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HALK EGITiM MERKEZi YONETICILERININ LIDERLIK DAVRANISLARI iLE
CALISANLARIN MOTIVASYON DUZEYLERI ARASINDAKI ILiSKi

OzZET

Yapilan aragtirma neticesinde halk egitimi merkezleri 6gretmenlerinin, yoneticilerinin
liderlik davraniglarini nasil degerlendirdikleri, bu davraniglarin 6gretmenlerin
motivasyonuna bir etkisinin olup olmadigi ve tum bunlarin 6gretmenin Kigisel
Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigiyle ilgili bilgi toplanmistir. Halk egitimi
merkezlerinin daha islevsel olmalari i¢cin c¢alisan motivasyonunun 6nemli oldugu
distunulmektedir. Bu baglamda motivasyon dasikluguni ortaya c¢ikaran
olumsuzluklarin belirlenip ortadan kaldirimasi gerekmektedir. Bu arastirmanin
liderlik davranigindan kaynaklanan motivasyon sorunlarini ortaya g¢ikaracak olmasi

nedeniyle dnemli oldugu dustnulmektedir.

Yapilan nicel kisimda elde edilen veriler tarama modeli ile degerlendirilmigtir.

Tarama modelleri icinden de genel tarama modeli kullaniimigtir.

istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan halk egitimi merkezlerinde galisan
Ogretmenler arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Bakirkdy, Bahgelievler,
Gungoren, Bagcilar, Avcilar, Beylikdizu ve Sisli halk egitimi merkezlerinde galigan

142 6gretmen arastirmanin érneklemini olusturmaktadir.

Arastirma verilerinin toplanmasi agsamasinda halk egitim merkezlerinde gérev yapan
ogretmenlere anket uygulanmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak, Ekvall ve
Arvoren (1991) tarafindan "Change - Centred Leadership:An Exentision Of The Two
Dimensional Model" adli g¢aligma igin hazirlanan, dilimize Tengilimoglu (2005)
tarafindan kazandirilan, 2005 yilinda arastirmaci tarafindan yapilan arastirmalarda

da kullanilan liderlik davraniglarini belirleme anketi kullaniimigtir.

Yapilan arastirma sonunda; liderlik ile motivasyon arasinda pozitif yonlu bir iligkinin
var oldugu tespit edilmigtir. Yonetici davranisi dlgegine gore yas, egitim durumu ve

hizmet slresi degiskenleri arasindan anlamli dizeyde fark goérulurken, diger



degiskenler arasinda anlamli farka rastlanmamistir. Motivasyon olceginde ise;

medeni durum ve egitim degiskenlerinde anlamli fark gérulmustur.

Anahtar kelimeler: Lider, motivasyon, ydnetici
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THE RELATIONSHIPS BETWEEN PUBLIC TRAINING CENTER MANAGEMENT’S
LEADERSHIP BEHAVIOURS AND THEIR WORKER’S MOTIVATION LEVEL

ABSTRACT

As a result of this research, some information has been gathered about how national
education centres teachers evaluate their managers’ leadership behaviour, the
effect of these behaviours on teachers’ motivation and if all these differ or not
according to teachers’ personal qualities. It's been thought that employees
motivation is important to make national education centres more functional. In this
context, the reasons which cause lack of motivation should be defined and removed.
It's been thought that this research is important because it will identify the motivation
problems sourced from leadership behaviours. The data obtained in quantitative part
have been evaluated through sample survey. General survey sampling has been
used among other survey sampling methods.

The teachers who work in national education centres on Europe part of istanbul
constitute research population. 142 teachers who have been selected among the
teachers working in national education centres on Europe part constitute research
sample.

A questionnaire have been implemented on the teachers who work in national
education centres on the stage of data collection. As a means of data collection
“Leadership Behaviour Description Questionnaire” which was prepared for the
research Change-Centred Leadership: An Extension of The Two Dimensional Model
(1991) by Ekvall and Arvoren and translated by Tengilimoglu, has been used in this
research. This questionnaire was also used by researcher himself in 2005 to

determine the leadership behaviour description questionnaire.

At the end of the research, it has been identified that there is a positive relation

between leadership and motivation. According to Manager Behaviour Scale it has

Xii



been determined that there are significant differences between age, education
status and working time in the organization, a meaningful difference is not
recognized for other variables.. On Motivation Scale, it has been determined that

there are significant differences on marital status and education variants.

Keywords: leader, motivation, manager
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1. GIRis

1.1. Problem durumu

Bir egitim orgutunun havasinda rol oynayan en onemli iki etken o6gretmen ve
yoneticidir. Orgiit dis 6gelerinin beklentilerini karsilarken, i¢ 6gelerinin beklentilerini
g6z ardi etmezse varhgini surdirebilir. Orgiit (yelerinin  beklentilerini
karsilayabilecek ydneticinin, iletisim gucinin ve alan bilgisinin yeterli olmasi
gerekmektedir. Statl lideri olarak kabul edilmeyen yoneticinin galisanlarin is

hazlarini yikseltmesi beklenemez.

Orgiitin amaglarina ulagabilmesi igin 6rgtteki informal iligkilerin itici giicti bliylk
6nem tasimaktadir. Halk egitimi merkezlerinde informal iligkilerin 6rgat iklimi
Uzerindeki etkisi diger egitim kurumlarina oranla daha yiksektir. Ayrica ¢alisma
alanlarinin fiziki bir mekanla sinirlanmig olmamasi ve egitimin yetigkinlerle yapiliyor
olmasi gibi etkenler formal kontroli glglestirmekte, informal etkilere ihtiyaci
yikseltmektedir. informal etkiyi saglayabilmek igin liderin 6gretmen memnuniyetini

saglayabilmesi gerekmektedir.

Aragtirmada halk egitimi merkezlerinin 6gretmenlerinin yoneticilerinin liderlik
davraniglarint  nasil  dederlendirdikleri, bu  davraniglarin  6gretmenlerin
motivasyonuna bir etkisi olup olmadigi ve tum bunlarin 6gretmenin Kkisisel
Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigiyle ilgili bilgi toplanmigtir. Halk egitimi
merkezlerinde birgok alanda kurs acilmaktadir. Bu cesitlilige ragmen halk egitimi
merkezlerinin is yogunlugu mesleki, sosyal ve sanatsal faaliyetler tGzerinedir. Bu
merkezlerde goérev yapan o6gretmenlerin calistirima tdrleri de degisiklik
gOstermektedir. Halk egitimi merkezlerine atanmis kadrolu 6gretmenler oldugu gibi,
bagka okullardan 6gretmen goérevlendiriimesi, resmi kurumlardan teknik bilgi sahibi
egditimcilerin gorevlendiriimesi, disaridan gecici olarak 6gretmen ve usta ogretici
gorevlendiriimesi gibi istihdam c¢esgitleri bulunmaktadir. Ayrica her daldan 6gretmen
diger okullardan farkh bir kistas aranmaksizin merkezlere yoOnetici olarak

atanabilmektedir.



Egitimde bilgiyi elde etme yolu 6nemlidir. Bireylere bilgi vermek yerine, bilgiyi nasil
elde edecegi gibi yontemler 6gretip zengin ortamlar saglanmalidir; ¢lnki birey
yasamda surekli olarak problemler ile karsilasip onlari ¢ézmeye c¢alismaktadir.
Yetiskin bireylerin egitim konusundaki beklentileri ve ihtiyaglari farkhdir. Kisilerin
cinsiyet, meslek vb. gibi demografik 6zellikleri halk egitimi merkezlerinden yardim
almasinda buyuk role sahiptir. Halk egitimi merkezlerince diizenlenen faaliyetlere
egitim ve kultir duzeyi dusuk kisiler katilabilecekleri gibi, ydnetici, 6gretmen ve
Ogreticiden daha ylksek bilgi, deneyim ve kilttire sahip kigilerin de katilabilecekleri
unutulmamalidir. Bu nedenle halk egitimcinin genig dunya goérusune sahip,
hosg6rall, baskalarinin duygu, distince ve ihtiyaglarini anlayabilen, elestiriye agik,
genis kultur birikimi olan, kendini surekli yenileyen ve gelistiren, elemanlarinin
yetismesi ydninde gayret gosteren, onderlik yetenegine sahip bir kimse olmasi
beklenmektedir.

