutlu is motivasyonu, bagimli degiskeni

ise 6gretmen liderligi davraniglaridir.

3.2. Evren ve Orneklem

Calisma evrenini 2018-2019 Egitim-Ogretim yilinda Konya ili Meram
ilcesinde degisik brans ve yaslarda gorev yapan 6gretmenler olusturmaktadir. Konya
flge Milli Egitim Miidiirliigii’'nden elde edilen resmi verilere gére Meram ilgesinde
bulunan devlet ilkokul ve ortaokullar1 ile 6zel ilkdgretim okullarinda arastirmanin
ylriitiildigii tarihlerde goérev yapmakta olan Ogretmen sayilar1 1249 olarak

belirlenmistir.

Evren, arastirma sonuglarmin gecerli olacag: biiyiik gruptur. Ornekleme, bir
grup biitlinlin kendi i¢cinde se¢ilmis parcalariyla temsil edilmesidir (Biiylikoztiirk,
Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2016). Orneklemin, evrenin bir parcasi
olabilmesi icin birtakim kurallar gereklidir. Onemli olan ve evren degerlerini
kuvvetlendiren en temel kurallar ise esitlik ve bagimsizlik ilkelerinden dogan yansizlik
ve tesadiifiliktir. Arastirmada Ornekleme girecek okullarin belirlenmesinde ise iki
asamali ornekleme yontemi kullanilmistir. Birinci asamada, Konya ilinin Meram
ilgesindeki okullar okul tiirlerine gore tabakalara ayrilmistir. Ikinci asamada ise secilen
tabakalarda kiimeleme 6rnekleme yontemiyle okullar belirlenmistir. Sonrasinda siireg
su sekilde gerceklesmistir. Tabakalarda kiimeler halinde bulunan okullardaki
Ogretmen sayilari belirlenmistir. Her tabakadaki her bir okula bir numara verilmistir.
Her bir tabakada tesadiifi kiimeleme 6rnekleme yontemiyle segilen okullar 6rnekleme
dahil edilmistir. Olgekler 6rnekleme alinan okullarda 373 6gretmene uygulanmistir.
Olgekleri eksik cevaplandiran, bos birakan 39 égretmen 6rneklemden ¢ikarilmis ve
orneklem sayis1 334 kisi olarak belirlenmistir. Ornekleme ait demografik bilgiler

Tablo 4 te verilmistir.
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Tablo 4: Ornekleme Alinan Okullar, Ogretmen Sayilari ve Bazi Demografik Bilgiler

Kiime Ornekleme Alinan Okullar Ogretmen Sayisi
A Devlet Ilkokulu 173
B Devlet Ortaokulu 115
C Ozel Okul 46
Cinsiyet Ogretmen Sayist
Kadin 191
Erkek 143
Mesleki Deneyim Ogretmen Sayisi
1-5 Y1l 60
6-10 Y1l 51
11-15 Y1l 55
16-20 Y1l 31
21 ve tizeri yil 137
Egitim Diizeyi Ogretmen Sayist
Lisans 296
Yiiksek Lisans 38
Yas Ogretmen Sayisi
20-24 yas 12
25-30 yas 47
31-35 yas 42
36-40 yas 52
40-45 yas 58
45 ve lizeri yas 123

Arastirmanin 6rneklemini 27 farkl ilkokul ve ortaokuldan 191 kadin (%56.2),
143 erkek (%42.8) olmak flizere toplam 334 Ggretmenin tesadiifi olarak katilim
olusturmaktadir. Orneklemi olusturan dgretmenler ¢ogunlukla (%41, n=137) 21 ve
tizeri y1l mesleki deneyime sahiptirler. Calismaya katilan 6gretmenler lisans (%88.6,
n=296) ve lisansiistii (%21.4, n=38) egitim diizeyine sahiptirler. Ogretmenlerin ¢ogu

(%36.8, n=123) 45 yas ve iizeridir.

3.3. Veri Toplama Araci
Arastirmada veri toplamak amaciyla 2 farkli 6lgek kullanilmistir. Bunlar:
“Ogretmen Liderligi Olgegi” ve “Cok Boyutlu Is Motivasyonu” dlgegidir. Olusturulan

anket formunda, bu iki 6l¢egin yan1 sira 6gretmenlerin yas, cinsiyet, okul tiirii, okul
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kademesi, okuldaki gorev siiresi, mesleki deneyim ve egitim diizeyi ile ilgili sorulara

da yer verilmistir.

3.3.1. Ogretmen Liderligi Olcegi

Ogretmenlerin liderlik diizeylerini 6lgmek icin Beycioglu (2009) tarafindan
gelistirilen “Ogretmen Liderligi Olgegi” kullanilmistir. Yapilan faktdr analizleri
neticesinde olusturulan 25 maddelik Ogretmen Liderligi Olgegi 5li likert tipindedir.
Olgme aracinda yer alan maddeler, besli likert tipi dlcege gore diizenlenmis, “Her
zaman (5)”’, “ Sik sik (4)”, “Bazen (3)’’, “’Nadiren (2)’ve “’Higbhir zaman

(1)”’,biciminde puanlandirilmistir.

Beycioglu (2009) tarafindan gelistirilen 6l¢egin 3 alt boyutu vardir. “Kurumsal
Gelisme” alt boyutunda 6gretmen liderligi, “Mesleki Gelisim” alt boyutunda 6gretmen

liderligi, “Meslektaslarla Isbirligi” boyutunda 6gretmen liderligidir.

Beycioglu (2009), 6lgegin alt boyutlariin giivenirlik kat sayilarini1 (Cronbach
Alfa kat sayisi) su sekilde bulmustur; kurumsal gelisme boyutunda 6gretmen liderligi
icin .79, mesleki gelisim boyutunda dgretmen liderligi icin .86, meslektaslarla isbirligi

boyutunda 6gretmen liderligi i¢in .89 ‘dur.

Boyut 1: Kurumsal Gelisme

Kurumsal gelisme boyutu ogretmen liderliginin, geleneksel liderlik
sdylemlerinden farkli olusunun ortaya ¢iktig1 boyuttur. Ogretmen liderlik rolleri, genel
olarak miidiire ait olan liderlik sorumluluklarmin yapisini degistirmekte ve
ogretmenler ¢esitli yonetsel etkinliklerde yer almaktadirlar (Beycioglu, 2009). Bu
boyutta yer alan maddelere; il, bolge veya iilke diizeyindeki mesleki g¢alisma
gruplarinda gorev almak, egitim siirecine velilerin daha fazla katilimin1 saglayacak

etkinliklerde gorev almak ornek olarak gosterilebilir.

Boyut 2: Mesleki Gelisim
Bu boyutta lider 6gretmen mesleki olarak kendisini gelistirirken, 6grencilerine

ve meslektaslarina da oncii ve 6rnek davranislar sergileyerek, onlar iizerinde etki
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yaratmaktadir (Beycioglu, 2009). Bu boyutta yer alan maddelere; meslektaslariyla,
ogrencilerin siif diizeyinde basar1 durumlariyla ilgili goriis alis verisinde bulunmak,
meslektaslarindan yeni seyler 6grenmek konusunda ag¢ik olmak, okulla ilgili kararlarin
alinmasinda meslektaglarmin etkin katilimi i¢in ¢aba sarf etmek ornek olarak

gosterilebilir.

Boyut 3: Meslektaslarla isbirligi

Ogretmen lider, géreve yeni baslayan 6gretmenlere rehberlik ederek, ortaya
¢ikan mesleki ve kurumsal ihtiyaglar dogrultusunda, isbirligine dayali ortak ¢alisma
gruplart vb. olusumunda Onderlik ederek, egitimsel etkililigi artirmaya cabalar
(Beycioglu, 2009). Bu boyutta yer alan maddelere; 6gretmen adaylarina, stajyer
ogretmenlere ve okula yeni atanan Ogretmenlere yardimeci olmak, gozlem ve

deneyimlerini paylasarak meslektaslarina doniit saglamak 6rnek olarak gosterilebilir.

Bu ¢aligmada ise “Ogretmen Liderligi Olgegi”nin Cronbach Alfa giivenirlik
katsayis1 Olgegin biitiinii ve alt boyutlariyla birlikte ayri ayr1 hesaplanmistir.
“Ogretmen Liderligi Olgegi” biitiiniinde .93 ve “Ogretmen Liderligi Olgeginin alt
boyutlar diizeyinde Cronbach Alfa katsayilarinin, “Kurumsal Gelisme” alt boyutunda
.89, “Mesleki Gelisim” alt boyutunda .93, “Meslektaslarla Isbirligi” alt boyutunda .87
oldugu bulunmustur. Elde edilen sonuclar Olgeklerin orijinalleriyle benzerlik

gostermektedir (Taber, 2018).

3.3.2. Cok boyutlu s Motivasyonu Olcegi

Ogretmenlerin is motivasyonunu dlgmek amaciyla Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin ve Malorni tarafindan 2010 yilinda gelistirilen, Civilidag ve Sekercioglu
(2017) tarafindan da Tiirkgeye uyarlanan “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi”
kullanilmistir. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi 19 maddeden olusmaktadir. 7°li
likert tip dlgek kullanilmistir. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin alt boyutlart;
“Motive Olamama”, “I¢sel Motivasyon”, “Dissal Diizenleme-Sosyal”, “Kisisel
Diizenleme”, “Dissal Diizenleme-Maddesel”, “Ice Yansitilan Diizenleme” seklindedir.
Olgekte yer alan maddelerde ifade edilen duygu, diisiince ve davramslar, ifadelere

katilma derecesine gore Hi¢ Uygun Degil, Cogunlukla Uygun Degil, Uygun Degil,
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Orta, Uygun, Olduk¢a Uygun ve Tamamen Uygun siklarindan birisi isaretlenerek

cevaplandirilmaktadir.

Civilidag ve Sekercioglu (2017) o6lgegin alt boyutlarmin giivenirlik kat
sayilarint (Cronbach Alfa katsayisi) su sekilde bulmustur; 6lgegin biitlinlinde .71,
“Motive Olamama” alt boyutu i¢in .72, “I¢sel Motivasyon” alt boyutu i¢in .73, “Dissal
Diizenleme-Sosyal” alt boyutu icin .78, “Kisisel Diizenleme” alt boyutu icin .76,
“Dissal Diizenleme-Maddesel” alt boyutu igin .80 ve “I¢e Yansitilan Diizenleme” alt

boyutu i¢in .73 tiir.

Bu calismada ise “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi”nin Cronbach Alfa
giivenirlik katsayisi dlcegin biitiinii ve boyutlariyla birlikte ayr1 ayr1 hesaplanmistir.
Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin alt boyutlar diizeyinde Cronbach Alfa
katsayilarinin “Motive Olamama” alt boyutu igin .75 “Igsel Motivasyon™ alt boyutu
icin .70, “Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyutu i¢in .79, “Kisisel Diizenleme” alt
boyutu i¢in .71, “Dissal Diizenleme-Maddesel” alt boyutu igin .67 ve “ice Yansitilan
Diizenleme” alt boyutu i¢in .74 oldugu belirlenmistir. Elde edilen sonuglar dl¢eklerin

orijinalleriyle benzerlik gostermektedir (Taber, 2018).

3.3.3. Verilerin Analizi

Verilerde hangi testlerin uygulanacagina karar vermek i¢in Once verilerin
normal dagilim gosterip gdstermedigine bakilir. Orneklemdeki kisi sayis1 40 ve
tizerinde ise Kolmogorov-Smirnov testi uygulanir ve ¢ikan tabloda (sig.) ile gdsterilen
p degerinin 0.05’ten kiiciik oldugu (p<0.05), diger bir deyisle, normal dagilim
gostermedigi durumlarda nonparametrik testler uygulanir (Can, 2014, s. 81-94,
Pallant, 2016, s. 71-76). 334 smif ve brang gretmenlerinden elde edilen verilerin
tamam1 demografik degiskenlere gore “normal dagilim” olup olmadigi smanmistir.
Verilerin ve boyut toplamlarinin, Kolmogorov-Smirnov testinin tablosunda (sig.) ile
gosterilen p degerinin 0.05’ten kiigiik oldugu (p<0.05), baska bir ifadeyle normal
dagilim gostermedigi bulunmustur. Analizlerde; ikili karsilagtirmalar i¢in Mann-
Whitney U Testi, ¢oklu karsilagtirmalar i¢in Kruskall-Wallis H Testi ve 6gretmenlerin
cok boyutlu is motivasyonlar1 ile 6gretmenlerin liderlik davranislarini sergileme

diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in de Korelasyon Analizi Spearman Brown
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Teknigi kullanilmistir. Analizler i¢in elde edilen sonuglar 0.05 anlamlilik diizeyinde

yorumlanmustir. “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi”nin normallik testi sonuglari

Tablo 5’te, “Ogretmen Liderligi Olgegi”nin normallik testi sonuglari Tablo 6’da

gosterilmistir.

Tablo 5: Cok Boyutlu is Motivasyonu Olcegi Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Statistic Df Sig.  Statistic df Sig.
Fakitor 1: Kigisel 169 334 000 874 334 .000
Diizenleme
Faktor 2: Dissal
I sl 159 334 000 880 334 000
Faktdr 3: Digsal 218 334 000 831 334  .000
Diizenleme-Sosyal
Faktor 4: Motive 397 334 000 537 334  .000
Olmama
Faktor 5: Ice
Yansitilan 141 334 .000 915 334 .000
Diizenleme
Faktdr 6: Igsel 079 334 000 961 334 000
Motivasyon

Tablo 6: Ogretmen Liderligi Olcegi Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic ~ Df Sig. Statistic  df Sig.
Boyut 1: Kurumsal Geligme  .063 334  .003 .983 334 .001
Boyut 2: Mesleki Gelisim 165 334 .000 .865 334 .000
Boyut 3: Meslektaslarlals - 131 334 000 920 334  .000
Birligi
Liderlik Davramst Genel a5 334 000 966 334 .000

Toplam
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BOLUM 4
4. BULGULAR ve YORUMLAR

Bu béliimde, arastirmaya katilan 6gretmenlerden anket araciligi ile toplanan
verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgulara iliskin yorumlar yer

almaktadir.

Bulgularin siralanmasi ve agiklanmasi, arastirmanin amaglar1 esas alinarak
yapilmistir. Buna gore ilk olarak, 6gretmenlerin belirlenen demografik degiskenlere
gbre motivasyon diizeylerinin karsilastirilmasina yonelik bulgular aciklanmis ve
yorumlanmistir. ikinci olarak, 6gretmenlerin belirlenen demografik degiskenlere gore
ogretmenlerin liderlik davranisi sergileme diizeylerine iliskin bulgular agiklanmis ve
yorumlanmistir. Ugiincii olarak da dgretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonlarmin,
ogretmenlerin liderlik davraniglarini sergileme diizeyleri arasindaki iliskiye iliskin

bulgular agiklanmis ve yorumlanmustir.

4.1. Yas Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Diizeyleri
Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin yas degiskeni
acisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskall-Wallis H Testi

sonuglar1 Tablo 7°de sunulmustur.
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Tablo 7: Ogretmenlerin Cok Boyutlu is Motivasyonu Diizeylerinin Yas Degiskeni
Acisindan Karsilastirnlmasi Kruskall-Wallis H Testi

. Serbestlik
Diisiinceler Yas N X or ti:;?nam KI)k(f;lre D(e(;éfesri p AE:_‘EII
20-24 Yas 12 18.33 186.83
25-30 Yas 47 18.15 179.18
Kisisel 31-35 Yas 42 18.02 169.18 L8934 5 873
Diizenleme 36-40 Yas 52 17.62 161.55
40-44 Yas 58 17.45 159.89
45 Yas ve Uzeri 123 17.76 166.68
20-24 Yas 12 8.17 202.96
25-30 Yas 47 7.98 188.02
Digsal 31-35 Yas 42 6.71 162.25
Diizenleme- 6.9219 5 .226
Maddesel 36-40 Yas 52 7.98 180.03
40-44 Yas 58 6.50 155.81
45 Yas ve Uzeri 123 6.47 158.21
20-24 Yas 12 6.58 191.33
25-30 Yas 47 6.94 183.95
Digsal 31-35 Yas 42 6.74 189.15
Diizenleme- 8.8001 5 117
Sosyal 36-40 Yas 52 6.35 175.52
40-44 Yas 58 5.52 149.13
45 Yas ve Uzeri 123 5.53 156.77
20-24 Yas 12 20.17 172.25
25-30 Yas 47 20.40 155.43
Motive 31-35 Yas 42 20.50 147.18 By . 79
Olamama 36-40 Yas 52 19.54 177.68
40-44 Yas 58 19.74 178.60
45 Yas ve Uzeri 123 19.95 169.05
20-24 Yas 12 17.92 190.21
25-30 Yas 47 17.79 183.31
ice"Yansmlan 31-35 Yag 42 17.74 172.10 35217 5 620
Diizenleme 36-40 Yas 52 17.12 162.76
40-44 Yas 58 16.84 153.08
45 Yas ve Uzeri 123 17.35 166.48
20-24 Yas 12 14.17 168.96
25-30 Yas 47 14.89 186.10
fgsel 31-35 Yag 42 14.76 188.29 5 1657 5 296
Motivasyon 36-40 Yas 52 13.56 160.12
40-44 Yas 58 13.55 161.04
45 Yas ve Uzeri 123 13.26 159.32
20-24 Yas 12 87.92 198.42
. 25-30 Yas 47 89.49 195.24
Cok Boyutlu Iy 31-35 Yas 42 87.43 177.11
Motivasyon 1.095 5 .072
Toplam 36-40 Yas 52 85.25 176.01
40-44 Yas 58 82.10 147.05
45 Yas ve Uzeri 123 83.31 156.65

*p>.05, kategoriler: “20-24 yas=1”, “25-30 yas =27, “31-35 yas =37, “36-40 yag=4", “40-44 yag=5" “45 yas ve
izeri=6"

Tablo 7 incelendiginde dgretmenlerin “Cok Boyutlu Is Motivasyon” puanlar

ile “Yas” degiskeni puanlar1 arasindaki Kruskal Wallis H Testi karsilastirilmasindan
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elde edilen bulgulara gore; “Kisisel Diizenleme” alt boyutunda, yas araligi “20-24
yas” olan Ogretmenlerin puan ortalamalar1 186.83 puan, “25-30 yas” olan
O0gretmenlerin puan ortalamalar1 179.18 puan, “31-35 yas” olan 6gretmenlerin puan
ortalamalar1 169.18 puan, “36-40 yas” olan dgretmenlerin puan ortalamalar1 161.55
puan, “40-44 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalari 159.89 puan, “45 yas ve tlizeri”
olan dgretmenlerin puan ortalamalar1 166.68 puan oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin
“Cok Boyutlu Is Motivasyon” puanlar1 ile dgretmenlerin yas degiskeni arasinda
yapilan Kruskal Wallis analizi sonucunda p=.873 ve (p>.05) oldugundan

Ogretmenlerin yas degiskenine gore ¢ok boyutlu is motivasyon puan ortalamasina gore

anlamli bir gekilde farklilasmamaktir.