1.2. Alt Problemler

Yapilan bu aragtirmada halk egitim merkezi yoneticilerinin liderlik davraniginin
calisan motivasyonu ile iligkisi incelenmigtir. Bu ama¢ dogrultusunda belirlenen alt
problemler su sekildedir:

o Yoneticilerin liderlik davraniglari ile ¢alisanlarin motivasyonu arasinda
iliski var midir?

o Yoneticilerin liderlik dizeyleri ve ¢alisan motivasyonu puanlari

e Yas,

¢ Cinsiyet,

e Medeni durum,

o Aylik toplam gelir,

e Egitim Durumu,

e Toplam hizmet stiresi,
o Gorey,

e Kadro durumu, degiskenlerine goére anlamli dizeyde farklilik

gOstermekte midir?
1.3. Sayiltilar

« Aragtirmada kullanilan liderlik 6lceg@i ile motivasyon Olgegine katilimcilarin

verdikleri cevaplarin gergek dusincelerini yansittigi disintilmektedir.



1.4. Sinirhhiklar

e Yapilan arastirma 142 katilimcinin goérusleri ile sinirhdir.
e Yapilan bu arastirmada belirlenen orneklemin evreni yeterince temsil ettigi

dusinUlmektedir.
1.5. Onem

Yapilan arastirma neticesinde halk egitimi merkezlerinin 6gretmenlerinin
yoneticilerinin liderlik davraniglarini nasil de@erlendirdikleri, bu davraniglarin
o6gretmenlerin motivasyonuna bir etkisinin olup olmadigi ve tim bunlarin 6gretmenin
kisisel 6zelliklerine gore farkhlik gésterip gostermedigiyle ilgili bilgi toplanmistir. Halk
egitim merkezlerinin daha islevsel olmalari igin galisan motivasyonunun énemili
oldugu disunulmektedir. Bu baglamda motivasyon disukliguni ortaya c¢ikaran
olumsuzluklarin belirlenip ortadan kaldirimasi gerekmektedir. Bu arastirmanin
liderlik davranigindan kaynaklanan motivasyon sorunlarini ortaya g¢ikaracak olmasi

nedeniyle dnemli oldugu distunulmektedir.

1.6. Tanimlar

Calismanin bu kisminda yapilan aragtirma ile ilgili genel tanimlar yer almaktadir.

Lider: Liderlik ile ilgili birgok tanimin mevcut olmasina karsin genel olarak, Uyesi
oldugu toplulugun ortak yararini saglamak Uzere, degisim ve donlsime d6nculik
edecek sezgi, bilgi ve zekaya sahip olan kisidir.

Otokratik Yonetim Tarzi: Otoriter liderler genel olarak giicii kendilerinde birlestirirler. Bu
tarz kisilerin yonetim tarzinda, isin tim sorumlulugu ve yetkisini Gzerine alma, is ortamini

kendi baglarina dizenleme vb. davranig bigimleri vardir.

Demokratik - Katilimci Liderlik: Bu tarz liderler genel olarak yonetime dair haklarini astlar
ile paylagsma egilimlidir.

Liberal Yonetim Tarzi: “Birakiniz yapsinlar’ gérisiine dayanan yumusak bir
yonetim tarzi olarak anilmaktadir. Bu ydnetim bigciminde insana fazla 6nem
verilmemesiyle bilinir. is sorunlarina ve galiganlara karigmamak ilkesi temel alinrr.
Calisanlara goérev bildirilip gerisine karigmama, isin nasil yapilacagi kendisine
birakma prensibine gore hareket edilir.

Motivasyon: Bireyin davranisinin arkasinda bulunan gudu adi verilen gugtar.

Genel olarak harekete gegirme anlaminda kullanilir.



2. KAVRAMSAL CERGCEVE

21. Motivasyon Kavrami

Motivasyon kavrami temel anlamda kiginin davraniglariyla ilgilidir. Latince “Movere”
kelimesinden gelmektedir. Tegvik etmek, harekete gecirmek, etki altina almak v.s.
gibi anlamlara sahiptir. Motivasyon, insanlarin, belirli bir amaci gerceklestirmek
Uzere davranmalari bi¢iminde tanimlanabilir. (Steers, 1979: 5, Akt. Bingdl, 1997:
258) Motivasyon, bir amaca yonelik olarak davranigi harekete gegiren, devam
ettiren ve yodnlendiren bir gl¢ olarak da tanimlanmaktadir (Dilts, 1998; Lumsden,
1994; Akt. Acat ve Demirel, 2002: 314). Motivasyon ile kigilik  Ozellikleri
arasindaki iliski birgok arastirmanin konusunu olusturmustur. ilk zamanlarda
motivasyonun olusumundaki nedenler davranisgl yaklagimla agiklanmaya caligiimis
daha sonraki siregte bilissel yaklagsima dogru bir egilim goérdlmustir. Davranisgl
yaklagim savunuculari, motivasyonu, uyaricilara verilen tepkiler sonucu olusan
aliskanliklar olarak aciklarken, bilissel yaklasim savunuculari ise motivasyonu i¢sel

sureclerle aciklama yoluna gitmislerdir.

Bireylerin belirli ihtiyaclarini karsilamak (zere sonuca goétlirecek davraniglarda
bulunma siirecine motivasyon denir. insan ihtiyaclarinin siirekli olarak farklilagsmasi
sonucunda sureg¢ igerisinde bu tarz davraniglarda da farkllasma meydana gelir
(Sabuncuoglu, 1982: 94, Akt. Bingdl, 1997: 259).

Motivasyon kavrami, érgutsel davranis alaninda kargsimiza siklikla ¢cikmasina karsin
literatirde pek gok farkli tanimi bulunmaktadir. Bu alanda galisan akademisyenlerin
cogu motivasyonu tanimlamanin zorlugundan sO0z etmektedirler. Motivasyon en
temel anlamiyla, kiginin davraniglarini uyaran zihinsel bir slire¢ olarak tanimlanabilir.
Motivasyon kavraminin temelini olusturan ihtiyaglar ve istekler, kiginin icinde
bulundugu sosyal ve toplumsal yapinin, kdlttran, kisinin duygusal ve ruhsal yapisi
dogrultusunda sekillenir. insanin gldilenmesi, iligki kurdugu butin nesnelerle
ilgilidir.

Barutgugil (2004) motivasyonu, bir amaca ulagsmak Ulzere belirli bir hareketin
gerceklesmesini saglamak amaciyla digsal ve igsel faktorlerden alinan gug ile
davraniglarda devamlilik ve sireklilik géstermek olarak tanimlamaktadir. isletme
acisindan motivasyonu, hem c¢alisanlarin hem de igletmenin gereksinimlerini
karsilayacak ve galisanlarin is doyumunu saglayacak c¢alisma ortami olusturularak,
personelin sevkle calismasini saglayan, harekete geciren ve c¢alisanlarin
davraniglarina igletme amaclarn dogrultusunda ybn verme slreci olarak
tanimlayabiliriz (Can vd., 2004:229, Akt. Oktem, Turgut ve Tokmak, 2013: 81)
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Motivasyon, kisilerin veya bir Orgutin davraniglarinin harekete gegirilmesi,
yoéneltiimesi, devamlihk ve kararlihk gdstermesi acgisindan sevk edilmesi olarak
kabul edilebilir. is motivasyonu, kisinin, igerisinde yasadi§i toplumun kiltiiri ve
kisisel egilimlerle ilgili olan 0Ogelerle iligkilendirilerek, o6rgute hedeflerinin
gerceklestiriimesi amaciyla Ust dizey c¢aba sarf etmeye isteklilik olarak da ifade

edilebilir.

insanlarin belirli davraniglari yerine getirebilmesi igin o davranisin kendi istekleri ile
uyumlu olmasi gerekir. Kendi istekleri dogrultusunda olmayan davraniglari yerine
getirmek istemezler. Motivasyon, kisilerin beklenen ve istenen davraniglari
sergilemeleri icin tesvik eden, kendisinden ve cevresinden kaynaklanan bir takim
guduler toplulugudur. Motivasyon; 6rgitin ve kisilerin ihtiyaglarini karsilayacak bir is
ortami olusturmalari i¢in kisinin eylemde bulunmasi amaciyla sevklendiriime

sureglerini kapsamaktadir.