“Digsal Diizenleme-Maddesel” alt boyutunda, yas araligr “20-24 yas” olan
Ogretmenlerin puan ortalamalar1 202.96 puan, “25-30 yas” olan 6gretmenlerin puan
ortalamalar1 188.02 puan, “31-35 yas” olan 0gretmenlerin puan ortalamalar1 162.25
puan, “36-40 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalart 180,03 puan, “40-44 yas” olan
Ogretmenlerin puan ortalamalar1 155.81 puan, “45 yas ve lizeri” olan 6gretmenlerin
puan ortalamalar1 158.21 puan oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin “Cok Boyutlu Is
Motivasyon” puanlari ile 6gretmenlerin yas degiskeni arasinda yapilan Kruskal Wallis
analizi sonucunda p=.226 ve (p>.05) oldugundan 6gretmenlerin yas degiskenine gore

cok boyutlu i motivasyonu puan ortalamalart anlamli bir sekilde farklilagmamaktir.

“Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyutunda, yas araligi “20-24 yas” olan
Ogretmenlerin puan ortalamalar1 191.33 puan, “25-30 yas” olan 6gretmenlerin puan
ortalamalar1 183.95 puan, “31-35 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalar1 189.15
puan, “36-40 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalar1 175.52 puan, “40-44 yas” olan
Ogretmenlerin puan ortalamalar1 149.13 puan, “45 yas ve iizeri” olan 6gretmenlerin
puan ortalamalar1 156.77 puan oldugu gériilmiistiir. Ogretmenlerin “Cok Boyutlu Is
Motivasyon” puanlari ile 6gretmenlerin yas degiskeni arasinda yapilan Kruskal Wallis
analizi sonucunda p=.117 ve (p>.05) oldugundan 6gretmenlerin yas degiskenine gore

cok boyutlu i motivasyonu puan ortalamalart anlamli bir sekilde farklilagmamaktir.

“Motive Olamama” alt boyutunda, yas aralig1 “20-24 yas” olan 6gretmenlerin

puan ortalamalar1 172.25 puan, “25-30 yas” olan 0gretmenlerin puan ortalamalari
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155.43 puan, “31-35 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalar1 147.18 puan, “36-40
yas” olan Ogretmenlerin puan ortalamalarnt 177.68 puan, “40-44 yas” olan
O0gretmenlerin puan ortalamalar1 178.60 puan, “45 yas ve lizeri” olan 6gretmenlerin
puan ortalamalar1 169.05 puan oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin “Cok Boyutlu s
Motivasyon” puanlari ile 6gretmenlerin yas degiskeni arasinda yapilan Kruskal Wallis
analizi sonucunda p=.272 ve (p>.05) oldugundan 6gretmenlerin yas degiskenine gore

¢ok boyutlu is motivasyon puan ortalamalar1 anlamli bir sekilde farklilagsmamaktir.

“Ige Yansitilan Diizenleme” alt boyutunda, yas aralign “20-24 yas” olan
Ogretmenlerin puan ortalamalart 190.21 puan, “25-30 yas” olan 6gretmenlerin puan
ortalamalar1 183.31 puan, “31-35 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalar1 172.10
puan, “36-40 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalar1 162.76 puan, “40-44 yas” olan
Ogretmenlerin puan ortalamalar1 153.08 puan, “45 yas ve lizeri” olan 6gretmenlerin
puan ortalamalar1 166.48 puan oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin “Cok Boyutlu Is
Motivasyon” puanlari ile 6gretmenlerin yas degiskeni arasinda yapilan Kruskal Wallis
analizi sonucunda p=.620 ve (p>.05) oldugundan 6gretmenlerin yas degiskenine gore

cok boyutlu is motivasyonu puan ortalamalar1 anlamli bir sekilde farklilagmamaktir.

“I¢sel Motivasyon” alt boyutunda, yas aralig1 “20-24 yas” olan 6gretmenlerin
puan ortalamalar1 168.96 puan, “25-30 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalari
186.10 puan, “31-35 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalar1 188.29 puan, “36-40
yas” olan Ogretmenlerin puan ortalamalart 160.12 puan, “40-44 yas” olan
O0gretmenlerin puan ortalamalar1 161.04 puan, “45 yas ve ilizeri” olan 6gretmenlerin
puan ortalamalar1 159.32 puan oldugu gériilmiistiir. Ogretmenlerin “Cok Boyutlu Is
Motivasyon” puanlari ile 6gretmenlerin yas degiskeni arasinda yapilan Kruskal Wallis
analizi sonucunda p=.396 ve (p>.05) oldugundan 6gretmenlerin yas degiskenine gore

cok boyutlu is motivasyonu puan ortalamalar1 anlamli bir sekilde farklilasmamaktir.

“Cok Boyutlu Is Motivasyon Toplam1” alt boyutunda, yas aralig1 “20-24 yas”
olan dgretmenlerin puan ortalamalar1 198.42 puan, “25-30 yas” olan 6gretmenlerin
puan ortalamalar1 195.24 puan, “31-35 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalari
177.11 puan, “36-40 yas” olan 6gretmenlerin puan ortalamalar1 176.01 puan, “40-44

yas” olan Ogretmenlerin puan ortalamalari 147.05 puan, “45 yas ve iizeri” olan
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ogretmenlerin puan ortalamalar1 156.65 puan oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin
“Cok Boyutlu Is Motivasyon” puanlar1 ile dgretmenlerin yas degiskeni arasinda
yapilan Kruskal Wallis analizi sonucunda p=.072 ve (p>.05) oldugundan
Ogretmenlerin yas degiskenine gore cok boyutlu is motivasyonu puan ortalamalari

anlamli bir gekilde farklilasmamaktir.

4.2. Cinsiyet Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Diizeyleri

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin cinsiyet degiskeni

acisindan fark olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U Testi

sonuclar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8: Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Diizeylerinin Cinsiyet Degiskeni
Acisindan Karsilastirnlmasi Mann-Whitney U Testi

Diisiinceler Cinsiyet N X 0] Z p
Kadin 191 177.01
Kisisel Diizenleme 11839.5 -2.125 .033*
Erkek 143 154.79
- _ Kadin 191 171.98
Dissal Diizenleme 12801 -0.993 320
Maddesel Erkek 143 161.52
. ) Kadin 191 168.58
Digsal Diizenleme 134505  -0.244 806
Sosyal Erkek 143 166.06
) Kadin 191 152.56
Motive Olamama 10802.5 -4.123 .000*
Erkek 143 187.46
i Kadin 191 176.98
Ige Yansitilan 11845.5 -2.094 .036*
Diizenleme Erkek 143 154.84
. Kadin 191 174.24
I¢sel Motivasyon 12369 -1.478 139
Erkek 143 158.50
i Kadin 191 174.84
Mo‘fi‘f;f‘o’lyl“;?ﬁs 122555  -1.605 108
yon Toplami Erkek 143 157.70
*<.05

Tablo-8 incelendiginde 6gretmenlerin cinsiyet degiskenine gore ¢ok boyutlu is
motivasyonu 6l¢eginin “Digsal Diizenleme-Maddesel”, “Dissal Diizenleme-Sosyal”,
“I¢sel Motivasyon” alt boyut puan ortalamalar1 ile “Cok Boyutlu Is Motivasyon
Toplam” puani anlaml bir sekilde farklilasmazken; “Kisisel Diizenleme”, “Motive

Olamama” ve “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyut puan ortalamalar1 anlaml1 bir
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sekilde farklilasmaktadir (p<.05). Cok boyutlu is motivasyonu dl¢eginin “Kisisel
Diizenleme” ve “I¢e Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinda kadin 6gretmenlerin puan
ortalamas1 erkek &gretmenlerin puan ortalamasindan anlamli bir sekilde yiiksektir.
“Motive Olamama” alt boyutunda ise erkek Ogretmenlerin puan ortalamasi kadin

Ogretmenlerin puan ortalamasindan anlamli bir sekilde yiiksektir (p<.05).

4.3. OKkul Tiirii Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Diizeyleri

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin okul tiirii degiskeni

acisindan fark olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U Testi

sonuglar1 Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9: Ogretmenlerin Cok Boyutlu is Motivasyonu Diizeylerinin Okul Tiirii Degiskeni
Acisindan Karsilastirnlmasi Mann-Whitney U Testi

Diisiinceler Okul Tiirii N X U 4 p
. Ozel Okul 46 18.17
Kisisel Diizenleme 6045.5 -0.971 331
Devlet Okulu 288 17.73
i - Ozel Okul 46 9.61
Digsal Diizenleme zel Oku 4100 -4.209 000*
Maddesel Devlet Okulu 288 6.60
i - Ozel Okul 46 6.15
Digsal Diizenleme z€ u 6533 -0.155 876
Sosyal Devlet Okulu 288 6.02
. Ozel Okul 46 3.85
Motive Olamama 5975 -1.346 178
Devlet Okulu 288 4.08
i Ozel Okul 46 18.20
Ige Yansitilan = 5265  -2.257 023*
Diizenleme Devlet Okulu 288 17.22
. . Ozel Okul 46 14.63
I¢sel Motivasyon 5983 -1.056 2901
Devlet Okulu 288 13.68
i Ozel Okul 46 74.11
Gok Boyutlu Iy e 4968 2724 006
Motivasyon Toplami  Devlet Okulu 288 68.20
*p<.05

Tablo-9 incelendiginde, 6gretmenlerin okul tiirii degiskenine gore ¢ok boyutlu
1 motivasyonunun “Kisisel diizenleme”, “Digsal Diizenleme-Sosyal”, “Motive
Olamama”, “I¢sel Motivasyon” alt boyut puan ortalamalar1 anlamli bir sekilde
farklilasmazken; “Dissal Diizenleme-Maddesel”, “Ice Yansitilan Diizenleme” alt
boyut puan ortalamalar1 ve “Cok Boyutlu Is Motivasyon Toplam” puani anlaml1 bir
sekilde farklilagsmaktadir (p<.05). Cok boyutlu is motivasyonu 6lgeginin “Dissal

Diizenleme-Maddesel”, “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinda ve “Cok Boyutlu
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Is Motivasyon Toplam” puaninda, 6zel okullarda calisan Ogretmenlerin puan
ortalamalari, devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin puan ortalamasindan anlamli bir

sekilde yiiksektir (p<.05).

4.4. Okul Kademesi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu s
Motivasyonu Diizeyleri

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin okul kademesi

degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney

U testi sonuglar1 Tablo 10°da sunulmustur.

Tablo 10: Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Okul Kademesi Degiskeni
Acisindan Karsilastirilmas1 Mann-Whitney U Testi

Okul N _

Diisiinceler Kademesi X U Z p
. flkokul 170 17.97
Kigisel 12939.5 -1.158 246
Diizenleme Ortaokul 164 17.60
Digsal flkokul 170 6.86
Diizenleme- 13533 -0.467 .639
Digsal flkokul 170 5.89
Diizenleme- 13385 -0.652 514
_ flkokul 170 4.07
Motive Olamama 13788.5 -0.216 .828
Ortaokul 164 4.02
Ige Yansitilan [lkokul 170 1750 o155 -0.820 406
Diizenleme Ortaokul 164 17.21
, flkokul 170 13.06
I¢sel Motivasyon 11693.5 -2.553 .010*
Ortaokul 164 14.58
Cok Boyutlu Is flkokul 170 68.35
Motivasyon 13186.5 -0.854 392
Toplam Ortaokul 164 69.70
*p<.05

Tablo 10 incelendiginde, 6gretmenlerin okul kademesi degiskenine gore ¢ok
boyutlu is motivasyonunun “Kisisel Diizenleme”, “Digsal Diizenleme-Maddesel”,
“Dissal Diizenleme Sosyal”, “Motive Olamama”, “ige Yansitilan Diizenleme” alt
boyut puan ortalamalar1 ve “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Toplam” puani anlamli bir
sekilde farklilasmamaktadir (p>.05). Ancak 6gretmenlerin okul kademesi degiskenine
gore ¢ok boyutlu is motivasyonunun “I¢sel Motivasyon” alt boyut puan ortalamalar

anlaml bir sekilde farklilasmaktadir (p<.05). Cok boyutlu is motivasyonu 6lgeginin
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“Igsel Motivasyon” alt boyutunda ortaokullarda ¢alisan Ogretmenlerin  puan
ortalamalari, ilkokullarda g¢alisan Ogretmenlerin puan ortalamasindan anlamli bir

sekilde yiiksektir (p<.05).

4.5. Okuldaki Gérev Siiresi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Diizeyleri

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin okuldaki gérev siiresi

degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskall-Wallis

H Testi sonuglar1 Tablo 11°de sunulmustur.

Tablo 11: Ogretmenlerin Cok Boyutlu is Motivasyonu Diizeylerinin Okuldaki gorev
Siiresi Degiskeni Acisindan Karsilastirilmasi Kruskall-Wallis H Testi

Diisiinceler Qkuldéki ) N e Sira Kikz;lre Setbe§tlik Anlamh
Gorev Siiresi Ortalamasi X Degeri (df) Fark
1-5Y1l 237 17.58 160.72
6-10 Y1l 64 18.38 186.50
Kisisel
Diizenleme 11-15 Y1l 18 18.11 181.00 4.928 4 294
16-20 Yil 8 18.88 195.00
21 ve Uzeri Yil 7 17.43 157.36
1-5Y1l 237 7.23 172.23
Dissal 6-10 Y1l 64 6.61 159.22
Diizenleme- 11-15 Y1l 18 6.56 157.22 2.567 4 .632
Maddesel 16-20 Y1l 8 5.88 134.31
21 ve Uzeri Y1l 7 5.86 147.29
1-5Y1l 237 6.19 172.55
Digsal 6-10 Y1l 64 5.66 155.77
Diizenleme- 11-15 Y1l 18 5.67 157.31 2.599 4 .626
Sosyal 16-20 Y1l 8 5.38 141.56
21 ve Uzeri Yil 7 6.14 159.57
1-5Y1l 237 19.91 170.14
6-10 Y1l 64 20.16 165.32
Motive 11-15 Y1l 18 19.89 162.39 2.185 4 701
Olamama
16-20 Yil 8 20.50 143.06
21 ve Uzeri Yil 7 20.86 139.21
1-5Y1l 237 17.34 168.22
. 6-10 Y1l 64 17.45 168.72
Ige Yansitilan 1115 Yil 18 1783 174.67 1.167 4 883
Diizenleme
16-20 Yil 8 16.75 142.06
21 ve Uzeri Yil 7 16.57 142.57
1-5Y1l 237 13.85 168.32
6-10 Y1l 64 14.33 176.12
I¢sel Motivasyon 11-15 Y1l 18 13.83 165.58 6.337 4 175
16-20 Y1l 8 8.88 85.88
21 ve Uzeri Yil 7 13.29 159.07
1-5Yil 237 85.10 169.68
Cok Boyutlu i 6-10 Yil 64 85.47 167.84
Motivasyon 11-15 Y1l 18 84.83 176.28 4.218 4 377
Toplami 16-20 Yil 8 78,50 104.94
21 ve Uzeri Yil 7 83.14 139.57

*p> .05, kategoriler: “1-5 y1l=17, “6-10 y1l =27, “11-15 y11 =37, “16-20=4", “21 ve lizeri y1l =5”
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Tablo 11 incelendiginde 6gretmenlerin okuldaki gorev siiresi degiskenine gore

cok boyutlu is motivasyonu dlgeginin alt boyut puan ortalamalar1 ve “Cok Boyutlu Is

Motivasyon Toplam” puani anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (p>.05).