2.1.1. Motivasyonun olugsum siireci

insanlar dogduklari andan itibaren birtakim gereksinmelere sahiptir. ilerleyen
yaglarda bu gereksinmeler degisiklik gésterebilir. insanlar hayatlari boyunca siirekli
bu gereksinmelerini tatmin etmeye c¢alisir. Gereksinimlerin ortaya ¢ikmasiyla birlikte

ayni zamanda bir motivasyon surecinin de i¢ine girilmis olur.

Doyumun gergeklegsmesi ile birlikte motivasyon slreci de sona erer. Boylelikle,
gereksinimleri karsilanan birey bundan dolay! mutlu olur. isletmelerde de, ¢alisanlari

mutlu ve huzurlu kilan doyum noktalarini daimi olarak arastirmak ¢ok énemilidir.

Calisanlarin gereksinimlerinin karsilanmasi onlari motive edeceginden dolayi, bu
gereksinimlerin tespit edilmesi isi yoneticilere dismektedir. Kendi beklentileri

karsilanmayan c¢alisanlarin zamanla motivasyonlari diger.

Tutum ve amaglar, algilar, tepkiler, o6grenilmis davraniglar/tutumlar olarak
bilinmektedir. Bir orgutin verimliliginin yukseltimesi motivasyon surecindeki
basarisina baglidir. Motivasyon sirecinde basarili olunmasi, érgutlerde ortak amag
ve beklentilerin neler oldugunun iyi belirlenmesi ve kisisel amagclarin uzaklastiriimasi
ile ilgilidir (Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, 2007: 165).

2.1.2. Motivasyonun amaci ve 6nemi

insanlar yasamlarini devam ettirebilmek icin ¢alismak zorundadirlar. Calistiklari bu
islerde kisiler beklentilerinin ve isteklerinin kargilanmasini arzu ederler. is hayatinda
calisanlarin motive edilmesi 6énemli konular arasindadir. Hem &rgitin hem de

galisanin performansinda motivasyon o6nemli bir yere sahiptir. Yoneticiler,
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calisanlarin, isteklerini, beklentilerini, distncelerini ve duygularini bunlara etki eden
orgut ici ve disi etkenleri gz 6ninde bulundurarak performansi artirmak isterler.
isinde gerekli motivasyonu saglayamayan calisan olumlu bir performans da
sergileyemez. Orgiit ici hedeflere ulagsmak icin galisanlarin yiiksek performans
gostermesi gerekmesi is hayatinda motivasyonun &énemli bir ara¢ oldudunu

gostermektedir.

isletmelerde calisanlari motive etmenin temel amaglarindan biri isletmenin
fonksiyonel etkinligini artirmaktir. Bir isletme, érgltsel amaclarina ne kadar ulastiysa
o kadar etkilidir denilebilir. i§letmede verimliligin arttirilmasi, rekabet, uyum, biylime
ve gelisme, personelin is doyumu ve sosyal sorumluluklarin yerine getirilmesi gibi
durumlar etkinligin saglandiginin kanitlaridir. Orgitler, insan giicli, arag-gereg
kullanimi, teknolojik gelismelere agik olma, yoénetimle ilgili yeniliklerden faydalanma
gibi araglar kullanarak faal olmaya calismaktadirlar. isgérenin birey ve grup

etkinligini arttirmasi icin glduleyici ve 6zendirici araglar kullanmasi gerekir.

Orgiitlerde verimlilik ve motivasyon iligkisine yonelik yapilan arastirmalarda,
isletmenin amagclarina ulastiinda eger calisanlar kendi amaglarina ulastigina
inaniyorsa galisan motivasyonunun gerceklesecegi ve bu sayede hizmet kalitesinin
arttinlacagi, verimliligin saglanmasini kolaylastiracagi ifade edilmektedir. Kisacasi
calisma yasaminin kalitesinin arttirilmasi, ¢alisanlarin verimliginin yikselmesinde ve

etkili bir motivasyon kazaniimasinda etkilidir.

2.1.3. Motivasyon Tipleri
2.1.31. Igsel motivasyon

igsel motivasyon faktorleri arasinda sayilabilecek olanlar, kiginin isyerinde kendini
rahat ve Ozgur hissetmesi, igin zor ve cazip yOnleri, yaraticihgini ortaya
cikarabilmesi ve igine kars! aidiyet duygusu hissetmesi sayilabilir. igsel motivasyon
bakis acgisina goére, calisanlari motive eden igin kendisidir. Kisinin davraniglarini
etkileyen higbir digsal etken yoktur. Bu ise kiginin kendi yeteneklerini kullanabilme

tecribesi olarak degerlendirilir.

igsel motivasyon araglari, igin igerigi ile ilgilidir. Bu motivasyon araglari, iste rahat ve
0zgur olabilme, isin isgbéren acisindan 6nemi, ise katilim, yaraticilik, cesitlilik, isin
dikkat ¢ekici ve zorlayici olmasi, kisinin kendi kabiliyetlerini degerlendirme firsatlari,
tatmin edici geri bildirimler almasi gibi faktérlerdir. (Dindar, Ozutku, & Taspinar,
2007, s. 108, Akt. Yumusak ve Coban: 79). Ornegin, isini cok seven bir calisan, is
harici de isiyle ilgili ¢dzimler Uretip bunu kimse zorlamadan yapiyorsa igsel olarak

gudulenmigtir.



21.3.2. Digsal motivasyon

Dissal motivasyon faktérlerini iki boyutta inceleyebiliriz. ilk boyutu sosyal motivasyon
araglari ikinci boyutu ise 6rgltsel motivasyon araglaridir. Sosyal motivasyon araclari
kisiler arasindaki iliski durumuna bagl olan, yardimseverlik, arkadaslk iligkileri,
yoneticinin destedi ve dostluk gibi araglardir. Orgiitsel motivasyon araglari ise
calisanlara sunulan Ucret esitligi, yikselme imkani, is gliivencesidir. Buradaki amag

ise is performansini arttirmaktir.

igsellestirme bizim digimizdaki kisilerin ya da durumlarin etkileri sebebiyle,
davranisin sebebini igsel dizenlemeye donlustirmemizi ifade eder. (Kelman, 1961,
Schafer 1968, Vallerand ve digerleri, 1989, Akt. Kara, 2008: 65). Digsal
motivasyonun igsellestiriimesi, davranisin ortaya ¢ikma nedenleri olan dig etkenlerin
kendi 6ziimleme siirecimizi ifade eder. igsellestirme ve biitiinlesme, dis diizenleme
strecinde birey davranigi kendisi ortaya koyar, bir diger ifade ile davranisi 6z
dizenlemistir (Rigby ve digerleri, 1992). Davranis hala digsal motivedir ¢linku ayirt
edilebilecek bir durum vardir, ama davranigin sebebi butunlegtirildiginden birey

tamamen 6zgur iradesi ile davranisi ortaya koyar.