4.6. Mesleki Deneyim Siiresi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is

Motivasyonu Diizeyleri

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin mesleki deneyim

siiresi degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskall-

Wallis H Testi sonuglar1 Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo 12: Ogretmenlerin Cok Boyutlu is Motivasyonu Diizeylerinin Mesleki Deneyim
Degiskeni Acisindan Karsilastirilmasi Kruskall-Wallis H Testi

_— ; - S Sira . 2 Serbestlik Anlamh
Diisiinceler Mesleki Deneyim N X Ortalamasi Kikare X Degeri (df) Fark
1-5Y1l 60 18.25 183.79
N 6-10 Yil 51  18.24 174.78
Kisisel
.. 11-15 Y1l 55 17.29 152.35 3.733 4 443
Diizenleme
16-20 Yil 31 18.03 168.16
21 ve Uzeri Y1l 137 17.57 163.59
1-5 Y1l 60 8.35 198.35
Dassal 6-10 Y1l 51 6.51 157.55 12141
Diizenleme- 11-15 Yil 55 7.93 183.56 13.035 4 U >
Maddesel 16-20 Y1l 31 587 136.26
21 ve Uzeri Y1l 137 6.51 158.31
1-5Y1l 60 6.67 177.61
6-10 Yil 51 7.16 199.28
Dissal . 1-42-4 2-5
Diizenleme- 11-15 Y1l 55 6.20 174.87 13.662 4 .008* 3.4
Sosyal 16-20 Y1l 31 468 130.95
21 ve Uzeri Y1l 137 5.60 156.55
1-5 Y1l 60 20.38 155.92
i 6-10 Yil 51 20.10 166.05
Motive
11-15 Y1l 55 19.49 182.83 3.705 4 447
Olamama
16-20 Y1l 31 20.13 163.10
21 ve Uzeri Y1l 137 19.95 167.96
1-5Yil 60 17.62 177.90
ice Y. l 6-10 Yil 51 18.04 183.21
ge Yansittian 11-15 Yil 55  17.35 170.84 4,038 4 400
Diizenleme
16-20 Y1l 31 17.00 151.00
21 ve Uzeri Y1l 137 17.07 159.49
1-5 Y1l 60 15.03 189.22
icsel 6-10 Yil 51 14.65 185.58
Igse 11-15 Y1l 55  13.42 156.84 7.859 4 .096
Motivasyon
16-20 Y1l 31 12.84 145.52
21 ve Uzeri Y1l 137 13.34 160.51
1-5 Yil 60 89.68 195.43
i 6-10 Yil 51 87.37 186.65
Gok Boyutlu Iy 1 1-4152-4
Motivasyon 11-15 Y1l 55 84.58 175.95 14.826 4 .005* 25
Toplamu 16-20 Yil 31 80.94 132.08
21 ve Uzeri Y1l 137 83.04 152.76

*p< .05, kategoriler: “1-5 y1l=17, “6-10 y11 =2, “11-15 y11 =37, “16-20=4", “21 ve iizeri y1l =5"
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Tablo 12 incelendiginde 6gretmenlerin mesleki deneyim siiresi degiskenine
gore ¢cok boyutlu is motivasyonu 6l¢eginin “Kisisel Diizenleme”, “Motive Olamama”,
“I¢e Yansitilan Diizenleme” ve “I¢sel motivasyon” alt boyut puan ortalamalari anlamli
bir sekilde farklilagmamaktadir (p>.05). Ancak 6gretmenlerin mesleki deneyim siiresi
degiskenine gore c¢ok boyutlu is motivasyonu Olgeginin “Digsal Diizenleme-
Maddesel”, “Dissal Diizenleme-Sosyal” alt boyut puan ortalamalar1 ve “Cok Boyutlu
Is Motivasyon Toplam” puanlar1 anlaml1 bir sekilde farklilasmaktadir (p<.05). Ortaya
cikan bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigi tespit etmek amaciyla yapilan
Mann Whitney-U testi yapilmistir.

Cok boyutlu is motivasyonunun- “Digsal Diizenleme-Maddesel” alt boyut puan
ortalamalarina gére ortaya ¢ikan anlaml farkliligin 1-5 yil ile 6-10 yil, 16-20 yil, 21
ve tizeri y1l mesleki deneyim siiresine sahip 6gretmenler arasinda 1-5 yil mesleki
deneyime (U=1153.50, Z=-2.247; U=589.50, Z=-2.881; U=3098.50, Z=-2.778, p<.05)
sahip 0gretmenler lehine ayrica 11-15 yil ile 16-20 y1l mesleki deneyim siiresine sahip
ogretmenler arasinda 11-15 yil mesleki deneyime (U=1822.00, Z=-1.260, p<.05) sahip
ogretmenler lehine anlamli farklilik bulunmustur. “Digsal Diizenleme-Maddesel” alt
boyutunda ortaya ¢ikan anlamli farklilik, 1-5 y1l mesleki deneyime sahip 6gretmenler

ile 11-15 y1l mesleki deneyime sahip olan 6gretmenlerin lehinedir.

Cok boyutlu is motivasyonunun “Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyut puan
ortalamalarina gore ortaya ¢ikan anlaml farkliligin 16-20 yil ile; 1-5 yil, 6-10 yil ile
21 ve izeri yil kideme sahip 6gretmenler arasinda 1-5 yil (U=682.00, Z=-2.175,
p<.05), 6-10 y1l (U=462.00, Z=-3.245, p<.05) ile 21 ve iizeri y1l (U=1796.00, Z=-
1.417, p<.05) kideme sahip 6gretmenler lehinedir. Yine “Digsal Diizenleme-Sosyal”
alt boyut puan ortalamalarina bakildiginda, 6-10 y1l ile 21 ve iizeri y1l mesleki deneyim
stiresine sahip 6gretmenler arasinda, 6-10 y1l mesleki deneyim (U=2602.00, Z=-2.781,
p<.05) siiresine sahip Ogretmenler lehine anlamli bir sekilde farklilagtigi

goriilmektedir.

“Cok Boyutlu Is Motivasyon Toplam” puanmin ogretmenlerin mesleki
deneyim siiresi degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilastigir goriilmektedir

(p<.05). Ortaya ¢ikan anlamli farkliligin 1-5 yil, 16-20 y1l ile 21 ve {izeri y1l kideme
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sahip 6gretmenler arasinda 1-5 yil kideme (U=581.50, Z=-2.921; U=3053.00, Z=-
2.872, p<.05) sahip 6gretmenler lehine ve yine 6-10 yil, 16-20 yil ile 21 ve {izeri yil
kideme sahip Ogretmenler arasinda ile 6-10 yil kideme (U=529.50, Z=-2.428;
U=2777.00, Z=-2.161, p<.05) sahip 6gretmenlerin lehine oldugu saptanmustir.

4.7. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu s
Motivasyonu Diizeyleri

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu diizeylerinin egitim diizeyi

degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney

U Testi sonuglar1 Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 13: Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Diizeylerinin Egitim Diizeyi
Degiskeni Acisindan Karsilastirnlmas1 Mann-Whitney U Testi

Diisiinceler Egitim Diizeyi N X U z p
Lisans 296 17.84
Kisisel Diizenleme 5221.5 -0.733 463
Yiiksek Lisans 38 17.42
Digsal Diizenleme- Lisans 296 7.00 55035 -0.055 955
Maddesel Yiiksek Lisans 38 7.16 ' ' '
Digsal Diizenleme- Lisans 296 6.06 5076 1014 310
Sosyal Yiiksek Lisans 38 5.89 ' '
. Lisans 296 4.00
Motive Olamama 5317.5 -0.690 490
Yiksek Lisans 38 4.42
Ige Yansitilan Lisans 2% 1 et -0.642 520
Diizenleme Yiiksek Lisans 38 17.11
. Lisans 296 14.02
Igsel Motivasyon 4650.5 -1.741 .081
Yiiksek Lisans 38 12.16
i Lisans 296 69.18
Gok Boyutlu Is 50455  -1.032 301
Motivasyon Toplam Yiiksek Lisans 38 67.74

*p>.05

Tablo 13 incelendiginde, 6gretmenlerin egitim diizeyi degiskenine goére ¢ok
boyutlu is motivasyonu &lgeginin alt boyut puan ortalamalari ve “Cok Boyutlu s

Motivasyon Toplam” puani anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (p>.05).
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4.8. Yas Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramislarim Sergileme

Diizeyleri

Ogretmenlerin liderlik davramslarmi sergileme diizeylerinin yas degiskeni

acisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskall-Wallis H Testi

sonuclar1 Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14: Ogretmenlerin Liderlik Davramslar1 Sergileme Diizeylerinin Yas Degiskeni
Agisindan Karsilastirilmas: Kruskall-Wallis H Testi

- - Sira Kikare Anlamh
Diisiinceler Yas N Ortalamas: X2 Fark
20-24 Yas 12 1975 14458
2530 Yas 47 2300  191.72
31-35Yas 42 22.64  186.98
Kurumsal 7438 189
Geligme 36-40 Yas 52 2133 16242 : :
40-44Yas 58 2071  150.64
BYasve 193 2115 163.93
Uzeri
20-24Yas 12 1600  147.29
2530 Yas 47 18.02  180.55
u. 31-35Yas 42 17.88 18457 - -
Gelisim 36-40 Yas 52 1677  161.95 : :
40-44Yas 58 16.86  164.30
BYasve 193 1689 162.51
Uzeri
20-24 Yas 12 783  127.25
2530 Yas 47 1040  188.30
Meslektaglarla 31-35 Yas 42 1052 20111 13.796 016 2-63-1
is Birligi 36-40 Yas 52 994  177.92 : * 3536
40-44Yas 58 9.05  156.91
AYasve 193 ggg 15259
Uzeri
20-24 Yas 12 4358  134.08
25-30 Yas 47 5143 19053
Liderlik 31-35Yas 42 5105  192.46
Davranist 36-40 Yas 52 4804 16688 5830 116
Genel Toplam
40-44 Yas 58 46.62  153.49
dYasve 193 4673 16030
Uzeri

*p<.05, kategoriler: “20-24 yag=1", “25-30 yas =27, “31-35 yas =37, “36-40 yas=4", “40-44 yas=5" “45 yas ve

lizeri=6"
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Tablo 14 incelendiginde 6gretmenlerin yas degiskenine gore 6gretmen liderligi
Olceginin “Kurumsal Gelisme”, “Mesleki Gelisim” alt boyut puan ortalamalar1 ve
“Liderlik Davranisi1 Genel Toplam” puanlari anlamli bir sekilde farklilasmazken,
“Meslektaglarla Is Birligi” alt boyut puan ortalamasi anlamli bir sekilde
farklilagsmaktadir (p<.05). Ortaya ¢ikan bu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigi
tespit etmek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi yapilmustir.

Elde edilen verilere bakildiginda; 25-30 yas ile 45 yas ve lizeri 6gretmenler
arasinda 25-30 yas (U=2268.50, Z=-2.185, p<.05) araliginda olan 6gretmenler lehine;
31-35 yas ile 20-24 yas, 40-44 yas ve 45 yas ve lizeri 6gretmenleri arasinda 31-35 yas
(U=147.50, Z=-2.192; U=873.50, Z=-2.423; U=1797.50, Z=-2.963, p<.05) araliginda

olan 6gretmenler lehine anlamli farklilik bulunmustur.

4.9. Cinsiyet Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramslarim Sergileme
Diizeyleri

Ogretmenlerin liderlik davranislarini sergileme diizeylerinin cinsiyet degiskeni

acisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney U Testi

sonuclar1 Tablo 15’te sunulmustur.

Tablo 15: Ogretmenlerin Liderlik Davramslar1 Sergileme Diizeylerinin Cinsiyet
Degiskeni Acisindan Karsilastirilmasi Mann-Whitney U Testi

Diisiinceler Cinsiyet N X U 4 p
) Kadin 191 155.91
Kurumsal Gelisme 114425 -2.538 .011*
Erkek 143 182.98
o Kadin 191 149.46
Mesleki Geligim 10210 -3.974 .000*
Erkek 143 191.60
Meslektaslarla Is Kadimn 191 160.37 122945 1571 116
Birligi Erkek 143 177.02 ' ' '
Liderlik Davranist Genel Kadin 191 151.92 106805 -3.409 000*
Toplam Erkek 143 188.31 ' ' '
*p<.05

Tablo 15 incelendiginde &gretmenlerin cinsiyet degiskenine gore dgretmen
liderligi 6lceginin “Meslektaslarla Is Birligi” alt boyut puan ortalamalar1 anlamli bir
sekilde farklilasmamaktadir (p>.05). Ancak “Kurumsal Gelisme”, “Mesleki Gelisim”

alt boyut puan ortalamalar1 ve “Liderlik Davranisi Genel Toplam” puanlar1 anlamli bir
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sekilde farklilasmaktadir (p<.05). Ogretmen liderligi 6lgeginin “Kurumsal Gelisme”,
“Mesleki Gelisim” alt boyut puan ortalamalarina ve “Liderlik Davranis1 Genel
Toplam” puanlaria gore erkek 6gretmenlerin puan ortalamalari, kadin 6gretmenlerin

puan ortalamalarindan anlamli bir sekilde ytiksektir (p<.05).

4.10. Okul Tiirii Degiskenine Gére Ogretmenlerin Liderlik Davramslarim
Sergileme Diizeyleri
Ogretmenlerin liderlik davramislari1 sergileme diizeylerinin okul tiirii
degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney
U Testi sonuglar1 Tablo 16°da sunulmustur.

Tablo 16: Ogretmenlerin Liderlik Davramslar1 Sergileme Diizeylerinin Okul Tiirii
Degiskeni Acisindan Karsilastirnlmas1 Mann-Whitney U Testi

Diisiinceler Okul Tiirii N X U Z p

Ozel Okul 46 21.13

Kurumsal Gelisme 6431.5 -0.316 751
Devlet Okulu 288 21.56
Ozel Okul 46 17.43

Mesleki Gelisim 6392 -0.384 .700
Devlet Okulu 288 17.07

Meslektaglarla 1$ Ozel Okul 46 9.15 6215.5 0676 498
Birligi Devlet Okulu 288 9.43

Liderlik Davranist Ozel Okul 46 41.72 6259 -0.600 548
Genel Toplam Devlet Okulu 288  48.05

*p>.05

Tablo 16 incelendiginde, 6gretmenlerin okul tiirii degiskenine gore 6gretmen
liderligi Olgeginin tiim alt boyut puan ortalamalar1 ve “Liderlik Davranisi Genel

Toplam” puanlart anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (p>.05).

4.11. Okul Tiirii Degiskenine Gére Ogretmenlerin Liderlik Davramslarim
Sergileme Diizeyleri

Ogretmenlerin liderlik davramglarin1 sergileme diizeylerinin okul tiirii

degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney

U Testi sonuglart Tablo 17°de sunulmustur.
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Tablo 17: Ogretmenlerin Liderlik Davramslar1 Sergileme Diizeylerinin Okul Kademesi
Degiskeni Acisindan Karsilastirilmasi Mann-Whitney U Testi

- Okul S
Diisiinceler Kademesi X U Z p

Tlkokul 170 20.63

Kurumsal Gelisme 11889.5 -2.326 .019*
Ortaokul 164 22.40
Ilkokul 170 16.05

Mesleki Geligim 11102.5 -3.238 .001*
Ortaokul 164 18.23

Mesicktaglarla Iy HKOkt) 0 e 2.308 020*
Birligi Ortaokul 164 9.90

Liderlik Davranist lkokul 170 4582 11140 3174 001*
Genel Toplam Ortaokul 164 50.53

*p<.05

Tablo 17 incelendiginde, 6gretmenlerin okul kademesi degiskenine gore
ogretmen liderligi 6l¢eginin tiim alt boyut puan ortalamalar1 ve “Liderlik Davranisi
Genel Toplam” puanlari anlamh bir sekilde farklilasmaktadir (p<.05). Ogretmen
liderligi dlgeginin tiim alt boyut puan ortalamalarina ve “Liderlik Davranis1 Genel
Toplam” puanlarina gbre ortaokulda calisan Ogretmenlerin puanlarinin ilkokulda
calisan Ogretmenlerin puanlarindan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu bulunmustur
(p<.05).

4.12. Okuldaki Gorev Siiresi Degiskenine Gére Ogretmenlerin Liderlik
Davranislarim Sergileme Diizeyleri

Ogretmenlerin liderlik davranislarini sergileme diizeylerinin okuldaki goérev

stiresi degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskall-

Wallis H Testi sonuglar1 Tablo 18’de sunulmustur.
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Tablo 18: Ogretmenlerin Liderlik Davramslar1 Sergileme Diizeylerinin Okuldaki Gérev

Siiresi Degiskeni Acisindan Karsilastirilmasi Kruskall-Wallis H Testi

Serbestlik

Diisiinceler Okuldaki N % Sira Kikare Dederi Anlamh
3 Gorev Siiresi Ortalamas1  X? (:jgf) Fark
1-5 Y1l 237 21.56 168.73
6-10 Yil 64 21.83 169.85
Kurumsal 1115yl 18 20.83 158.78 3.63 4 457
Gelisme
16-20 Y1l 8 22.50 187.63
21veUzeriYil 7 16.86 103.71
1-5 Y1l 237 16.95 165.74
_ 6-10vil 64  18.25 1807
Mesleki 11-15vd 18 18.00 189.56 9.99 4 oagx 13229
Gelisim 3-5
16-20 Y1l 8 16.13 151.25
21veUzeriYiI 7 11.57 68.14
1-5 Y1l 237 9.40 167.44
6-10 Yil 64 9.94 180.79
Meslektaslarla
AN 11-15 Y1l 18 9.22 166.47 7.12 4 129
Is Birligi
16-20 Y1l 8 7.88 136.44
21veUzeriYiI 7 6.29 86.14
1-5 Y1l 237 47.90 167.57
Davranigt 11-15 Y1l 18 48.06 168.11 1.7 4 103
Genel Toplam ™16 5 i1 8  46.50 162.44
21 ve Uzeri Yil 7 34.71 71.71

*p< .05, kategoriler: “1-5 yil=17, “6-10 y1l =27, “11-15 y1l =37, “16-20=4", “21 ve lizeri y1l =5”

Tablo 18 incelendiginde, 6gretmenlerin okuldaki gorev siiresi degiskenine gore

ogretmen liderligi 6lgeginin “Kurumsal Gelisme”, “Meslektaslarla Is Birligi” alt boyut

puan ortalamalar1 ve “Liderlik Davranist Genel Toplam™ puanlari anlamli bir sekilde

farklilasmamaktadir (p>.05). Ancak “Mesleki Gelisim” alt boyut puan ortalamalari

anlamli bir sekilde farklilagmaktadir (p<.05). Ortaya ¢ikan bu farkliligin hangi

gruplardan kaynaklandigi tespit etmek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi

yapilmistir.

Elde edilen verilere bakildiginda; 1-5 y1l, 6-10 yil ve 11-15 yil ile 21 ve tizeri

y1l mesleki deneyime sahip 6gretmenler arasinda ve 1-5 Y1l (U=345.50, Z=-2.651), 6-
10 Yil (U=72.00, Z=-2.953), ve 11-15 yil (U=15.00, Z=-2.943), mesleki deneyime

sahip olan 6gretmenler lehine anlamli farklilik bulunmustur (p<.05).
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4.13. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramslarin

Sergileme Diizeyleri

Ogretmenlerin liderlik davranislarini sergileme diizeylerinin mesleki deneyim

stiresi degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskall-

Wallis H Testi sonuglar1 Tablo 19°da sunulmustur

Tablo 19: Ogretmenlerin Liderlik Davramslar1 Sergileme Diizeylerinin Mesleki
Deneyim Siiresi Degiskeni Acisindan Karsilastirilmas1 Kruskall-Wallis H

Testi
Diisiinceler Mesleki N S Sira Kikare Sel;‘k:?:.lilk Anlamh
d Deneyim Ortalamas1 X2 (§f) P Fark
1-5 Y1l 60 21.65 170.03
6-10 Yil 51 22.86 189.91
Kuumsal ™71 75V 55 21.89 16606 4.400 4 354
Gelisme
16-20Yil 31 2155 172.85
21 ve Uzeri Yil 137 20.75 157.41
1-5 Y1l 60 16.82 160.70
_ 6-10 Y1l 51 18.59 193.60
Mesleki 11-15Yil 55 16.96 167.82 5.121 4 275
Geligim
16-20Yill 31  16.29 151.24
21 ve Uzeri YiI 137 16.96 164.31
1-5 Y1l 60 9.38 164.03
6-10 Y1l 51 10.57 198.39
Meslektaslarla ™1 775 ™ 55 991 179.78 9.105 4 .058
Is Birligi
1620 Y1l 31  9.13 160.71
21 ve Uzeri Yil 137  8.80 154.13
1-5 Yil 60 47.85 165.38
Liderlik 6-10 Yil 51  52.02 197.45
Davranisi 11-15 Y1l 55 48.76 168.65 6.438 4 .168
Genel Toplam 460y 31 46.97  164.29
21 ve Uzeri Y1l 137 46.51 157.54

*p> .05, kategoriler: “1-5 yil=17, “6-10 y1l =27, “11-15 y1l =37, “16-20=4", “21 ve {izeri yil =5"

Tablo 19 incelendiginde, 6gretmenlerin mesleki deneyim siiresi degiskenine

gore Ogretmen liderligi Ol¢eginin tiim alt boyut puan ortalamalar1 ve “Liderlik

Davranis1 Genel Toplam” puanlar1 anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (p>.05).
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4.14. Egitim Diizeyi Degiskenine Gére Ogretmenlerin Liderlik Davramslarim
Sergileme Diizeyleri

Ogretmenlerin liderlik davranislarimi sergileme diizeylerinin egitim diizeyi

degiskeni agisindan fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan Mann-Whitney

U Testi sonuglart Tablo 20’de sunulmustur.

Tablo 20: Ogretmenlerin Liderlik Davramslar Sergileme Diizeylerinin Egitim Diizeyi
Degiskeni Acisindan Karsilastirnlmas1 Mann-Whitney U Testi

Diisiinceler Egitim Diizeyi N X U z p

Lisans 296 21.46

Kurumsal Gelisme 5366 -0.460 .644
Yiiksek Lisans 38 21.79
Lisans 296 16.95

Mesleki Geligim 4650 -1.750 .080
Yiiksek Lisans 38 18.45

Meslektaslarla s Lisans 296 9.40 5453 -0.307 758
Birligi Yiiksek Lisans 38 9.29

Liderlik Davranisi Lisans 296 47.81 5288 -0.599 548
Genel Toplam  yijksek Lisans 38 4953

*p>.05

Tablo 20 incelendiginde, ogretmenlerin egitim diizeyi degiskenine gore
ogretmen liderligi dl¢eginin tiim alt boyut puan ortalamalar1 ve “Liderlik Davranis

Genel Toplam” puanlar1 anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (p>.05).

4.15. Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonlari ile Ogretmenlerin Liderlik
Davranislarim Sergileme Diizeyleri
Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonlar1 ile 6gretmenlerin liderlik
davraniglarini sergileme diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik Korelasyon
Analizi Spearman Brown Teknigi ile yapilmis ve elde edilen sonuglar Tablo 21’de

sunulmustur.
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Tablo 21: Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonlar: ile Ogretmenlerin Liderlik
Davramslarimi Sergileme Diizeyleri Arasindaki iliski

§ Q:
=i «n =

o 5 b < g g =5
_5 5% E_ g z5 r
25 S88 §5S8 2g £S5 = A2
28 288 23z EE 33 E %Ea
2A AA= AAB =0 .£A ke 8302
Kurumsal r -188"  -075 063 1100 -142"  -.063 -114°
Geligme p .00l 170 248 068 010 251 037
Mesleki roo-3077  -124 201 -280" -248™  -084 =217
Geligim p .000 023 .000 000 .000 127 000
Meslektaslarla r -.235™ .008 1197 .085 =147 -.085 -.132
Is Birligi p 000 823 030 122 007 122 016
Liderlik roo-267" .004 130" -.174™  -203"  -.061 -.164

Davranisi

Genel Toplam P .000 941 018 001 .000 269 003

Tablo 21 incelendiginde, “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Toplam” puani ile
“Liderlik Davranis1 Genel Toplam” puani arasinda negatif yonlii fakat diisiik diizeyde
bir iliski oldugu tespit edilmistir (p<.05). Ogretmenlerin c¢ok boyutlu is
motivasyonunun “Kisisel Diizenleme” ve “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyut
puanlart ile Ogretmen liderliginin tiim alt boyut puanlari arasinda ve “Liderlik
Davranis1 Genel Toplam™ puanlar1 arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli
iliski oldugu goriilmiistiir (p<.05). Ayrica “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Toplam”
puani ile “Kurumsal Gelisme”, “Mesleki Gelisim”, “Meslektaslarla Is Birligi” alt
boyut puanlar1 arasinda negatif yonde diisiik diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir

(p<.05).

“Digsal Diizenleme-Maddesel” alt boyut puanlar ile “Mesleki Gelisim” alt
boyut puanlar1 arasinda negatif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iligki vardir (p<.05).
“Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyut puanlar ile “Mesleki Gelisim”, “Meslektaslarla
Is Birligi” alt boyut puanlar arasinda ve “Liderlik Davranisi Genel Toplam” puanlari
arasinda pozitif yonde diislik diizeyde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir (p<.05).
“Motive Olamama” alt boyut puanlar ile “Mesleki Gelisim” alt boyut puanlar
arasinda ve “Liderlik Davranis1 Genel Toplam” puanlari arasinda negatif yonde diisiik

diizeyde anlamli bir iliski oldugu gériilmiistiir (p<.05).
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BOLUM 5
5. TARTISMA, SONUCLAR ve ONERILER

5.1. Tartisma
5.1.1. Yas Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu is Motivasyonu Diizeylerinin
Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde Farkhilasmakta midir?
Bu arastirmanin bulgularmma gore, smif ve brans Ogretmenlerinin yas
degiskenine gore ¢ok boyutlu is motivasyonlarinin anlamli bir sekilde farklilagmadigi
ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglardan hareketle tiim yas gruplarindaki 6gretmenlerin

motivasyon diizeylerinin birbirinin benzeri oldugu sdylenebilir.

Cok Boyutlu Is Motivasyon puanlarmin, gretmen yaslarina gére anlamli bir
sekilde farklililasmadig1 goriilmiistiir. Olgegin biitiiniinde ve alt boyutlarda “20-24
yas” araliginda bulunan 6gretmenlerin puanlarinin yiiksek ¢iktigi goriilmektedir. Bu
durum goreve yeni baslayan 6gretmenlerin, meslege yeni baglamanin heyecaniyla is
motivasyonlarinin yiiksek ¢iktigi seklinde yorumlanabilir. Yine “25-30 yas” araliginda
bulunan o6gretmenlerin is motivasyonlarinin ¢ogunlukla yiiksek ¢ikmasit mesleki
heyecanlarinin devam ettigi anlamina geldigi seklinde ifade edilebilir. Ergen (2009),
“21-25” yas grubundaki 6gretmenler meslege yeni baslayan 6gretmenler oldugundan
bu yas grubundaki 6gretmenlerin mesleklerine karst daha heyecanli, daha istekli
olmalar1 nedeniyle motivasyon diizeylerinin diger yas gruplarindan yiiksek
olabilecegini belirtmistir. Arastirmanin bulgularina bakildiginda “40-44 yas”
araliginda bulunan 6gretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyon puanlarmin diisiik
oldugu goriilmektedir. Bu yas grubundaki ogretmenlerin mesleki doyumlarina
ulastiklari, artik okulla ilgili fikirlerinde, uygulamalarda degisiklikler yapilirken
ogretmenlerin kendi durumlarinda degisiklikler yapmaya motive olmadiklar: ifade
edilebilir.

Bu sonug; Ozdél (2008), Yilmaz (2009), Polat (2010), Calis (2012), Celik
(2015), Aygiin (2016), Vural (2016) ve Emiroglu’nun (2017) ¢alismalarinin sonuglari
ile 6gretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonlarinin yas degiskeni bakimindan anlamli

olarak farklilagmamasi nedeniyle benzerlik gostermektedir.
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Alanyazina bakildiginda; Bilir, (2007), Karaboga (2007), Ergen (2009), Yavuz
ve Karadeniz (2009), Canpolat (2011), Recepoglu (2012), Kiigiiksayrag (2013), Sarica
(2013), Yildirim (2015), Ertiirk (2016) ve Ozmen’in (2017) ¢alismalarimin sonuglari
ile 6gretmenlerin ¢ok boyutlu ig motivasyonlarinin yas degiskeni bakimindan anlamli
olarak farklilagtig1 sonucuna ulagsmislardir ve bu c¢alismadan farkli olarak sonug elde

ettikleri goriilmektedir.

5.1.2. Cinsiyet Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu

Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde Farkhlasmakta midir?

Bu arastirmada, smif ve brans Ogretmenlerinin cinsiyet degiskenine gore,
ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonu 6lgeginin “Kisisel Diizenleme” ve Ige
Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinda kadin 6gretmenler lehine, “Motive Olamama”
alt boyutunda ise erkek 6gretmenler lehine anlamli bir farklilik oldugu ve diger alt
boyutlar ile Olgegin biitiinii agisindan anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna
ulagilmistir. Kadin 6gretmenlerin kisisel diizenleme ve ige yansitilan diizenleme alt
boyutlarinda; mesleki yeterlilik, basar1 ve isin gerceklesmesi i¢in gosterilecek caba
konularinda erkek Ogretmenlere goére motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu
soylenebilir. Bunun sebebi olarak; kadin 6gretmenlerin yaptiklart islere daha ¢ok
odaklandiklarini, islerinden elde ettikleri basari, sorumluluk ve doyumlarin onlari ise
motive etmede etkili oldugunu, islerinin onlar i¢in 6zel bir anlam1 oldugunu, bu isin
kigisel degerleri ile uyum gosterdigini, bu iste caba gostermesinin bireysel olarak
onemli oldugunu disiindiikleri seklinde ifade edilebilir. Ayn1 goriisiin tam tersi erkek
ogretmenler i¢in ifade edilebilir. Erkek 6gretmenler i¢in, ¢alismalarinin karsiligini
goremedikleri ya da ¢abalarinin bosa gittigini diisiindiikleri, sahip olduklar1 meslegi
onemsemeyip zaman israfi olarak gordiikleri, kisisel ve mesleki gelisimlerini
destekleyen egitimlerin ve programlarin gereksiz oldugunu diisiindiikleri i¢in motive
olamama sorunu yasadiklar1 sdylenebilir. Ertiirk (2016), kadin 6gretmenlerin igsel
motivasyon faktorlerindeki tatmin diizeyinin erkek 6gretmenlerin tatmin diizeyinden
yuksek oldugunu saptamistir. Bu bulgu, yapilan bu c¢alismanin bulgulariyla

ortiismektedir.

Alanyazina bakildiginda, Emiroglu (2017), Vural (2016), Ertiirk (2016),
Aygiin (2016) yaptiklar1 ¢aligmalarda benzer sonuglara ulasmislardir. Ancak Ergen
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(2009), Yilmaz (2009), Ozan, Tiirkoglu ve Sener (2010), Polat (2010), Calis (2012),
Recepoglu (2012), Bastiirk ve Zeren (2015), Deniz ve Erdener (2016) ile Akbas (2018)
yaptiklar1 calismada bu c¢alismadan farkli olarak cinsiyet degiskeni bakimindan

anlamli farklilik bulunmadig1 sonucuna ulagsmislardir.

5.1.3. Okul Tiirii Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonu
Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde Farkhlasmakta midir?
Yapilan bu arastirmanin bulgularina gore sinif ve brans 6gretmenlerinin, okul

tiiri degiskenine gore ¢ok boyutlu is motivasyonlarinin “Digsal Diizenleme-

Maddesel”, “Ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinda ve “Cok Boyutlu Is

Motivasyonu Toplam” puanlarinda 6zel okulda goérev yapan ogretmenler lehine

anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Bu durumun nedeninin, 6zel okullarin fiziki

sartlarinin ¢ok daha iyi olmas1 (Karaca, 2007), 6gretmenlerini gerek sosyal gerekse
ekonomik olarak doyuma ulastirmasi olarak gosterilebilir. Ancak bunlarin yaninda
0zel okulda calisan Ogretmenlerin islerinde yeteri kadar caba gostermediklerinde
devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenlere oranla daha fazla kaygi iginde olduklar1 ve
kendilerini kotii hissettikleri de sdylenebilir. Ozel okul dgretmenlerinin her zaman
basarili olma zorunluluklari, sézlesmelerinin yenilenmeme risklerinin olmasi, is
giivencelerinin olmamasi, her an isini kaybetme risklerinin olmasi bdyle bir sonucu
ortaya ¢ikartabilir. Ayrica 6zel okullarin 6gretmen se¢iminde bu 6zellikleri tasiyan
kisileri ozellikle segtikleri distniilebilir. Polat (2010), 06zel okullarda ¢alisan

Ogretmenlerin i¢sel motivasyon faktorlerindeki puanlarmin devlet okullarinda goérev

yapan Ogretmenlerin puanlarindan yiiksek oldugunu saptamistir. Polat (2010), bu

durumu, 6zel okullarin imkanlarinin ¢ok oldugunu, 6gretmenlerini, gerek sosyal

gerekse ekonomik olarak doyuma ulastirdigi seklinde agiklamistir.