2.1.3.3. Fizyolojik motivasyon

Fizyolojik guduler bireylerin temel motivasyon kaynaklaridir. Bu tur gudiler bireyin
yasamini devam ettirebilmesi igin gerekli olan temel ihtiyaclarindan
kaynaklanmaktadir. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinde de yer alan fiziksel gudulere,
beslenme, barinma, giyinme, gibi 6rnekler gosterilebilir. Bu tur ihtiyaglar tim
insanlarda mevcut olan ihtiyaglardir. Bunlarin gerekliliklerinin siddeti, insanlarin

kisilik yapilarindaki farklliklardan dolayi kisiden kisiye degisebilir.

213.4. Motivasyonun yararlari

Orgitlerde verimliligin arttirilmasi igin calisanlarin motivasyonunun yiikseltiimesi
gerekmektedir. Bir orgltte motivasyonun yukseltilmesinin yararlari agagidaki gibidir
(Celtek, 2004:70):

. isgorenlerin érgiit kiiltiriine baghihg: artar.
. isyerinde daha etkili bir verimlilik olur.
. Motivasyonu yilksek olan g¢alisanlarin morali de yUksek olur.



. isgorenin is doyum diizeyi yiikselir.

. Calisanlarin ise baghhgi artar, isten kagma azalir.
. is maliyetlerinde diislis meydana gelir.
. Hizmetin kalitesi artar.

2.1.4. Motivasyon teorileri
21.41. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami

Maslow’un ihtiyaglar teorisi kavrami baslangicta motivasyona bagh olarak ortaya
ctkmamistir. Sonraki agsamada motivasyon ile iliskilendirilmis ve basarili neticeler
alinmigtir. Maslow’a goére insanlari ¢galismaya yonlendiren bes ihtiya¢ vardir. Maslow
tarafindan bu ihtiyaglar sirasiyla; fizyolojik, glvenlik, ait olma, sayginlik ve kendini

gerceklestirme ihtiyaci olarak belirlenmistir.

e Fizyolojik ihtiyaglar, ilk basamakta yer alan ve en temel
gereksinimlerin oldugu bélimdur. Bu ihtiyaglar gerceklesmeden
sonraki agsamaya gecmenin olamayacagi vurgulanir. Bu ihtiyaglar;
yemek, ulasim, giyim, tcret vb. Ornegin ac¢ kalan birey icin geriye
kalan her ihtiyac geri plandadir.

e Glvenlik ihtiyaci, birey fizyolojik ihtiyacini kargiladiktan sonra saglik,
sigorta, is guvenligi, sosyal haklar, glvenli bir ¢evre vb. guvenlik
ihtiyaclarina yonelir.

o Ait olma ihtiyaci, galsilan ortama kendini ait hissetme, ydnetici ve
calisanlarin olumlu iligkiler icerisinde olmasi, takim c¢alismalarina
katilmak gibi durumlarda olumlu olur.

e Saygi ihtiyaci, genel anlamda sayg! ihtiyaglarn baskalari tarafindan
begenilme, fark edilme ihtiyaci, takdir edilme, sorumluluk alma olarak
da kendini g0sterir.

o Kendini gerceklestirme ihtiyaci, ihtiyaclar hiyerargisinin en Ust
basamagidir. Birey bu asamada potansiyelini ortaya koyma, iyi bir
insan olma, yaratici yetenegini sergileme, firsatlari degerlendirme vb.

olarak kendini gostermektedir.

Genel olarak incelenecek olursa birey bir alt basamakta yer alan gereksinimleri
karsilamadan Ust basamaga gegis yapamamaktadir. Bu baglamda &ncelikle alt
basamaklardan baslamak Uzere gereksinimler tespit edilip karsilandijinda drgut
calisanlarinin  motivasyonunun artacagi, ise bagimliliklarinin  yukselecegi

dugtnulmektedir. Bu durumun is verimini ylkseltecegi bilinmektedir.



21.4.2. Herzberg’in gift-faktor teorisi

Frederic Herzberg Cift-Faktor kuramini 1959-1960 vyillari arasinda gelistirmistir.
Herzberg ve arkadaslari, 200 muhendis ve muhasebeciden olusan bir grupla
birtakim gdérismeler yapmis ve onlan iglerinde tatmin eden ve motive eden
durumlari hatirlamalarini istemistir. Alinan cevaplardan yola ¢ikarak is tatmini ve
tatminsizligine yonelik iki farkli boyutun varligini tespit etmislerdir. Bu sonuglardan
yola gikarak “koruyucu (hijyen) faktorler” ve “motive edici faktérler” olmak lGzere iki

farkli faktor belirlenmigtir.

Motivasyon faktorleri, basar, takdir edilme, taninma, sorumluluk, isin kendisi, kisisel
gelisim ve ilerleme gibi yapilan ise iliskin 6zelliklerdir. Buna gore g¢alisanlar yaptiklari
iste bu faktorleri agik bir sekilde gorlp, hissediyorlarsa bu durum onlarin tatmin ve

motive olmasina neden olmaktadir.

Hijyen faktorleri ise galigsanlarin iglerinde tatminsizlik ve motive olmama sebepleridir.
Bunlar ise ucret, is guvenligi, calisma kosullari, denetimin dizeyi ve niteligi, sirket
politikasi ve yonetimi, kisilerarasi iligkilerdir. Bu baglamda bu faktérler ¢alisanlarin
beklentilerini ve isteklerini karsilayamazlarsa calisanlar yaptidi isten tatmin

olmayacaklardir.

Frederick Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisi, ¢alisanlarin motive olma ve is
doyumu ile ilgili maaslarin is doyumuna olan katkisinin ¢ok az oldugunu, ¢alisanlarin
ruhsal yonden gelismeye gereksinim duyduklarini ve kisiler arasi iligkilerde tatmin
duygusunun pek saglanamadigi gibi iddialarda bulunmus ve temel nitelikteki
varsayimlara kargi ¢gikmistir. (Sachua, 2007, s. 377, Akt. Yumusak ve Coban, 2012:
80).

Hijyen faktorh isyerindeki somut durumlarla ilgili olan maas, maddi oduller ve
kurumun fiziksel kosullarini igerir. Bu tdr ihtiyaglarin karsilanmamasi cgalisani
olumsuz etkilemekte ayni zamanda igten ayriima noktasina kadar getirmektedir. Bu
faktorlerin varligi galisanin tatmin edilmesinde ve is doyumunun saglanmasinda pek
etkili olmamaktadir. Ote yandan kisinin, takdir edilme, 6dullendirime, basar
saglama, uygun pozisyonda calisma gibi tesvik edici faktorlerin isletmede yeterince
doyurulmamasi, doyumsuzluga ve motivasyon disukligine sebep olmaktadir. Bu

tur ihtiyaglari kargilanan birey icin doyum ve motivasyon saglanmaktadir.
2.1.4.3. Alderfer’in Erg/ViG teorisi

Clayton Alderfer (1972), Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisini  farkli bir sekilde

yorumlamistir. Alderfer kuraminda o&rgutlerdeki bireylerin ihtiyaclarina ydnelik bir



uyarlama yapmistir. Kuraminda ihtiyaglari, varolus, iliski kurma ve gelisme ihtiyaglari

olmak tzere ¢ grupta incelemistir.

o Varolus ihtiyaci: bireyin yasamini devam ettirebilmesi igin gerekli olan
Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinde ilk iki basamagi olusturan fizyolojik ve guvenlik

ihtiyaglarini kapsamaktadir.

o iliski kurma ihtiyaci: Bu tiir ihtiyaclar ise, acik bir iletisim, kigilerin
birbirleriyle duygularin ve distncelerin paylagsimiyla tatmin olunmasini icermektedir.
Maslow’'un kuraminda yer alan sevgi ve ait olma ihtiyaci ile saygi ihtiyacina karsilik

gelmektedir.