Alanyazin incelendiginde, Polat’in (2010), Karakdse ve Kocabas’in (2006),
Bastiirk ve Zeren’in (2015) yaptiklar1 ¢calismalarda elde ettikleri sonuglar bu calismay1
destekler niteliktedir.

Alanyazina bakildiginda Emiroglu (2017) ve Ozdél (2008) bu ¢aligmadan
farkli olarak okul tiirii degiskeni agisindan anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna

ulagmiglardir.
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5.1.4. Okul Kademesi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu Iy
Motivasyonu Diizeylerinin Alt Boyut Puanlari Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Yapilan bu arastirmanin bulgularina gore sinif ve brans 6gretmenlerinin, okul
kademesi degiskenine gore cok boyutlu is motivasyonunun “Ice Yansitilan
Diizenleme” alt boyutunda orta okulda gorev yapan 6gretmenler lehine anlamli bir
farklilik oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara gore; ortaokul 6gretmenlerinin yaptiklari
isin sonug¢larinin merkezi sinav sonuglarina yansiyacagini diisiinmeleri nedeniyle daha
fazla caligma istegi duymalarina, elde edilebilecek basar1 sonunda kendileriyle gurur
duymalaria ve okulda 6n plana ¢ikarak takdir edilme imkani bulmalarina dolayisiyla
icsel motivasyonlarin1 saglama konusunda one c¢ikmalarina neden oldugu ifade
edilebilir. Bostanct (2007), Ilkogretim 2. Kademe Ogretmenleri “Iyi bir okul
yonetimi”, “Takdir edilme”, “Fiziksel ¢alisma kosullar1”, “Ogrencilerin basaris1”,
“Hazirlikli, ilgili 6grenciler” gibi etkenlerle daha ¢cok motive olduklart sonucuna
ulasmistir. Emiroglu (2017), yaptig1 ¢alismada, Ilkokul dgretmenleri lehine anlamli
farklilik oldugu sonucuna ulasmistir. Emiroglu (2017) bu durumu, 6zellikle ilkokul
Ogretmenlerinin ayni1 Ogrencilerle daha uzun zaman gecirme olanaklarina sahip
olmalar1 ve mezun olduklar1 okullarda kiiciik yastaki 6grencilere yonelik alinan
egitimde Ogretmenlik meslegine yonelik idealist bir yaklagimin etkisi oldugu

diisiiniilebilecegi seklinde aciklamistir.

Alanyazin incelendiginde, Vural (2016), Ozan, Tiirkoglu ve Sener (2010),
Emiroglu (2017) yaptiklart calismalarinda bu calismay: destekler nitelikte sonuglara
ulasmiglardir. Karakdse ve Kocabas (2006) yaptiklari ¢aligmada, bu ¢calismadan farkli

olarak anlamli farklilik bulunmadig1 sonucuna ulagsmislardir.

5.1.5. Okuldaki Gorev Siiresi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu is
Motivasyonu Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Yapilan bu arastirmanin bulgularmma goére simif ve brang Ogretmenlerin,
okuldaki gorev siiresi degiskenine gore ¢ok boyutlu is motivasyonlarinin anlamli bir

sekilde farklilagmadig1r ortaya c¢ikmistir. Bu da ogretmenlerin okuldaki gorev
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stirelerinin 1§ motivasyonlar1 iizerinde bir etkisinin veya Oneminin olmadigini
diisiindiikleri seklinde ifade edilebilir. Bu arastirma bulgusu, Recepoglu (2012),
Bastiirk ve Zeren (2015), Emiroglu (2017), Ergen (2009), Polat (2010), Y1lmaz (2009)
ve Vural’in (2016) yaptiklar1 ¢aligmalar ile paralellik gostermektedir.

Yine alanyazinda, bu ¢aligmadan farkli olarak, Celik (2015), yaptig1 ¢aligmada
O0gretmenlerin motivasyon diizeylerinin gorev stireleri degiskeni bakimindan
Ogretmenler arasinda 1-2 yil gorev yapan Ogretmenler lehine anlamli olarak

farklilastigini belirlemistir.

5.1.6. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu is
Motivasyonu Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Yapilan bu arastirmanin bulgularina gbére smif ve brans 6gretmenlerinin,
mesleki deneyim degiskenine gore ¢ok boyutlu is motivasyonunun “Digsal
Diizenleme-Maddesel” ve “Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyut puan ortalamalarinda
ve “Cok Boyutlu Is Motivasyon Toplam” puanlarinda anlaml bir farklilik oldugu
diger alt boyutlarda ise anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. “Digsal
Diizenleme-Maddesel” alt boyutunda ortaya ¢ikan anlamli farklilik, 1-5 yil mesleki
deneyime sahip 6gretmenler ile 11-15 y1l mesleki deneyime sahip olan 6gretmenlerin
lehinedir. Bunun nedeni olarak; daha az mesleki deneyime sahip olan 6gretmenlerin
islerinde yeteri kadar caba sarf ederlerse miidiirleri veya isverenleri tarafindan
ekonomik olarak ddiillendirilecegini, islerinde gereken cabay1 géstermezlerse islerini
kaybedeceklerini, sahip olduklar1 is glivencelerini yani emeklilik, sigorta, saglik gibi
giivenlik haklarini kaybedeceklerini diislindiikleri sdylenebilir. Polat (2010), 1-5 yillik
mesleki kidemi olan Ogretmenlerin digsal motivasyon diizeylerinin, diger
Ogretmenlerin digsal motivasyon diizeylerinden daha diisiik oldugu bulmustur. Bu da
geng Ogretmenlerin maddi motivasyon iticilerini cazip bulmasiyla agiklanabilecegini
belirtmistir. Gorev yaptiklar1 kurumlarda kideme bagli 6diillerden faydalanamamalari

olumsuz etki yaratabilecegi sonucuna ulagmistir.

“Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyutunda ise, 1-5 yil, 6-10 yil ile 21 ve tizeri

y1l kideme sahip olan 6gretmenlerin lehinedir. Bu bulgulardan hareketle 6gretmenlerin
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cogunun, birlikte c¢alistiklart okul miidiirlerinin, meslektaglarinin veya 6zel
yasantisindaki insanlarin onaymi almak, onlar tarafindan kabullenilmek, onlar
tarafindan saygi veya takdir gormek ve Onemsenmek, isleri ile ilgili negatif
elestirilerden kacinmak, emeklerinin karsiligini almak gibi sebeplerden dolay1
islerinde ¢aba gosterdikleri sdylenebilir. Yildiz (2010) yaptig1 calismada, 10 yildan
fazla mesleki deneyime sahip 6gretmenlerin tiim motivasyon faktorlerinde 10 yildan
az mesleki deneyime sahip olan 6gretmenlerden yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir.
Bu durumun sebebi olarak; mesleki deneyim arttik¢a 6gretmenlerin islerine alismasi,
islerine daha hakim olmalari, egitmis olduklar1 o&grencilerin ileriki yaslardaki
basarilarin1 gérmeleri, bagka bir anlatimla emeklerinin meyvelerini goérmeleri gibi

faktorler gostermektedir.

“Cok Boyutlu Is Motivasyon Toplam” puanlarmin 6gretmenlerin mesleki
deneyim siiresine gore anlamli bir sekilde farklilagtigi bulunmustur. Ortaya ¢ikan
anlaml farkliligin 1-5 yil ve 6-10 yil mesleki deneyime sahip dgretmenler lehine
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak islerinde yeni olan 6gretmenlerin ise daha
fazla heyecanla baglandiklari, okul ile ilgili konularda sorumluluk tistlendikleri, kendi
istekleriyle iclerinden gelerek basarma ve takdir gorme arzularina sahip olduklari,
ancak mesleki deneyim siiresi arttikca bu diisiincelerinden uzaklastiklari,
heyecanlarinin sondiigii soylenebilir. Ayrica mesleki deneyim siiresi az olan
Ogretmenlerin hem bedensel hem de zihinsel olarak daha ding olduklar1 diisiiniilebilir.
Yildirim (2015) yaptigi galismada “Ogretmenlerin Motivasyon Diizeyleri” puanlarinin
“Kidem” degiskenine gore 6-10 Y1l kideme sahip 6gretmenlerin daha yliksek diizeyde
motivasyona sahip olduklar1 sonucuna ulasmustir. Ozddl (2008), yaptig: calismada
ogretmenlik mesleki kidemi degiskeni agisindan anlamli farklilik bulundugu sonucuna
ulagmistir. Ortaya ¢ikan bu anlamli farklilik incelendiginde bu ¢alismaya benzer olarak

0-5 yillik 6gretmenlerin en yiiksek motivasyona sahip oldugu sonucunu bulmustur.

Alanyazin incelendiginde, Ertiirk (2016), Recepoglu (2012) ve Aygiin’iin

(2016) bu calismaya benzer sonuglara ulastiklar1 goriilmektedir.

Yine alanyazin incelendiginde mesleki deneyim siiresi degiskenine gore

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu i motivasyonunun diger alt boyutlar1 agisindan etkisinin
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bulunmadigi sonucuyla; Deniz ve Erdener (2016), Bastiirk ve Zeren (2015), Calis
(2012), Emiroglu (2017), Celik (2015), Y1ilmaz (2009), Ergen (2009), Vural (2016),
0zdsl (2008) ve Akbas’m (2018) yaptiklar1 calismalarin sonuglariyla benzerlik

gostermektedir.

5.1.7. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Cok Boyutlu I
Motivasyonu Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1i Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Yapilan bu arastirmanin bulgularina gore sinif ve brans 6gretmenlerinin egitim
diizeyi degiskenine gore ¢ok boyutlu is motivasyonlarinda anlamli bir farklilik
olmadig1 ortaya cikmistir. Egitim diizeyinin, ¢alismaya katilan &gretmenlerin is
motivasyonu agisindan 6nemli bir etken olmadigi sOylenebilir. Yiiksek lisansin
Ogretmenler tizerinde yeterli diizeyde maddi, manevi ve kidem agisindan bir tesvik
unsuru tagimamasinin bu bulguya neden oldugu sdylenebilir. Yilmaz (2009) yaptig1
calismada egitim diizeyi bakimindan anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna
ulagmistir. Lisansiistii egitim almis 6gretmenler ile sadece lisans egitimini tamamlamis
Ogretmenler arasinda o6zIlik haklari ve mali haklar agisindan tatmin edici farklar
bulunmamasinin bdyle bir sonucun ¢ikmasinda etkili olabilecegini belirtmistir. Ertiirk
(2016), egitim diizeyi degiskeninin Ogretmenlerin motivasyon algisinda farklilik
olusturmamasinin nedeni olarak, 6gretmenlerin biiyiik boliimiimiin lisans ve lisansiistii
mezunu olmasindan kaynaklanmasi olarak belirtmistir. Diger bir ifadeyle
O0gretmenlerin egitim diizeyleri birbirine yakin oldugundan, Ogretmenlerin is
motivasyonunda farklilik olusmasina neden olmadigi sonucuna ulagmistir. Ancak
aragtirmanin sonuglarina gore lisansiistii egitim yapmis 0gretmenlerin on lisans ve
lisans mezunu 6gretmenlere gore digsal motivasyonlarinin daha diisiik oldugunu ifade
etmistir. Bu durumun nedeni olarak lisansiistii mezunlarinin {icret konusunda diger
egitim diizeylerine sahip Ogretmenlerden bir farkliliklarinin = olmayisindan
kaynaklaniyor olabilecegini sOylemistir. Kili¢ (2019) ise, bu duruma farkli bir bakis
acist ile agiklik getirmistir. Buna gore, egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin istek ve
beklentilerinin de yiiksek oldugu ve bu istek ve beklentilerinin ise kargilanmamasi

nedeniyle motivasyonlarinin olumsuz yonde etkilendigi seklinde ifade etmistir.

121



122

Alanyazin incelendiginde, Recepoglu (2012), Aygiin (2016), Bastiirk ve Zeren
(2015), Ozdél (2008), Emiroglu (2017), Celik (2015), Akbas (2018), Ergen (2009) ve
Yildirrm (2015) yaptiklar1 ¢alismada, egitim diizeyi degiskeni bakimindan
Ogretmenlerin is motivasyonunun anlamli bir sekilde farklilagsmadigi sonucuna
ulasmiglardir dolayistyla ¢aligmalarinin = sonuglari  bu calismayla benzerlik

gostermektelerdir.

Bu calismadan farkli olarak, Polat (2010) ve Deniz ve Erdener (2016),
yaptiklar1 caligmada egitim diizeyi degiskeni bakimindan anlamli farklilik oldugu

sonucuna ulagmustir.

5.1.8. Yas Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramslarim Sergileme
Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde Farkhlasmakta
midir?

Bu arastirmada, sinif ve brang 6gretmenlerinin yas degiskenine gore, 6gretmen
liderliginin “Meslektaslarla Is Birligi” alt boyutunda anlamli bir sekilde farklilastig:
sonucuna ulagilmistir. Ortaya ¢ikan anlamli farkliliga bakildiginda 25-30 yas ve 31-35
yas araliginda olan 6gretmenler lehine olustugu sonucuna ulasilmistir. Meslege yeni
baslamis az tecriibeli 6gretmenlerin daha ¢ok paylasimer ve okulun gelismesi
acsisindan etkinliklere ve projelere daha ¢ok katilimci olmalari, daha idealist olmalari
istatiksel olarak oOne c¢ikmalarina neden olmus olabilir. Bunlarin disinda bu yas
gurubundaki 6gretmenlerin; meslektaglar1 ile daha ¢ok isbirligi icerisinde olmanin,
mesleki gelisimlerini arttirmanin, gozlem ve deneyimlerini paylasarak meslektaglarina
geri bildirim saglamanin, giincel gelismeleri paydaslar1 ile paylasmanin, proje
olusturma caligmalarinda aktif olmanin 6nemine ve gerekliligine daha fazla inaniyor
olmalar seklinde yorumlanabilir. Atman (2010), bu ¢alismayla benzer fakat yas araligi
farkli olarak, 36 yas ve lstlii yas araliginda olan Ogretmenlerin, kendilerini
gelistirmeye, meslektaglarini tegvik etmeye, kendilerine 6z elestiri yaparak eksik

yanlarin1 goriip gelistirmeye ¢aligtiklarini soylemistir.

Alanyazin incelendiginde A. Yildirnm (2017), Ocak (2014) ve
Buharalioglu’nun (2014) yaptiklari calismalarda elde ettikleri bulgular ile bu ¢alisma

paralellik gostermektedir.
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Kadak (2008), Kiling ve Recepoglu (2013), Kaya, (2014), Senger (2014),
Arslanoglu (2016) ve Kizilkaya (2017) bu calismadan farkli olarak yas degiskeni

bakimindan anlamli farklilik olmadig1 sonucuna ulasmislardir.

5.1.9. Cinsiyet Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramslarim
Sergileme Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Bu arastirmada, siif ve brans 6gretmenlerinin cinsiyet degiskenine gore,
ogretmen liderliginin “Kurumsal Gelisme” ile “Mesleki Gelisim” alt boyut puan
ortalamalarinda ve “Liderlik Davranis1 Genel Toplam” puanlarinda erkek 6gretmenler
lehine anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara gore; erkek
ogretmenlerin ¢alistiklar1 kurumla kendilerini 6zdeslestirdikleri ve kurumun geligsmesi
icin 6n plana ¢ikabilme beklentilerinin saglanmasi neticesinde liderlik 6zelliklerini
gosterme imkani bulabildikleri ifade edilebilir. Ayrica erkek 6gretmenlerin kadin
Ogretmenlere gore; ilce, il, bolge veya iilke seviyesindeki mesleki ¢alisma gruplarinda
gorev alarak ve egitim siirecine velilerin daha fazla katilimini saglayacak etkinliklerde
gorev alarak, okulda uygulanacak olan dgretim programlarina yonelik materyallerin
seciminde gorev alarak, okulun ihtiyaci olan kaynaklari temin etmek amactyla diger
kurumlarla ve kisilerle goniillii olarak iletisim kurarak, ¢alistigi okulu gelistirilmeye
yonelik caligmalara katilim konusunda goniillii davranarak, okul ile ilgili olan her tiirlii
evraklarin hazirlanmasi konusunda aktif davranarak, ziimre baskanlig1 gibi gorevleri
almada etkin davranarak, okul stratejik planinda yer alan hedeflerin olusturulmasi ve
bunlarin gelistirilmesi siirecine katilarak, 6grencilerin akademik ve sosyal yonden
basarilarint arttirmak i¢in okul disi etkinlikler, etiitler, egzersizler diizenleyerek
liderlik davraniglar1 gosterdikleri sdylenebilir. Gengay (2010), erkek 6gretmenlerin,
okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik ve islemci liderlik 6zellikleri bakimindan

davraniglarin1 daha yiiksek gosterdigini diistinmekte olduklarini ifade etmistir.