. Gelisme ihtiyaci: Maslow’'un kuraminda yer alan kendini

gerceklestirme ihtiyaci ile sayginlik ihtiyacinin bir kismini igine almaktadir.

VIiG kuramina gére, varolus ve iliski kurma ihtiyaci doyuma ulastikga kendilerinden
bir sonraki ihtiyaglar daha ¢ok istenmeye baslanacaktir. Yalniz “gelisme ihtiyaglar”
karsilandigi dlgtde isteklilik daha ¢ok artacaktir (Onaran, 1981: 39-40).

21.44. Victor Vroom’un bekleyis kurami

Victor H. Vroom (1964) tarafindan gelistiriimis olan bekleyis kuraminin U¢ ana
kavrami vardir. Bunlar gekicilik, aragsallik ve beklenti. Cekiciligin pozitif olmasi igin
bireyin sonucu istemesi gerekmektedir. Aragsallik ikinci dizeyde var olan bir ¢iktiya
ulasilmasi i¢in birinci dizeyde olan ¢iktinin kullaniimasi olarak tarif edilebilir.
Beklenti ise belirli bir caba sonucu olusan hareketin sonucunda bir ciktinin elde
edilmesi olasihgidir (Yuksel, 2007: 142-143).

Vroom'a gére insanlarin is hayati igerisindeki davraniglari tahmin edilebilir, bu
kosullar altinda calisan insanlardan beklenen bir deger vardir ve bu deger
hesaplanabilir. Bu deder ne kadar blyuk olursa kisiyi harekete geciren gudide o
derece buyuk olur. Vroom'un beklenti teorisi bireyi gudileyen etkenler Gzerinde degil
gudilemeyi etkileyen kavramsal belirleyiciler Gzerinde durmaktadir. Calisanlar
motive etmek igin bilgiler sunmak yerine motive etmenin zor ve karmasik bir faaliyet

oldugunun tzerinde durmaktadir.
21.45. Lawler ve Porter’in gelistiriimis bekleyis modeli

Porter ve Lawler’in (1968) kurami, 6zel sektdrde galisan yoneticilerin isle ilgili tutum
ve davraniglarinin, isteki basarilariyla iligkilerini incelemektedir. Temelde bir beklenti
kuramidir, fakat Vroom’'un kuraminda olmayan farkh degiskenler de kuramda yer
almistir (Onaran,1981; 76).
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Arastirmacilara gore isteki basari ¢aba ile ilgilidir. Caba ise kisinin yeteneklerinden
ve Kisilik 6zelliklerinden etkilenmektedir. Calisma ortaminda ¢aliganin motivasyonu,
isteki basarisindan ote gosterdigi caba ile kendini gostermektedir. is basarisini
etkileyen bir diger nokta ise rol algilamalaridir. Kisi yerine getirecegi rolin acikhgini
yani yapacag! is konusunda ve kendisinden beklenenleri bilmesi gerekir. Yapacagi
is konusunda bilgi sahibi olmayan birey enerjisini olumlu bir sekilde
harcayamayacak bu da motivasyon disukligine sebep olacaktir. Ayrica kiginin
igsel ve digsal olarak édillendiriimesi de kisinin motivasyonu tizerinde etkilidir. i¢sel
odulllerden kasit bir isi basarma, kendini gerceklestirme seklindeyken digsal éduller,
ucret artisi, terfi seklinde olmaktadir. Kisinin daha o6nce vyaptidi islerde
odlllendiriimesi yine ddullendirilecegi algisini olusturmakta bu da yapacagi is

konusunda motive etmektedir.

Sonug olarak birey, aldigi ddillerin algilanan 6dil adaletini karsilamasi durumunda
tatmin olacak, karsilamamasi durumundaysa tatminsizlik yasayacaktir. Bu durum da

bireyin olumsuz etkilenmesine ve ¢abasinin azalmasina sebep olacaktir.
21.46. McGregor'un X ve Y teorisi

McGregor 1960 yilinda yayimladigi eserinde X ve Y olmak Uzere iki farkh insan tipi

Uzerinde durmustur.
2.1.4.6.1. X Teorisi ve Varsayimlari

insan, yaradilig! itibari ile calismayl sevmez ve firsat buldugu sirece isten kagar.
Calismaylr sevmeyen bir insanin o6dulllendirilerek, motive edilerek ¢alismasini
saglamak yerine yeri geldigi siirece cezalandiriimasi da gerekir. insanlar sorumluluk
almak istemezler, yonetmek yerine yoOnetiimeyi tercih ederler. Yukselme hirslari
yoktur, glivenlikli ve garantili yer ararlar. Orglitsel amagtan ziyade kigisel kazanglar
on plandadir. X teorisinde insanlarin sikga uyarilarak denetim altinda tutulmasi

gerekir.
2.1.4.6.2 Y Teorisi ve Varsayimlari

insanlar icin calismakta diger istekleri gibi dogaldir. Sadece calismak ile de Kkisi
doyuma ulasabilir. Orgitsel hedeflerin gergeklestiriimesi igin her zaman
cezalandirmak ve denetim altinda tutmak yeterli olmayabilir. Bireyin bir i¢c denetim
mekanizmasina sahip olmasi gerekir. Yani birey kendisini denetleyerek ve
yoneterek de hedeflerine ulagabilir. Bireylere verilen yetki ve sorumluluklar bireyin
kendini gOstermesi igin bir firsat olusturur. Bireyin kisisel olarak sagladigi doyum

ayni zamanda 6rgutsel amaglarinda gerceklemesine olanak saglamaktadir. Y teorisi
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insanlari her zaman sorumluluktan kacgan insanlar degildir onlara verilen yetki ve

sorumluluklar onlarin verimli olmasini saglayabilir.
21.4.7. Esitlik teorisi

Bireyin bir ig yerinde uretim halkasina katildigi oranla elde ettigi arinin kargiliginda
aldigr ciktiya karsihk bulmasi onemlidir. Birey elde ettigi Urinden aldigi gelirin
kendisi ile ayni dizeyde Urln elde edenden daha disuk oldugunu gérdiginde olasi
bir esitsizlik algisi ortaya cikar. Boyle bir alginin ortaya g¢ikisi bireyde tatminsizlik
durumunu ortaya cgikartacak ve motivasyonu guglestirecektir. J. Stacy Adams’in
gelistirdigi Esgitlik Kuramr'na gore; bireyler, kendilerini kiyaslayabilmek amaciyla
kendilerinden yuksek duzeyde &dullendirilenleri secerler (Eroglu, 1984: 46, Akt.
Bingol, 1997: 263)

2.1.4.8. McClelland’in basar glidiisii kurami

insanlar birbirinden farkli 6zellik gésterirler. Bazi insanlar igin basar ve basarma
duygusu énem arz etmektedir. Birey basariya ulasmak icin ¢ok caligir, calismadigi
durumlarda da dusunerek cozumler elde etmek Uzere ugrasir. Basari gudisu
kurami McClelland tarafindan ortaya atiimistir. McClelland basari gtidusu ile bireyin
yetistirilme tutumu arasindaki iligki tUzerinde durmustur. Genel anlamda gocuklar
baslangicta ailelerinin model aldiklarindan dolayi davraniglari bu yonlu olur. Sonraki
asamada bu davraniglar kendilerini is ve okul ortaminda da kendini gdsterir.
McClelland, genellikle basari glidisi yuksek kisilerin liderlik rolt Ustlendiklerini dile
getirmistir (Findikgi, 2003: 385).