Kadin ogretmenlerin liderlik davranislarini gdsterme yoniinden geri planda
kalmalarimin nedeni olarak, kadinlarin sorumluluklarinin, is yiikiinlin ve
beklentilerinin erkek 6gretmenlere gére daha fazla olmasi olarak gosterilebilir. Ayrica

kadin 6gretmenlerde is ve Ozel yasantisindan kaynakli olarak olusan yorgunluk,
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bezginlik, isteksizlikten dolay1 liderlik davranisi gosteremedikleri seklinde
yorumlanabilir. Bunun disinda toplumumuzda erkeklerin kadinlara gore liderlik
konusunda daha fazla tesvik edilmesi neden olarak gosterilebilir. Ocak (2014), bu
calismadan farkli olarak kadin 6gretmenler lehine anlamli farklilik oldugu sonucuna
ulasmistir. Ocak (2014) c¢alismasinda, kadin Ogretmenlerin otoriter liderlik
davraniglarin1 erkek O6gretmenlerden daha fazla gdstermelerinin nedenlerinden biri
olarak, ayn1 anda birden fazla sapka tasimalar1 ve dogalar1 geregi miikemmeliyetci
davranmaktan kendilerini alikoyamamalar1 olabilecegi seklinde ifade etmistir. Kiling
ve Recepoglu (2014), kadin 6gretmenler lehine kurumsal gelisme ve mesleki gelisim

boyutlarinda anlamli sonuglar bulmustur.

Alanyazin incelendiginde Kadak (2008), Beycioglu (2009) ile Yigit, Dogan ve
Ugurlu’'nun (2013) yaptiklar1 ¢aligmalardan elde ettikleri bulgular bu calismay1
destekler niteliktedir.

Yine alanyazinda Aksoy ve Isik (2008), Caglar, Yakut ve Karadag (2005),
Tanrdégen (2000), Selcuk (2014), Arslanoglu (2016), Buharalioglu (2014), Cakir
(2015), Kaya, (2014), Kizilkaya (2017), Senger (2014) ve A. Yildirim (2017),

yaptiklari ¢alismalar sonucunda bu ¢alismadan farkli sonuglara ulagsmislardir.

5.1.10. Okul Tiirii Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramislarim
Sergileme Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Yapilan bu arastirmanin bulgularina gore simif ve brans 6gretmenlerinin okul
tiiri degiskenine gore Ogretmenlerin liderlik davramiglar sergileme diizeylerinde
anlamli bir farkliligin olmadigi sonucuna ulagilmistir. Bu bulgulardan hareketle 6zel
okulda ve devlet okullarinda calisan 6gretmenlerin liderlik davraniglarini sergileme
diizeyleri bakimindan benzerlik gostermekte oldugu sonucuna ulasilabilir. Ortaya

¢ikan bu sonug, Tanridgen’in (2000) yaptig1 calismayla benzerlik gostermektedir.

Alanyazin incelendiginde, bu c¢alismanin sonucglarindan farkli olarak,
Kalyoncu (2008), Caglar, Yakut ve Karadag (2005) ve Arslanoglu (2016) okul tiirti

degiskeni bakimindan anlamli farklilik oldugu sonucuna ulagmiglardir.
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5.1.11. Okul Kademesi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramislarim
Sergileme Diizeylerinin Alt Boyut Puanlari Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Arastirmada, sinif ve brang d6gretmenlerinin okul kademesi degiskenine gore,
ogretmen liderliginin “Kurumsal Gelisme”, “Mesleki Gelisim” ve “Meslektaslarla Is
Birligi” alt boyut puan ortalamalarinda ve “Liderlik Davranisi Genel Toplam”
puanlarinda anlamli farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Ortaya ¢ikan bu anlamli farklilik
tiim alt boyutlarda ve liderlik davranis1 toplaminda ortaokulda ¢alisan 6gretmenler
lehinedir. Bu  bulgulardan  hareketle ortaokul  6gretmenlerinin  ilkokul
ogretmenlerinden daha fazla liderlik davranislarini gostermelerinin nedenleri olarak;
ortaokul 6gretmenlerinin paydaslari ile 6grencilerin basar1 durumlariyla ilgili fikir alis
verisi yapmalari, meslektaslari ile yeni bilgiler edinme noktasinda paylasimci ve agik
olmalari, ogrencilerin akademik ve sosyal basarilarmi arttirmak icin Ozverili
calismalariyla 6rnek davranis sergilemeleri, O6rgiit amaglarinin gerceklestirilmesi igin
yapict davranmalari, pozitif tutum gostermeleri, is arkadaslarina deger vermeleri,
okulu ilgilendiren konularda meslektaslarinin da aktif olarak karara katilimi i¢in ¢aba
gostermeleri, egitim Ogretim faaliyetlerini gelistirmeleri, ¢6ziim odakli olmalari,
giivenilir olmalari, is birlik¢i tutumlari yoniinden 6rnek davranmiglar sergilemeleri
olarak ifade edilebilir. Yigit, Dogan ve Ugurlu (2013), yaptiklar1 ¢alismada bu
calismayla paralel olarak meslektaslarla is birligi acisindan ise ilkdgretimde ¢alisan

ogretmenler lehine anlamli farklilik oldugunu tespit etmislerdir.

Alanyazin incelendiginde, bu calismayla benzer olarak Buharalioglu (2014) ve

Cakar (2015) anlamli farklilik bulundugu sonucuna ulagmislardir.

5.1.12. Okuldaki Gérev Siiresi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik
Davramislarimi Sergileme Diizeylerinin Alt Boyut Puanlari Anlamh Bir
Sekilde Farklilasmakta midir?

Arastirmada, sinif ve brang 6gretmenlerinin okuldaki gorev siiresi degiskenine
gore, 0gretmen liderliginin “Mesleki Gelisim™ alt boyut puan ortalamalarinda anlamli

farklilik oldugu ortaya ¢ikmistir. Ortaya ¢ikan bu anlamli fark 1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-

15 yil okuldaki gorev siiresine sahip olan 6gretmenler lehinedir. Ogretmenlerin okulda
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calisma siireleri uzadikca liderlik ozelliklerini gostermede isteksiz olduklar1 ifade
edilebilir. Okuldaki gorev siiresi daha az olan 6gretmenlerin, mesleki gelisim
acisindan lider olan Ogretmenlerin, kendisini gelistirirken Ogrencilerine ve
meslektaslarina da oncii olarak ve drnek davraniglar sergileyerek daha etkili liderlik
ve 6gretmenlik ozelliklerini sergiledikleri ifade edilebilir. Alanyazinda bu ¢alismanin
sonuglaria benzer bir ¢alismaya rastlanmamistir. Fakat alanyazin incelendiginde, bu
calismadan farkli olarak, Babil (2009), Senger (2014), Gengay (2014) ve Arslanoglu
(2016) calismasinda okuldaki gorev siiresi degiskeni bakimindan anlamli bir farklilik

olugmadig1 sonucuna ulagsmislardir.

5.1.13. Mesleki  Deneyim Degiskenine Gére Ogretmenlerin  Liderlik
Davramislarin1 Sergileme Diizeylerinin Alt Boyut Puanlar1 Anlamh Bir
Sekilde Farkhilasmakta midir?

Arastirmada, smif ve brans 6gretmenlerinin mesleki deneyim degiskenine
gore, 6gretmenlerin liderlik davranislari sergileme diizeylerinde anlamli bir farkliligin
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bu bulgulardan hareketle 6gretmenlerin mesleki
kidemlerinin 6gretmenlerin liderlik davraniglarini gostermeleri ile ilgili bir etkisi

olmadig1 seklinde yorumlanabilir.

Alanyazin incelendiginde, Babil (2009), Ugan (2012), Kilin¢ ve Recepoglu
(2013), Kaya, (2014), Selcuk (2014), Arslanoglu (2016), Gengay, (2014), Kadak
(2008), Kizilkaya (2017) ve Senger (2014), yaptiklar1 ¢alismada mesleki deneyim
degiskeni agisindan anlamli olarak farklilasmadigi sonucuna ulagsmislardir ve elde

edilen bulgular bu ¢alismay1 destekler niteliktedir.

Tanridgen (2000), Aksoy ve Isik (2008), Atman (2010), Buharalioglu (2014),
Cakir (2015), Ocak (2014) ve A. Yildirim (2017), yaptiklar1 g¢aligmalarda bu
calismadan farkli olarak mesleki deneyim degiskeni bakimindan anlamli farklilik

oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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5.1.14. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Liderlik Davramislarim
Sergileme Diizeylerinin Alt Boyut Puanlari Anlamh Bir Sekilde
Farkhlasmakta midir?

Arastirmada, siif ve brang 6gretmenlerinin egitim diizeyi degiskenine gore,
ogretmenlerin liderlik davraniglart sergileme diizeylerinde anlamli bir farkliligin
olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla lisans mezunu olan 6gretmenler ile yiiksek
lisans mezunu olan 6gretmenler arasinda liderlik davraniglari gosterme noktasinda
herhangi bir fark olmadig ifade edilebilir. Ancak yiiksek lisans yapan 6gretmenlerin
lisans mezunu Ogretmenlere gore daha fazla liderlik davranisi gdstermeleri
beklenirken bulgularin bu sekilde ¢ikmasi aragtirmaya katilan yiiksek lisans mezunu
Ogretmenlerin sayisinin az olmasindan veya istedikleri alanda yiiksek lisans yapmiyor

olmalarindan kaynaklanabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Alanyazin incelendiginde Kalyoncu (2008), Arslanoglu (2016), Gengay
(2014), Kadak (2008), Ugan (2012), Ocak (2014), Senger (2014) ve A. Yildirim (2017)
yaptiklar1 ¢alismalarda egitim diizeyi degiskeni bakimindan bu g¢alismay1 destekler

nitelikte sonuglara ulastiklar1 goriilmiistiir.

Yine alanyazinda bu c¢alismayla ortiismemekle birlikte, Atman (2010), Kaya,
(2014) ve Kizilkaya (2017), egitim diizeyi degiskeni bakimindan anlamli farklilik

olustugu sonucunu elde etmislerdir.

5.1.15. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Diizeyleri ile Ogretmenlerin Liderlik
Davramslarim Sergileme Diizeyleri Arasinda Anlamh Bir liski Var midir?
Ogretmenlerin i3 motivasyonlarinin, &gretmenlerin liderlik davranislarmi

sergileme diizeyleri lizerindeki etkisinin incelenmesine dair yapilan korelasyon

Spearman Brown testine gore, Cok Boyutlu Is Motivasyonu Toplam” puani ile

“Kurumsal Gelisme”, “Mesleki Gelisim”, “Meslektaslarla Is Birligi” ve “Liderlik

Davranisi Genel Toplam” puani arasinda negatif yonde diisiik diizeyde bir iliski

oldugu tespit edilmistir. Bu bulgudan hareketle; her 6gretmenin kendine has bir

O0gretme islubunun veya kendine has bir imajinin var olmasindan kaynakli,

Ogretmenlerin birbirleri ile asgari diizeyde iletisim kurmalar1 ve etkilesim igerisine

girmeleri nedenleriyle 6gretmen liderliginin engellendigi sdylenebilir veya isine dort
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elle sarilan motivasyonu yiiksek olan Ogretmenlerin liderlik davranisi
gosterememelerinin nedeni paydaslar1 tarafindan c¢ekememezlik, kiskanglik gibi
olumsuz duygulara maruz kalmalar olarak ifade edilebilir. Baska bir agidan bakarsak,
motivasyonu yiiksek olan 6gretmenlerin meslektaslarindan daha bagarili ve farkli
olmay1, daha 6nde olmay1 istemelerinden dolay1 diger 6gretmenlerle is birligi halinde
olmak ve deneyimlerini paylasmak istememelerinin 6gretmen liderligi davraniglarini
gostermelerinde engelleyici faktorler oldugu sdylenebilir. Bazi okul miidiirlerinin veya
meslektaslarin, liderlik vasiflarini tasiyan 6gretmenleri yeteri kadar takdir etmedigi,
cesaretlendirmedigi ve hatta gormezden geldigi icin Ogretmenlerin liderlik
davraniglarin1 gosteremedikleri ifade edilebilir. Ayrica bunlarin disinda bazi okul
yoneticilerinin okullarla ilgili alinan kararlarda tutum olarak baskin olmalar1 nedeniyle
ogretmenlerin liderlik 6zelliklerini bastirdigi, dolayisiyla da 6gretmenlerin liderlik
davraniglarint  gosteremedikleri  sOylenebilir. Liderlik davranislar1  sergileyen
artirmak ve okul gelisim siirecine katki saglamak gibi farkli beklentileri olabilir. Yigit,
Dogan ve Ugurlu (2013), 6gretmen liderligini ortaya ¢ikarici ve gelistirici bir okul
ortami1 olusturmalari, 6gretmen liderligini ortaya ¢ikarmak ve gelistirmek i¢in gerekli
zaman, egitim ve kaynaklar1 saglamalari, 6gretmenleri karar verme siirecine katmalari,
Ogretmen liderligine doniik egitim calismalart planlamalarinin  gerekliligini
belirtmislerdir. Aksi durumda &gretmenlerin, 6gretmen liderligini sergilemede ¢ok

istekli olmayacagini ifade etmektedirler.

Ogretmenlerin ¢ok boyutlu is motivasyonunun “Kisisel Diizenleme” alt boyut
puanlar ile Liderlik Davraniglarinin tiim alt boyut puanlar1 arasinda ve “Liderlik
Davranis1 Genel Toplam™ puanlar1 arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlaml
iliski oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda; is motivasyonlarina kars1 pozitif inang ve
tutumlara sahip olarak mesleklerini icra eden, islerinde ¢aba gostermelerinin kendileri
icin 6zel bir anlam1 ve Onemi olan, kisisel degerleriyle uyumlu olan, yaptiklari islerle
gurur duyan 6gretmenlerin islerini daha iyi yapma c¢abasinda olduklar i¢in liderlik

davranig1 gosterme egiliminde olmadiklar1 sdylenebilir.
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Ogretmenlerin ¢cok boyutlu is motivasyonunun “Ige Yansitilan Diizenleme” alt
boyut puanlari ile liderlik davraniglarinin tiim alt boyut puanlar1 arasinda ve “Liderlik
Davranis1 Genel Toplam” puanlar1 arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli
iliski oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda; Ogretmenlik meslegini yalnizca bir is olarak
goren, kendilerini kotli ve mahcup hissedecekleri i¢in ve kendileriyle az da olsa gurur
duyabilmek i¢in islerinde c¢aba gdsteren Ogretmenlerin, sadece islerini yapmak
istedikleri bagka higbir seyle ugrasmak istemedikleri, Ogretmenlerin liderlik
davraniglart ile ilgilenmedikleri veya liderlik davranislarini Snemsemedikleri

sOylenebilir.

“Cok Boyutlu Is Motivasyonu Toplam” puani ile “Kurumsal Gelisme”,
“Mesleki Gelisim” ile “Meslektaslarla Is Birligi” alt boyutlarinda ve “Liderlik
Davranis1 toplam” puanlar1 arasinda negatif yonde diisikk diizeyde iliski oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgulara gore, is motivasyonu yiiksek olan 6gretmenlerin kurumsal
gelisme igin yansitilan gorevleri angarya olarak diisiinmesinden dolay: liderlik
davraniglarin1  gostermedikleri sdylenebilir veya is motivasyonu diisiik olan
Ogretmenlerin, kurumun gelismesine yonelik yansitilan gorevlerin kendileri i¢in bir
anlami olmamasi nedeniyle bu gorevleri gereksiz is yiikii olarak gdordiikleri
sOylenebilir. Cetin, Korkmaz ve Cakmake¢1 (2012), 6gretmenlere yasal gorevlerinin
disinda gorev verilmesinin 6gretmenlerin yaptiklart isi degersiz ve gereksiz olarak
diistinebileceklerini belirtmektedirler ve ayrica Ogretmenlerin kendi istekleri ile
yaptiklar1 islerin daha sonra zorunluluk olarak dayatildiginda motivasyonlarinin
diisecegini  ve  dolayisiyla  Ogretmen  liderlik  davraniglarini  sergilemek

istemeyeceklerini belirtmislerdir.

“Digsal Diizenleme-Maddesel” alt boyutu ile “Mesleki Gelisim” alt boyutlar1
arasinda negatif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski vardir. Bu bulgulara gore;
islerinde yeteri kadar caba sarf ettiklerinde ekonomik olarak ddiillendirilmecegini, ne
yaparsa yapsin en ufak bir hatada is gilivencesinin tehlikede olacagini diigiinen
ogretmenlerin, mesleki gelisimlerine dnem vermeleri gerektigini, meslektaslarindan
yeni seyler 6grenmede agik olmalar1 gerektigini, meslektaslari ile 6grencilerin simif

diizeyinde basari durumlan ile ilgili goriis alis verisinde bulunmalar1 gerektigini,
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katilimc1 ve paylagimer O0grenme etkinliklerine firsat tanimalari ve ozverili
calismalarinin gerektigini bildikleri ve bu noktada daha fazla on plana ¢ikmak
istemedikleri sdylenebilir. Can (2014), lider 6gretmenlerin sinifta 6grencilere ve okul
disinda da meslektaslarina liderlik yapabileceklerini, hem formal hem de informal
iliskilerle diger Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini siirdiirmelerine yardime1
olabileceklerini ve Ogrenci basarisinin artirilmasi  siireglerine  6nemli  katki

saglayabileceklerini ileri stirmektedir.