2.2. Liderlik Kavrami

2.2.1. Liderlik tanimi

insanlar sosyal varliklardir. Tek basina doga karsisinda garesiz oldugundan
yaradilisindan itibaren bir arada yasamayi tercih etmislerdir. Dedisen kosullar
karsisinda gereksinimleri artmis ve bunlarin tek basina karsilanmasi zor hale
gelmistir.  insanlar gereksinimlerin karsilanmasi igin 6rgit denilen yapilanmayi
olusturmustur. Ortak amaglar etrafinda birlesen insanlarin olusturduklari orgutsel
yapilarin yénetimi, 6rgatin varligini devam ettirebilmesi icin dnemlidir. Bu baglamda
orgitlerin  kendilerini ydnetecek, amaclarina ulasmalarini saglayacak liderlere
ihtiyaclari vardir. Lider, 6rgut icersinde herhangi biri degil, orgutin amaglarini ve
gereksinimlerini karsilayabilecek, beceri ve ikna kabiliyetine sahip biri olmahdir.

Liderlik, insanlarin davranislarini, distincelerini etkileyebilme gicudir
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Liderler sanat, is veya spor basarilarinin semboll olan bireyler olarak da gorilebilir.
Lider, essiz dzellikte olan kapasite ve bazi kabiliyetleri ydninden de basl basina bir
birey olabilmektedir. Bir kamu kurumunda belirli davraniglari gosteren her birey bir
lider olarak gorilebilmektedir. Ornegin kamu kurumunda yoénetici olan bireyler belirli
davraniglari gostermeleri bakimindan lider vasfina sahiptir. Ayni zamanda diger
insanlari  etkileme kabiliyetine sahip olan kigilerin dahi “lider” oldugu

dusinUlebilmektedir.

Liderlik kavramina yapilan tanimlar géze alindiginda genel bir tanim yapmak
gerekirse tanimlarin ortak noktalari; gondlli bir sekilde calisan bireylerin motive
edilmesi, yonlendiriimesi, cesaretlendiriimesi ve onlarin yaraticiliklarini meydana
getirebilecekleri ortamlar yaratiimasidir. Bundan dolay! liderler bulunduklari kurum
ve kuruluslarin vizyonunu ve misyonunu belirlemekle de gorevlidirler. Bu gorevleri
yerine getirirken belirlenecek olan standartlar, amaglarin ve o6nceliklerin uyum

icerisinde olmasini da saglamak zorundadirlar.

2.2.2. Liderlik yoneticilik ayrimi

Liderlik ve yoneticilik birbirinden farkli kavramlardir. Lider degisimle basa
cikabilmeyi, degisimi denetlemeyle ugrasirken, yonetici, kalitenin artinimasi,
karlihgin saglanmasi gibi alanlarda igletmede istikrar saglama ve isletmeyi korumak
gibi konular Uzerine yogunlasir. Bu baglamda yonetici yaptirrm araci olarak otoriteyi
kullanirken, lider ise galisanlari etkileme yolunu kullanir. Calisanlarini etkileme zor
bir yoldur eger lider bunu basarirsa bu yol kalici ve surekli olur. Yani lider otorite
sahibi olmasa dahi ¢alisanlarini etkileyebilir veya bir yonetici otorite sahibi olmasina

ragmen calisanlarini etkileme konusunda basarisiz olabilir.

Yonetici beraber galistigi insanlari o isi yapmakla yukimlU personel olarak gorirken,
lider ekibin bir pargasi olarak gorir. Yoneticilerin personellerinde bekledigi itaat
etmeleri ve disiplinli davranmalari iken liderler etkin bir katihm ve inisiyatif almalarini
isterler. Yoneticiler daha cok bildiklerini saklama egilimindeyken liderler fikirlerini,
bilgilerini paylasma egilimindedirler. Y&neticiler igleri emir, talimat ile yerine
getirirken, liderler ikna ve motivasyonla is yaptirirlar. Yoneticiler yakinlarinda guglu
ve liderlik vasfi ylksek insanlarin bulunmasindan haz etmezken, liderler bu tir
kisilere yapilan liderligin gergek liderlik oldugunu dugunurler. Yoneticiler dinlemekten
¢ok konusma egilimindeyken liderler de bu durum tam tersidir. Yoénetici sistemin
temel unsuru olarak kendini gorur ve islerin ona bagli sekilde yuratulmesini isterken

lider kendisine bagli olmadan da yuruyebilecek bir sistemin pesindedir. Yonetici
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basarisizlik igin bir ginah kegisi ararken, lider basarisizligin sorumlulugunu kendi

ustlenir.

2.2.3. Liderlik teorileri
2.2.31. Ozellik kuramlari

Ozellik kurami, liderligi dogustan gelen ve sonradan elde edilemeyen bir 6zellik
olarak tanimlamaktadir. 20. YUzyil baslarinda ortaya ¢ikmis olan kuram temel olarak
liderlerin dogustan gelen bazi Ustin kisilik 6zelliklerinin var oldugu bilgisidir. Uzun
yillar varligini devam ettiren ve giiniumuzde de hala dile getirilen "lider olunmaz, lider
dogulur" s6zi bu kuramin varligint kismen de olsa devam ettirdiginin delilidir.
(Memduhoglu ve Yilmaz,2010,s.158).

Bu kuramda da liderligin niteliklerinden yola ¢ikarak liderligi tanimlama yoluna
gidilmistir. ik olarak bir liderin sahip olmasi gereken fiziksel 6zellikler, kisilik
Ozellikleri ve dogustan sahip oldugu Ozellikler arastiriimaktadir. Bu baglamda bir
liderin sahip olmasi gereken o6zelliklerin belirlenmesi, basarl liderler ile basaril
olmayan liderler arasindaki farklarin incelenip belirli ortak nitelikler ve 6zelliklerin

ortaya c¢ikariimasi istenmistir.

Ozellikler yaklagimi, etkili liderin sahip olmasi gereken 6zellikleri belirtmesi
yoninden kendisine oldukga fazla taraftar bulmustur. Fakat bu kuram birgok
arastirmaci tarafindan oldukga elestiri almistir. Arastirmacilar, etkili liderlerin ayni
Ozelliklere sahip olmadigini hatta ayni orgutteki bireylerden bazilarinin lider
Ozelliklerinden daha fazlasina sahip oldugunu ve ortaya cikamadiklarini dile
getirmiglerdir. Bu baglamda sadece liderlik dzelliklerine bakilip etkili bir liderligin
varligindan so6z etmek yerine baska degiskenlerin varligina bakilmasi gerektigi

dusinUlmektedir.

Bu ve benzeri 6zelliklerin hepsinin liderlerde bulunmasi olagan olmadigindan,
Ozellikle liderlik hinerleri, potansiyeli ve etkinlikleriyle iligkili oldugu gorilmektedir.
Bazi yazarlar ise liderligi astrolojik isaretlerden yola ¢ikarak agiklamaya calismigtir.
Bu tarz yaklasimlar zamanla bir dizi sorunun ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Kisinin kalitesi ile liderlik o6zelliklerine ydnelik yapilan iligkisel arastirmalarin
basarisizlikla sonuglandi§i gdrulmektedir. Ancak elde edilen bulgular bu 6énemli
kavramin daha derinlemesine anlasiimasinda, diger yaklagimlarin da aragtiriimasi
nedeniyle arastirmacilara yol gostermistir. Bireyin belirli 6zellikleri yonetim gorevleri
veya liderlik pozisyonunun basarilmasina donuk vyeterli kosullari sagladigi

gériilmektedir. Ozellikler yalnizca bir faktér ile degil, diger faktdrlerinde bilesimi ile
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aciklanmaktadir. Ozellikler mutlak kosullardaki etkinlikleriyle iliskilendiriimelidir
(Kegecioglu, 1998: 26).