“Digsal Diizenleme-Sosyal” alt boyutu ile “Mesleki Gelisim”, “Meslektaslarla
Is Birligi” alt boyutlarinda ve “Liderlik Davranis1 toplaminda” pozitif yonde diisiik
diizeyde anlamli bir iligki oldugu gorilmiistir. Bu bulgulara gore; islerinde
baskalarinin onayini almak, daha fazla saygi gormek ve olumsuz elestirilerden
kacinmak isteyen 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine dikkat ettigi ve meslektaglari ile

is birligi igerisinde olmaya énem verdikleri sdylenebilir.

“Motive Olamama” alt boyutu ile “Mesleki Gelisim” alt boyutunda ve
“Liderlik Davranig1 toplaminda” negatif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgulara gore; islerini zaman israfi gibi goren, degersiz ve anlamsiz
bulan Ogretmenlerin asgari diizeyde mesleki gelisimlerine 6nem verdigi, caba
gosterdigi, az diizeyde meslektaslarina deger verdigi, diisiik seviyede okula ait

sorunlarin ¢ozlimiine ve kararlarin alinmasina yonelik katilim gosterdigi sdylenebilir.

5.2. Sonuclar
Arastirmanin bu bdliimiinde elde edilen bulgular dogrultusunda arastirmanin

sonuclarina yer verilmistir.

Ogretmenlerin, cinsiyet degiskenine iliskin bulgular ¢ok boyutlu is
motivasyonu acisindan degerlendirildiginde, “Kisisel Diizenleme” ve “I¢e Yansitilan
Diizenleme” alt boyutlarinda kadin 6gretmenler lehine motive olamama alt boyutunda
ise erkek Ogretmenler lehine anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Kadin
ogretmenlerin kendilerine olan saygilari, islerini sevmeleri ve basarisiz olmalari

durumunda kendilerini kotii hissedeceklerinden dolayr daha fazla motive olduklar
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sOylenebilir. Erkek o6gretmenlerin ise meslege karsi negatif diisiinceler igerisinde

olduklar ifade edilebilir.

Ogretmenlerin, okul tiirii degiskenine iliskin bulgular ¢ok boyutlu is
motivasyonu agisindan degerlendirildiginde, “Digsal Diizenleme-Maddesel” ile “Ice
Yansitilan Diizenleme” alt boyutlarinda ve “Cok Boyutlu Is Motivasyon Toplam”
puaninda da 6zel okulda gorev yapan 6gretmenler lehine anlamli farklilik bulundugu
sonucuna ulasiimistir. Ozel okulda calisan Ogretmenlerin her an is akitlerinin
sonlandirilabilecegi ihtimali lizerine ekonomik kaygi tasimalar1 ayrica basarisiz olma
durumunda hem ¢evreden hem de amirlerince elestiriye ugrayabilecekleri noktasinda
devlet okulunda gorev yapan 6gretmenlerden daha fazla motive olduklari sdylenebilir.
Ayrica 6zel okula giden 6grenci ve veli profilinin sosyo-Kkiiltiirel ve ekonomik yonden
¢ok daha iyi olmasi, okulun kaynaklarini saglayacak nitelikte olmasi, fiziki
kosullarinin ve donaniminin iyi olmasi gibi nedenlerin de &zel okulda galisan

Ogretmenlerin motivasyonunu arttirdigi ifade edilebilir.

Ogretmenlerin, okul kademesi degiskenine iliskin bulgular ¢cok boyutlu is
motivasyonu acisindan degerlendirildiginde, “Igcsel Motivasyon” alt boyutunda
ortaokullarda gorev yapan Ogretmenler lehine anlamli olarak farklilagtig
goriilmektedir. Ortaokulda gorev yapan O0gretmenlerin 6zellikle islerini daha ¢ok
severek yaptiklari ve ¢ocuk sevgisi gibi i¢ motivasyon kaynaklarinin daha yiiksek
oldugu, bir bagka deyisle psiko-sosyal etkenlerden daha ¢ok motive olduklari
sOylenebilir. Dolayisiyla da is doyumuna ulagsmalarina ve bunun da motivasyon

diizeylerini yiikseltmesine neden oldugu sdylenebilir.

Ogretmenlerin, gok boyutlu is motivasyonuna iligkin bulgular mesleki deneyim
degiskeni acisindan degerlendirildiginde, “Dissal Diizenleme Maddesel” alt
boyutunda 1-5 ve 11-15 yil mesleki deneyime sahip Ogretmenler lehine; “Dissal
Diizenleme Sosyal” alt boyutunda 1-5 yil, 6-10 yil ile 21 ve {lizeri y1l mesleki deneyime
sahip 0gretmenleri lehine; 6lgegin biitiiniinde ise 1-5 yil ve 6-10 y1l mesleki deneyime
sahip 0gretmenler lehine anlamli farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. 1-5 yil ve 11-
15 y1l kideme sahip 6gretmenlerin diger 6gretmenlere oranla mesleki agidan daha fazla

ekonomik kaygilar yasayabilecegi ve isine sahip ¢ikmak zorunda hissettikleri ifade
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edilebilir. 1-5 yil, 6-10 yil ile 21 ve iizeri y1l mesleki deneyime sahip 6gretmenlerin
amirlerinden ve meslektaslarindan daha fazla takdir edilmek istedikleri sdylenebilir.
1-5 yil ve 6-10 yil mesleki deneyime sahip O0gretmenlerin goreve yeni baglamis
Ogretmenler ve nispeten daha az tecriibeye sahip 6gretmenler olmasi nedeniyle hem
takdir edilmek hem de basarili olmak i¢in daha fazla islerine motive olduklari

sOylenebilir.

Yas degiskenine iliskin bulgular dgretmen liderliginin “Meslektaslarla Is
Birligi” alt boyutunda anlamli ¢ikmasi nedeniyle, 6gretmen liderlik davraniglarinmi
sergileme diizeyleri acisindan degerlendirildiginde; 25-30 yas araliginda olan yani
goreve yeni baslayan geng 6gretmenlerin ve 31-35 yas araliginda olan yani deneyim
sahibi Ogretmenlerin; daha katilimci, birlikte c¢alismaya daha yatkin, daha fazla

paylasima agik olduklari ve liderlik davraniglarin1 daha ¢ok sergiledikleri sdylenebilir

Cinsiyet degiskenine iliskin bulgularin 6gretmen liderliginin tiim alt
boyutlarinda ve liderlik toplam puaninda anlamli ¢ikmasi nedeniyle, 6gretmen liderlik
davraniglarini sergileme diizeyleri acisindan degerlendirildiginde; erkek 6gretmenlerin
kadin 6gretmenlere gore daha fazla liderlik davraniglarini gosterdikleri goriilmektedir.
Bunun nedenleri arasinda; toplumsal cinsiyet algisi, okul yoneticilerinin daha ¢ok
erkeklerden olusmasi, liderligi gii¢lendirecek rol ve sorumluluklarin erkeklere daha
cok verilmesi gosterilebilir. Bunlarin disinda erkek 6gretmenlerin daha katilimc,

kurumsal ve kisisel gelisime daha fazla yatkin olduklari degerlendirmesi de yapilabilir.

Okuldaki gorev stiresi degiskenine iliskin bulgular 6gretmen liderliginin
“Mesleki Gelisim” alt boyutunda anlamli ¢ikmasi nedeniyle, 6gretmen liderlik
davraniglarini sergileme diizeyleri agisindan degerlendirildiginde; 1-5 Yil, 6-10 Y1l ve
11-15 Yil araliginda olan Ogretmenlerin katilimci, isbirligine yatkin ve paylasimci

olduklar1 sdylenebilir.

Okul kademesi degiskenine iliskin bulgular 6gretmen liderliginin tiim alt
boyutlarinda ve liderlik toplam puaninda anlamli ¢ikmasi nedeniyle, 6gretmen liderlik

davraniglarin1 sergileme diizeyleri agisindan degerlendirildiginde; ortaokulda goérev
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yapan Ogretmenlerin kisisel ve kurumsal gelisimlerine daha yatkin olduklari, daha

katilimey, igbirligine yatkin ve daha paylasimci olduklari ifade edilebilir.

Ogretmenlerin is motivasyonlarmin, Ogretmenlerin liderlik davranislarini

sergileme diizeyleri lizerindeki iligkiye ait bulgular incelendiginde;

Cok boyutlu is motivasyonunun “Kisisel Diizenleme” alt boyutu ile liderlik
davraniglari tiim alt boyutlar1 ve 6l¢egin biitiiniinde anlamli sekilde, diisiik diizeyde ve
negatif yonde bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir.— Bu baglamda 6gretmenlerin
kisisel gelisimleri arttikca ya da mesleki gelisimlerine daha c¢ok egildikce
motivasyonlarinin olumlu etkilendigi ancak motivasyonlariin artmasinin liderlik
davraniglarin1 sergilemelerinde gegerli bir etken olmadig: ifade edilebilir. Baska bir
ifadeyle motivasyonu saglanan her 6gretmenin ayni zamanda liderlik davranislar1 da

gosterebilecegi diisiincesinin dogru olmayacagi seklinde yorumlanabilir.

Cok boyutlu is motivasyonunun “ice Yansitilan Diizenleme” alt boyutu ile
liderlik davranislar1 tiim alt boyutlar1 ve 6lgegin biitiiniinde anlamli sekilde, diisiik
diizeyde ve negatif yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. ~-Ogretmenlerin
gorevlerini daha iyi yapmaya yonelik c¢abalari arttikca, mesleklerine daha fazla
konsantre olduklart ve motivasyonlarinin artmakta oldugu, bu baglamda liderlik

yapma Ozelliklerini ortaya ¢ikarmada olumsuz yonde etkiledigi ifade edilebilir.

“Digsal Diizenleme Maddesel” alt boyutu ile “Mesleki Gelisim” alt
boyutlarinda negatif yonde fakat disiik diizeyde iliski oldugu goriilmektedir.
Ogretmenlerin is giivenliklerinin saglanmasi ve ekonomik olarak ddiillendirilmesi i¢in
¢ok c¢aba sarfetmelerinin ayrica islerini kaybetme korkusu yasamalarinin
motivasyonlarini azaltacagi ve bu durumun o6gretmenleri 6grenmeye kapali hale
getirecegi, Ozverili ve paylasimcr olmaya isteksiz hale getirecegi dolayisiyla
kendilerini 6n plana ¢ikartacak liderlik 6zelliklerini sergilemeye tesvik etmeyecegi

veya 6zendirmeyecegi sdylenebilir.

“Digsal Diizenleme Sosyal” alt boyutu ile “Mesleki Gelisim”, “Meslektaslarla
Isbirligi” alt boyutlarinda ve “Ogretmen Liderligi Olgegi nin biitiiniinde pozitif yonde

fakat diisiik diizeyde iliski oldugu sonucu ulasilmistir. Bu noktada Ogretmenler
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yaptiklari isin onaylanmasi, kendilerine saygi duyulmasi ve elestirilerden kaginmak
istemeleri 6gretmenlerin motivasyonlarini az da olsa pozitif yonde etkiledigi bu
baglamda meslektaslariyla is birligi iginde olma, mesleki yenilikleri arkadaslarina
iletme, yapict ve katilimci durum sergileme gibi ya da kurumun gelisimi i¢in yeni
projeler ortaya koyma, okulla ilgili plan, program, etkinlikler diizenleme gibi liderlik

Ozelliklerini ortaya koymada az da olsa pozitif yonde etki ettigi ifade edilebilir.

“Motive Olamama” alt boyutu ile “Mesleki Gelisim” alt boyutunda ve
“Ogretmen Liderligi Ol¢egi”nin biitiiniinde negatif yonde fakat diisiik diizeyde iliski
oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin zamanlarini israf ettigini diisimmelerinin,
islerini anlamsiz bulmalarinin ve gaba sarf etmeye deger bulmamalarinin yani mesleki
yonden bikkinliklarinin islerine motive olamamalarina neden oldugu bu baglamda
motive olamayan ogretmenlerin mesleki gelisimlerine daha az 6nem verdigi ve bu
durumun liderlik 6zelliklerini diisiik diizeyde sergilemelerine neden oldugu ifade
edilebilir.

“Cok Boyutlu Is Motivasyon Toplam” puani ile “Kurumsal Gelisme”,
“Mesleki Gelisim” ile “Meslektaslarla Isbirligi” alt boyut puanlar1 ve “Ogretmen
Liderligi Olgegi”nin biitiinii arasinda negatif yonde fakat diisiik diizeyde iliski oldugu
goriilmektedir. Motivasyonu yiiksek olan 6gretmenlerin okullardaki kurumsal gelisme
icin gerekenleri yani biirokratik isleri gereksiz ve is yiikii fazlalig1 olarak gordiikleri
icin 6nem vermedikleri ifade edilebilir. Motivasyonlar yiiksek olan 6gretmenlerin
kendilerine fazla ve yersiz giivendikleri, kendilerini mesleki yonden yeterli
hissettikleri icin mesleki gelisimlerine daha az vakit ayirdiklari, meslektaslariyla daha
az isbirligi igerisine girdikleri dolayisiyla liderlik davranigi gostermek istemedikleri
sOylenebilir. Bir bagka deyisle 6gretmenlerin mesleki motivasyonlar: arttik¢a liderlik

ozelliklerini sergileme diizeylerinin azaldig: ifade edilebilir.
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5.3. Oneriler

Arastirma bulgu ve sonuglarina gore gelistirilen 6neriler asagida verilmistir.

5.3.1. Arastirma Sonuclarina Yonelik Oneriler

1. ilkokullarda gérev yapan dgretmenlerin motivasyon diizeylerinin diisiik
oldugu saptanmistir. Bu nedenle ilkokul ogretmenlerinin diisik motivasyon
kaynaklarmin nedenleri nitel olarak derinlemesine arastirilabilir ve 6gretmenlerin
meslege karsi heyecanlarini artirmak i¢in bakanlik diizeyinde uygulamali egitim

faaliyetleri planlanabilir.

2. Ogretmen liderliginin tesvik edilecegi, yapici ve pozitif bir okul atmosferinin
olusturulabilecegi, tiim Ogretmenlerin gelisimi i¢in firsatlar saglanabilecegi,
gelistirme, inceleme ve uygulama noktasinda 6gretmenlerin ilgi ve gereksinimlerine
karsilik verilebilecegi, 6gretmenlerin yeni seyler iiretmeleri i¢in 6zendirilebilecegi,
ogretmenlerin istek ve heveslerini artirmaya yonelik g¢alismalar yapilabilecegi

bilgilendirici hizmet i¢i egitim faaliyetleri planlanabilir.

3. Kadin 6gretmenlerin liderlik ozelliklerini sergileme diizeylerinin diisiik
oldugu saptanmustir. Kadin 6gretmenlerin liderlik 6zelliklerinin diisiik olmasinin

nedenleri nitel olarak derinlemesine arastirilabilir.

4. Kadin ogretmenlerin liderlik 6zelliklerini ortaya g¢ikarmak i¢in okulda
yapilacak etkinliklerin planlanmas1 ve sunulmasi gorevleri kendilerine verilebilir.
Bunun yan1 sira okulda yapilacak olan karsilama ve okul dis1 ziyaret ¢alismalarinda
kadin O6gretmenlerin 6n plana ¢ikmalari saglanabilir ve yaptiklar1 ¢alismalar ile
meslektaslari, 6grencileri ve velilerinin Oniinde takdir ve tesekkiir edilerek liderlik

ozellikleri ortaya cikarilabilir.

5. Cok uzun siire ayni okulda calisan 6gretmenlerin liderlik 6zelliklerini
sergileme diizeylerinin diisiik oldugu saptanmistir. Bunun nedenleri arastirilabilir, bu
ogretmenlerin liderlik ozelliklerini sergileyecek c¢alismalar yapilabilir, gerekli

ortamlar hazirlanabilir ve rotasyon tesvik edilebilir.
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6. Mesleki deneyimi yiiksek olan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin
disik oldugu saptanmustir. Mesleki deneyimi yiiksek olan ogretmenlerin i
motivasyonlarini artirici ¢alismalar planlanabilir ve konu ile ilgili gerekli 6nlemler

alinabilir.

7. Konya ili Meram ilgesinde yapilan bu c¢aligma Karartay ve Selcuklu
ilgelerindeki resmi ve o6zel okullarda da yapilarak daha genelleyici sonuglara

ulasilabilir.

8. Mevcut calisma ilkogretim diizeyinde arastirilmistir. Konuya iliskin farkli

calismalar ortadgretim kurumlarinda gerceklestirilebilir.