2.2.3.2. Ohio State universitesi caligsmalari

Ozellikler kurami galismalari sonucunda elde edilen basarisiz sonuglarindan dolayi
bir grup arastirmaci Ohio State Universitesinde bir araya gelerek, bireylerin bir
gruba ya da organizasyona liderlik ederken nasil davrandiklarini analiz etmeye
calismiglardir. Arastirmacilar yaptiklari ¢alisma sonucunda liderlik davraniginin iki
temel faktor etrafinda sekillendigini tespit etmiglerdir. Bu faktorler, yapiyi harekete
gecirme ve anlayis faktorleridir. Yapiyr harekete gegirme faktord; is ortamini
sekillendirme, sorumluluklarin tanimlanmasi ve goérevlerin planlanmasi gibi géreve
yonelik davraniglardir. Anlayis faktori ise; lider ve takipgileri arasindaki saygi, gliven
ve arkadaslik gibi bireysel iligkilere yonelik davraniglardir. Bu tanimlamalardan yola
cikarak yaplyr harekete gecirme faktorinun isletmenin ihtiyaclariyla, anlayis
faktoriiniin ise galisanlarin ihtiyaclariyla ilgili oldugu sdylenebilinir (Northouse, 2004:
66).

2.2.3.3. Michigan Universitesi calismalari

Michigan Universitesi akademisyenleri tarafindan liderligin olusumu ve tipleri Gizerine

bir dizi arastirma yapilmigtir.

Calismanin amaci; is tatmini, verimlilik, devamsizlik, sikayetler, maliyet ve gudileme
gibi kriterleri kullanarak; grup uUyelerinin verimine ve tatminine katkida bulunmak
amagclanmistir. Bu galismanin sonucunda iki lider davranigi saptanmistir (Ataman,
2002: 461):

ise Yonelmis Lider: Secilen grup lyelerinin énceden belirlenen kaidelere uygun
davranip davranmadigini kontrol eden, genellikle cezalandirma ve mevkiye dayanan
bir liderlik tipidir.

Kisiye Yonelmis Lider: Yetki devrini esas alan, grup duyelerinin is doyumunu

arttiracak c¢alisma kosullarinin geligtiriimesi icin calisan ve izleyicilerin Kigisel

geligimleri ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig g0sterir.
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3.4.1.3. Blake ve Mounton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan yoéneticilerin davranislarini agiklamak ve
degistirme konusunda c¢alismalar yapmiglardir. Daha sonra bu galismalardan yola
cikilarak calismalar bir matriks seklinde dizenlenmigtir. Matris sekilde verilmigtir.

Buna gore 9 Uzerinden yapilan puanlama ile kigiler arasi iletisim ile yonetim iligkisi

N
1.9 9.9
Gok 9 |
Kisilerarasi .
iliskilere L 5.5
Yonelik
Olma N
Az 1
S I N O A W
T T T 1T 1T 1 [ #
1 9
Az Cok
Uretime Yonelik Olma
incelenmistir.

Sekil 2.1: Yonetim Tarzi Matriksi
Kaynak: Tamer Kogel, "isletme Yéneticiligi", istanbul, Beta Basim, 2003, s. 59
Bu modele gore;

1.1 Etkili olmayan lider: Bu liderlik tirinde grup icinde kalabilmek i¢in gerekli

olan iglerin yerine getiriimesinde en az seviyede ¢aba harcanmaktadir.

9.1 Kulup lideri: Goreve ilgisi en alt seviyede olan bu liderlik tiriinde lider

distnceli, rahat, arkadasca iligkilere dnem verir.

1.9 Gérev lideri: insan iligkilerinin yok denecek kadar az oldugu bu liderlik
turinde ise 6nemli olan verimliligin saglanmasidir. Lider verimliligi saglarken de

otoritesini kullanir.
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5.5 Orgiit lideri: Uzlagtirmaci bir liderdir. Bu liderlik tipinde yapilacak isler ve

calisanlarin morali dengede tutulmaya cahgilir.

9.9 Ekip lideri: Bu liderlik tipinde herkes grup igin énemli oldugunun ve

birbirlerine bagl oldugunun farkindadir.
2.2.34. Likert'in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, Douglas Mc Gregor'un vyaklagimini gelistirerek, etkin olan
organizasyonlarla etkin olmayan organizasyonlari birbirinden ayiran yapisal ve
davranigsal faktorlerin neler oldugunu incelemistir (Birdal ve Aydemir, 1992:
24).Eren'e gore bu modelde yer alan liderlik davraniglari su sekildedir: (Eren, 2001:
30-31):

Sistem 1 - istismarci Otokratik: Yénetim, kararlarin biyik bir gogunlugunu
kendisi alir, astlara ender olarak karar verme surecine katilma olanagi sunar.
Kararlar kumanda zinciri vasitasiyla alt kademelere iletiimektedir. Astlar tehdit, korku
ve ceza yontemleriyle calismakta, verilen d&ddllerle fizyolojik ve glven

gereksinimlerini kargilamaktadir.

Sistem 2 - Yardimsever Otokratik: Onemli kararlarin alinmasi ve 6rgltsel
amaglarin saptanmasi Ust yonetim tarafindan gergeklestiriimesine ragmen, alinacak
bazi kararlara bazi sinirlamalar getirilerek alt yonetim kademelerine
gOgertiimektedir. Astlan gudulemede hem odul hem de guglu cezalar

kullaniimaktadir.

Sistem 3 - Katihmci: Politikalarin belirlenmesi ve kararlarin alinmasi buyuk 6lgiide
ust yonetim tarafindan gergeklestiriimektedir. Astlarin, alt dizeylerde 6zel teknik
kararlar almalarina izin verilmektedir. Haberlesme, agsagidan yukariya ve yukaridan

asagiya dogdru cift yonla islemektedir.

Sistem 4 - Demokratik: Karar verme koordineli bir bicimde butin &érglte genis
Olgude dagitiimaktadir. Haberlesme, yalniz hiyerargik olarak asagidan yukariya ve
yukaridan asagiya dogru degil, yanlara dogru da islemektedir. Astlara ekonomik
odulleri arttirma, amaglari saptama, yontemleri gelistirme ve faaliyet sonuglarini
degerlendirme olanaklari verilmekle birlikte eksiksiz bir gudileme olanagi da

saglanmaktadir.

2.2.3.5. Fred Friedler’in etkin liderlik modeli

Liderlik Gzerine durumsallik yaklasimiyla ilgili ilk teori, Fred E. Fiedler tarafindan

geligtiriimistir. Psikoterapik iligkileri incelemekle baslayan Fiedler'in c¢alismasi
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yaklasik otuz yil sirmistir. Bu liderlik teorisinin dnemi iki boyutta incelenebilir. ilk
boyutu liderlik teorilerine yeni bir nitelik kazandirmistir. ikinci boyutu ise durumsallik
yaklagimini liderlik teorilere yaklastirmasidir. Ne tur liderlik davranisinin uygun
olabilecegini gdsteren calismalarin az olmasi nedeniyle Fiedler'in durumsal liderlik

yaklasimi édnemli bir ¢ikis olarak kabul edilmektedir.

Fiedler'e her durumu Ug¢ ana boyutta ele almisgtir. Bunlar (Alganer, 2002: 15-16 ve
Alkin, 2006: 17):

e lsin yapisi; genel olarak elde olan isin ne tiir dlgiitlere, tanimlara, akis
surecine ve kurallara sahip oldugu ile ilgili bir durumdur. Bu durum bir yerde,
belirli bir isi tanimlar konusunda c¢aligsanlarin ne dlglide ayni veya farkh
durumlari anladigr anlamini tagimaktadir.