5.3.2. Uygulayicilara Yonelik Oneriler
1. Erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlere oranla motivasyon kaynaklarinin

diisiik ¢ikmasinin nedenleri arastirilabilir ve bu konuda dnermelerde bulunulabilir.

2. Ogretmenlerin ihtiyaglari, inanclar1 ve beklentileri dogrultusunda motive

edici etkenler olusturulabilir ve bu etkenler dncelik sirasina gore belirlenebilir.
3. Arastirma konusu farkli degiskenlerle calisilarak ¢alisma genisletilebilir.

4. Egitim kurumlarinda 6gretmen liderliginin olusturulmasi ve gelistirilmesi
icin Milli Egitim Bakanligi tarafindan ogretmen liderligi ile ilgili bilgilendirme

seminerleri planlanip uygulanabilir.

5. Devlet okullarinda yonetim, yap: ve isleyiste daha demokratik siireglerin

baslatilmasi ile 6gretmen liderliginin sergilenmesi agisindan incelemeler yapilabilir.

6. Is motivasyonu ile 6gretmen liderligi arasindaki iliskiyi nicel arastirmalarin
yani sira aragtirmacilar gozlem, goriisme gibi nitel arastirma yontemleri kullanarak

sonuglarini inceleyebilirler.

7. Ogretmenlerin katilmlar: ile yapilan bu arastirma okul miidiirlerinin

katilimlariyla da yapilabilir.
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8. Ogretmenlerin niteliklerini, kariyerlerini ve is motivasyonunu artiracak

caligmalar yapilarak gereken onlemler alinabilir.

9. Ogretmenlerin okul icinde ve disinda maddi ve manevi saygmnligim

artiracak adimlar atilarak motivasyonlar yiikseltilebilir.

10. Ogretmenlerin is yerlerinde motivasyonunu olumsuz etkileyen etkenler

belirlenerek gereken tedbirler alinabilir.

11. Ogretmen liderliginin okullarda yayginlastirilmasi ve &n plana ¢ikarilmasi
icin destekleyici adimlar atilabilir. Bu adimlara o6rnek olarak yoneticilerin,
Ogretmenlerin ihtiya¢ ve beklentilerini iyi tespit edip 6gretmen liderligini arttiracak

etkinliklere ve davraniglara yer vermeleri gosterilebilir.

12. Ogretmen liderliginin &n plana ¢ikarilmasi noktasinda ydneticiler,
yapilacak merkezi sinav sonucunda belli bir puan araligin1 gegmis, egitim yonetimi
alaninda veya mezun olduklar1 alanda yiiksek lisans yapmis Ogretmenlerden

segilebilir.

13. Universiteler, egitim fakiiltesi 6grencilerinin, &gretmen liderligi ve
Ogretmenlerin is motivasyonu ile ilgili algilarin1 ve farkindaliklarini gelistirmek igin

gerekli ¢calismalar ve uygulamalar yapabilir.
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2018-2019 egitim Sgretim wil igerisinde tamamlamasi zorunludur. Aragtirma kapsaminda
yiirfitilecek galigmalann 2018-2019 egitim &gretim yilinda tamamlanmamasi durumunda
Miudorlugiimiizden tekrar izin alinmasi gerekmektedir.

Aragtirmada Midiirlgiimilz tarafindan onaylanarak génderilen veri toplama araglan
kullamlacak olup, aragtirma sonucunun CD ortamunda iki nisha olarak Midirligimize
ginderilmesi gerekmektedir,

Bilgilerinizi ve adi gegene tebligini arz ederim.

Servet ALTUNTAS
i1 Milli Egitim Midtr V.

Bl
Ek: ud‘“mﬂu
1-Arastirma Goniilli Kenlim Kabul Formu (1 Sayfa) ‘hﬂéﬁ‘ S
2-Kisisel Bilgi Formu (1 Sayfa) w@ﬁ.ﬁ% e
3-Cok Boyutle Motivasyon Olgegi (4 Savfa) " .ﬂ;&
4-Okul Listesi {5 Sayfa) " i

11

Akgesime Mah Garaj Cad. No: 4 Karsfay KONY A Ayrntili bilgiigin : Abdurrahman KAYNAK - Sef
Elekironik Af: g onya meh.gov.ir Ali Naei ISIK. VHEI

copenth: istatistik42Ermeb go tr Tel: {0 332) 353 M50 - Faka @ (D332) 351 5940

e exrak givenh ehekimnik imes ik imelasmer. heps:Vesmksorg meb gow dr adeesisdes CHOB-B23B-38d3-B1F7-2C20 kodu il veyit edebilin
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Ek-2: Arastirma Goniillii Katilim Formu

ARASTIRMA GONULLD KATILIM KABUL FORMU

Bu galigma, “is motivasyonunun dgretmenlerin liderlik davramslian Gzerindeki etkisinin
incelenmesi” baglhkh bir arastirma calismas: olup gfiretmenlerin liderlik davranigiaring
sergileme diizeyleri ve is motivasyonlanmin farkl) degigkenler agisindan incelenmesi ve is
mativasyonunun Ggretmen liderligi davramslan Uzerindeki etkisinin belirflenmesi amacin
tagimaktadir. Cahigma, Handan Orhan tarafindan yiritilmekte ve sonuglan ile Gzel ve devlst
ilkgretim okullzrinda gérev yapan Bgretmenlerin liderlik davranislar gésterme dizeyleri ile
Iz motivasyonlar arasindaki iligkiyi anlamada rehberlik edecek ve aynica konuya dikkatleri
cekerek farkindahg arttiracaktir,

* Bucalismaya katliminiz gdnillilik esasina dayanmaktadir,

= Cahgmanin amac dodrultusunda, nicel aragtirma yapilarak sizden veriler
toplanacaktir,

s isminizl yazmak ya da kimliginizi aciga plkaracak bir bilgi vermek 2orunda
degilsiniz/arastirmada katihmcilanin isimler gizli tutulacaktir,

* Aragtirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda
kullanilacak, arastirmanin amac disinda ya da bir baska aragtirmada kullanilmayacak
ve gerekmesi halinde, sizin (yazih) izniniz olmadan bagkalarwyla paylagiimayacaktir.

* istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadr.

* Sizden toplanan veriler anahktar sadece aragtirmaci olan bir kapah dolay icerisinde
korunacak ve aragtirma bitiminde arsivienecek veya imha edilecektir,

* Veri toplama sirecinde/sireclerinde size rahatsiziik verebilecek herhangi bir
soruftalep olmayacaktir. Yine de kstiliminiz sirasinda herhangi bir sebepten
rahatsizlik hissederseniz caligmadan istedigiiniz zamanda ayrilabileceksiniz.
Cahsmadan aynlmaniz durumunda sizden taplanan veriler caligmadan gikanlacak ve
imha edilecektir.

Gondlld katilim formunu okumak ve degerlendirmek Uzere ayirdi@ing zaman igin tesekkiir
ederim. Calisma hakkindaki sorulanrnizi Necmettin Erbakan Universitesi Egitim Bilimleri
baluminden Deg.Or. Sedat Gimig'e ( sgumus@konya.edu.tr) yéneltebilirsiniz.

Adres: Atesbaz-i Vell Mahallesi Aragtirmacinin ad
Yeni Meram Caddesi 65E D:5 Meram/Konya HANDAN ORHAN
Cep Tel: 05305759757

Bu galismaya tamamen kendi nzamla, istedigim takdirde calismadan ayrilabilecegimi
bilerek verdigim bilgilerin bilimsel amaglarla kullariimasim kabul ediyorum.
[Litfen by formu doldurup imzaladiktan sonra veri toplayan kisiye veriniz.)

Katihme Ad ve Soyadi:

imza:

Tarih:

157



158

Ek-3: Anket Formu

Ek-1
Degerli Meslektagim;

Is motivasyonunun  6gretmenlerin  liderlik davraniglan  Uzerindeki etkisini
inceleyebilmek igin agagida yer alan sorulara verecefiniz cevaplara ihtiyag duymaktayim.
Elde edilecek veriler bilimsel calisma diginda kullamlmayacag gibi herhangi bir kisi ya da
kurulugsa da verilmeyecektir. Bu nedenle blgege kimlik bildirici yaz1 ya da imza koymaniza
gerek voktur. Aragtirmamin basan ile yiriitilebilmesi igin verecefiniz yamtlar Snem
tagimaktadir. Gostereceginizi umdugum samimiyete ve ilgiye simdiden tegekkiir ederim.

Saygilanmla

Handan Orhan

Hatunsaray ilkokulu Sinif Ogretmeni

Necmettin Erbakan Universitesi Egitim Y8netimi Teftisi Planlamas: ve Ekonomisi Yiiksek
Lisans Ogrencisi

KiSiSEL BILGILER FORMU
Durumunuza uygun olan segenegi (x) ile igaretleyiniz.
1. Cinsiyetiniz: (1)Kadin (2 ) Erkek
2. Yasimz: (1)21-30 (2)31-40 (3)41-50 (4)51 ve tzeri
3. Egitim dilzeyinizz (1) Lisans (2) Yiiksek Lisans (3 ) Doktora

4. Mesleki deneyiminiz: (1) 1-5y1l  (2)6-10ypl (3 ) 11-15 yl (4)16-20 yil
(5)21 yl tzeri

5. Calistifiniz okuldaki gérev stireniz: (1) 1-5 yil (2)6-10yl  (3)11 yil ve lizeri
6. Okul Tiirii: (1) Ozel Okul  (2) Devlet Okul

7. Kademe: (1) fkokul (2) Ortaokul
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Ek-2
| Cok Boyutu Is Motivasyonu Olgegi
38| s | §
Bu soru listesini “Su anki iginizde neden caba sarf = = E g & =
ediyorsunuz? sorusunu dilslinerek yvamitlayimiz. % = E 5 g & g g
5

o E %? = | E
£ 18 o

I. Zamamm israf ettifimi dislindiigim igin isimde ¢aba

sarf etmiyorum.

2. llging oldugu igin isimde caba sarf ediyorum.

3. Caba sarf etmaye deger olmadifim dilgindtgim igin
igimde az gaba ghsteriyorum,

- 4. Heyecan verici oldufiu igin isimde ¢aba sarf ediyvorum

1

5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi
yaphiim bilmiyorum.

6. lsimi yaparken eglendigim icin isimde caba sarf
ediyorum.

7. Bagkalanmn (amir, meslektas, aile vb.) onayim almak
igin igimde caba sarf edivorum.

8. Isimde qaba sarf etmenin benim igin tizel bir anlam: var.

9. Bagkalaninin {amir, meslektag, aile vb.) bana daha fazla
savel duymasi igin isimde caba sarf edivorum

{10, Bu ig, kisisel degerlerimle uyumlu oldufu igin igimde
| caba sarf edivorum,

11. Bagkalarirun (amir, meslektag, aile vb.) bana yiinelik
elestirilerinden kaginmak; icin igimde ¢aba sarf ediyorum.

12. Bu iste gaba sarf etmenin kigisel olarak Snemli
oldugunu dilsiindiiiim igin isimde ¢aba glisteriyorum.

13, Ancak isimde veterince gaba sarf edersem bagkalan
(igveren, amir vb.) beni ekonomik olarak ddiillendirirler.

14, Isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi kbt
hissederim

15. Isimde yeterince gaba sarf edersem bagkalan (igveren,

amir vb.) bana daha fazla is glivenligi saglarlar.
16. Simdiki isimde caba sarf ederim aksi halde, kendimi
mahcup hissederim,

17. Isimde yeterince caba sarl etmezsem igimi kaybetme

riskim olur.

18 [sim, kendimle gurur duymarm sagladif igin igimde
caba sarf ediyorum,
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19. Kendimi kamtlamak zorunda oldugum igin isimde
gaba sarf ediyorum.

Ek-3
IFADELER B.DAVERANISLARIN
SERGILEME DERECESI
BIR OGRETMENIN LIDERLIK ROLU ILE ILGILE g
| DAVRANISLAR E g
i =
| B
T @ Z | T
1 Ofretmen adayina, stajyer S8retmenlere ve okula yeni | ) (] _"{ ‘J' () {0
atanan Ggretmenlere yardimer olmak.
i Meslektaglarin meslekl gelisimini artrmaya yanelik | ( ) (3 () () |(2
| gaba sarf etmek.
3. Gozlern ve deneyimlerini paylagarak meslektaglanna | ) [ () [0y |{)
dénit saflamak.
{4 Arkadaglarini alanlaryla gl gincel gelismelerden | ) () () ¢y [()
haberdar etrmek.
5. Opretmenlikle ilgili calismalar veya arashrma projeleri | [ ) () () (() ()
i sbireglerine (haziriama, ylritme veya katiim) dahil elmak. ] .
| B Siifinda  yeni  tekniklerd  kullanma  konusunda | [ ) () {) () {)
dncil/drnek olmak.(*)
7. i, bélge veya Olke dizeyindeki mesleki calisma | ( ) () ) () ()
gruplarinda gorev almak,
g Egitim siirecine velllerin daha fazla katdmir saglayacak | () [ Cy [0y {2
etkinliklerde gorev almak.
9. Okula kaynak saglamak amacryla kurumlarla ve kigilerle | { ) () () () (02
iletisim kurmada istekli olmak.
10.  Okulun geligtirilmesine yanelik caligmalara katlim | ( ) () C)y ey |0
konusunda istekii olmak.
11. Okul dizeyinde &frencilerin  basan  durumianini | () [ Cy (e |0
incelemek ve deferendirmek igin meslektagtariyla igbirligi
iginde ¢alismak. {*)
12, deslektaslanyla, Bgrencilerin simf dizeyinde bagan | ( ) () Yy [0y [
durumlarryla ilgili gérig alis veriginde bulunmak. |
13, Okula lligkin bilgi ve raporlann hazrlanmas: konusunda | () [ () [€) |()
istekli almak.
14.  Meslektaslanndan yeni geyler ogrenmek konusunda | [ ) F{ | () |0 )
agik olmak.
15, Kol etkinliklerine etkin bigimde katimak. (¥} ] () O 10 10
16,  Sosyal etkinliklerin dazenlenmesine destek olmak. (*] | ( ) () J¢y [y 0y |
17, ZUmre baskani@ gibi resmi onderlik gorevlerini exkin [ () [() () [() ()
icimde gergeklestirmek. e !
?f DB:u:;ewimJik planmin_veya planda yer alan ban [() [() () [() 1Chk. o
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hedeflerin belirlenmesi ve gelistirilmesi siirecine katilmak.

18. Okulda uygulanacak &gretim programina yénelik | () () () () ()
materyallerin seciminde grev almak.

20. Ogrencinin akademik basarisini destekleyecek okul disi | ( ) () ) () )
etkinlikler dizenlemek.

21. Ofrencinin basansina ydnelik zglvenli galigmalariyla | ( ) () () ) ()
ornek olmak.

22. Okul hedeflerinin gerceklestiriimesine y&nellk olarak | ( ) () () () ()
‘yapicr’ tutumlar sergilemek.

23, Meslektasglarina okulun degerli bir iyesi olarak | { ) () () () ()
davranmak.

24, Okulla ilgili kararlann alinmasinda meslektaslarinin | { ) () () () ()
etkin katilimi icin gaba sarf etmek.

25.  Egitim oO@retim etkinliklerini &grencilerin diizeylerine | ( ) () )y 1)y [O)
gore gelistirmek konusunda istekli olmak.

26. Katihmei ve paylagime 6grenme etkinliklerine firsat | ( ) ) () () ()
tanima konusunda érnek clmak.

27. BOBrencilerine givenmek. () () () ) )
28.  Ogrencilerine gliven vermek. () ) )y () |O)
29. Okula iliskin sorunlarin g¢éziimine ybnelik olarak | () ) ) ) )

‘katihmci’ tutumlar sergilemek.
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Adi1 Soyadi : Handan ORHAN

Dogum Yeri ve Tarihi : Balikesir - 19.10.1981

Medeni Durumu - Evli

e-posta : handanorhan10@gmail.com

Egitim Bilgileri

Tlkokul : 23 Nisan Ilkokulu - Balikesir - 1992

Ortaokul : Karahanlilar Ortaokulu - Balikesir - 1995

Lise : Adnan Menderes Lisesi - Balikesir - 1999

Lisans : Balikesir Universitesi Necatibey Egitim Fakiiltesi Stmif

Ogretmenligi -Balikesir - 2003

Yiiksek Lisans : Necmettin Erbakan Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Konya
- 2020

Is Deneyimi

1. Igdir Suveren ilkdgretim Okulu 2003-2005

2. Amasya Mehmetgik Ilkdgretim Okulu 2005-2011
3. Gebze Egitim Vakfi Ilkdgretim Okulu 2011-2012
4. Meram Ilge Milli Egitim Miidiirliigii 2013-2013
5. Konya Hatunsaray ilkokulu 2013-

Iigi Alanlar

Zeka oyunlari, miizik, ylizme, tiyatro, kitap okuma, taki tasarimi, sinema, seyahat
etme

Odiilleri

Tesekkiir Belgesi (Vali)