¢ Kontrol giici; lider konumunda bulunan kiginin ¢alisanlarin performansina
ne duzeyde miudahale edebilecegine donuk yetkiye sahip oldugu ile ilgilidir.
Yani lider, personelin igi belirli tanimlara uygun yapilip yapilmadigini kontrol
eden, belirlenen kurallar dogrultusunda yapilip yapilmadidini inceleyen Kkisi
konumundadir. is ortaminin uygunlugu konusunda galiganlarin somut geri
bildirim uygun olanaklara sahip oldugu durumda kontrol gicinin yiksek
oldugu dusindlebilir.

e Lider ile calisan arasindaki iliski atmosferi; olumlu bir atmosferin
olusmasi liderlerin birlikte galistigi kisilerce ne derece benimsendiklerine
bagladir. Liderin calisma arkadaslan tarafindan 0Ornek alindidi, iyi
karsilandigi, bilgi aligverisinin 6nemli oldugu durumlarda olumlu atmosferin

olmasi olasidur.
2.2.3.6. Hersey ve Blanchar’in durumsallik yaklagimi

Paul Hersey-Ken Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik teorisi, yagsam
dénemi teorisi olarak da adlandirimaktadir. Calisanlarin olgunluguna bagl ise-

yonelik ve iliskiye-ydnelik lider davranisinin etkinligini incelemektedir

Bu teoriye gore liderler, calisanlarini olgunlastirarak onlarin Uzerindeki etkinligini
arttirabilir. Bu sayede belirlenen amacglara c¢alisanlarla birlikte ulasabilirler.
Calisanlarini génulli bir sekilde sorumluluk almalarina tesvik edebilirler. Caligsanlara
kendilerini gelistirme olanaglr sunup, onlara amaglar gerceklestirme yeterliligi

kazandirabilirler.

Lideri izleyenlerin olgunlugunu belirleyen alt degiskenler sunlardir (Vecchio, 1995:
371):

18



e Uzmanlik,

e Yasanti,
e Yeterlik,
e Makam,

o Kisilik nitelikleri,

o Lideri algilama bigimleri,

e s bilgisi,

e Orgt igindeki bagimsizlik diizeyleri,
e Liderden beklentiler,

o Kigilik niteliklerinin duzeyidir.
2.2.3.7. Vroom ve Yetton’un normatif kurami

1973 yilinda Victor H. Vroom ve Philip W. Yetton, tarafindan 6nerilen bu model
liderin karar verme surecine yogunlasmistir. Bu ylizden bu modele “karar agaci” da
denilmektedir. Bu model ayni zamanda bir durumsallik modelidir. Bunun boyle
gorilmesinin sebebi ise liderlerin davraniglarinin bulunduklari durum ile ilgili
sorduklari sorulara ve bu sorulara cevap ararken yaptiklari yorumlarin etkilesimine

bagli olmasidir.
Modele goére bes ¢esit karar verme bigimi vardir. Bunlar (Zel, 1996: 11);
Otokratik 1: Lider mevcut bilgileri kullanarak var olan sorunlari kendi ¢bzumler.

Otokratik 2: Lider galisma arkadaslarindan bilgi ister ve yine sorunu kendisi

¢ozimler.

Danismaci 1: Lider karar vermeden 6nce c¢alisma arkadaslarinin bireysel distince

ve Onerilerini alir ve daha sonra kararini kendisi verir.

Danismaci 2: Lider karar vermeden o6nce grup olarak ¢alisma arkadaslarinin

dusilince ve onerilerini alir daha sonra kararini kendisi verir.
Grup: Lider grup halinde bitin galisanlarini bir araya toplar ve kendi dugincesini
dayattirmadan demokratik bir sekilde sorunun ¢éziima igin karar alinir.
2.2.4. Liderlikte yeni yaklagimlar
2.2.41. Karizmatik liderlik

Karizma kavrami cekiciligi ifade etmektedir. Karizma bir kisinin bagkalarini
etkilemesinde o6nemli rol oynar. Kisacasi karizmatik lider, karizmasi sayesinde

calisanlarini kendisine baglar ve onlar istedigi gibi davranmaya tesvik eder.
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2.2.42. Donusimcu (Transformasyonel) liderlik yaklagimi

Donusumcu liderler astlarinin yeteneklerini ve becerilerini ortaya c¢ikarmalarini
isterler. Boylelikle onlarin kendilerine olan guvenlerinin artacagini dusunurler.
Kendilerine olan guvenleri artan astlar daha yuksek performansla galgirlar. Bu
sayede 6rgut Uyeleri gorevlerinin 6Gneminin farkina varir ve kendi bireysel gikarlarini

orgut ¢ikarlarinin gerisinde tutarlar.

2.2.5. Yoneticilerin liderlik davraniglan tiirleri ve etkileri
2.2.51. Demokratik liderlik davranisi

Demokratik liderlik biciminde lider, yetkisini genel olarak cevresi ile paylagsma egilimi
gOstermektedir. Baska bir ifade ile demokratik liderlik, hedeflerin ¢aligsan ve liderin
ortak katilimi ile belirlendigi bir yonetim seklidir (Aykan, 2004: 215). Demokratik
tarzin kullanimi gercek bir ortak karar almadan ziyade fikir danigsma islevini yerine
getirir. Demokratik tarzin en etkin yani insanlara enformasyon paylasimiyla

motivasyon ve gu¢ kazandirmasidir (Bloch ve Whiteley, 2007: 65).

Demokratik liderlik tipi g¢alisanlarin 6rgitin hedeflerinin, karar ve politikalarinin
belilenmesinde lidere tavsiyelerde bulunabilmesi, digincelerini ifade edebilmesi bu
liderlik tipinin sagladigi en 6nemli yararlardan biridir. Ayni zamanda isteklerine ve
distncelerine dnem verildigini hisseden c¢alisanlar iglerine kargi motivasyonlari
yuksek olur ve psikolojik doyum saglarlar. Fakat bu liderlik tipinin dezavantaji olarak
goérilen durum ise karar verme slrecinin yavas ilerlemesi ve zaman kayiplarinin
yasanmasi ornek olarak verilebilir. Acil karar almayi gerektiren durumlarda bu tip bir
liderligin benimsenmemesi gerekir. Bir diger dezavantaji ise ortaya ¢ikan yenilikler

karsisinda grubun karar almasinin zorlagmasi sdylenebilir.
2.2.5.2. Otokratik liderlik davranisi

Bu liderlik tarzi eski olmasina ragmen siklikla karsimiza ¢ikan bir liderlik tipidir. Bu
liderlik tipinin en 6nemli 6zelligi yonetim ve karar alma yetkisini kendisinde toplamis
olmasidir. Bu liderlik tipinin olumlu yanlarina bakildiginda, etkili ve hizh karar
verebilme imkani sagladigi gorulur. Fakat liderin asin bencil davranmasi, orgut
Uyelerini dinlememesi onlara s6z hakki vermemesi onlarin moral, motivasyon ve is

doyumunu olumsuz etkilemektedir.

Otokratik liderlik davranigi genelde birokrasinin hakim oldugu ve gelenekgi yonetim
kdltirdnun surdurdldiga érgatlerde benimsenmektedir. Otokratik liderler, astlarindan
aninda itaat talep ederler. Amaclarin, planlarin, politikalarin belilenmesinde is

gorenlere s6z hakki tanimazlar (Eren, 2001: 453).
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Otokratik liderlerin asiri tepeden inme karar alma anlayigi, yeni fikirlerin ortaya
konulmasina engel olur. Bu nedenle fikirlerine deger verilmeyen c¢alisanlar,
umursanmadiklarini digstnurler, sorumluluk almaktan kaginirlar, kendi inisiyatifleriyle
hareket etme ve karar verme olanaklari olmayacagindan zamanla isi sahiplenme ve

benimseme duygularini da kaybederler (Goleman vd., 2002: 69).
2.2.53. Paternal liderlik davranigi

Paternalistik liderlik yardimseverlik, ahlaki degerler ve gucli disiplin ve otoriteyi
iceren otoriteryenizm olarak adlandirilan UG¢ nitelige sahip olan bir liderlik
yaklasimidir. Yardimseverlik niteligi liderlerin isg6renlere ydnelik hosgéruli ve
sefkatli davranmasini, isgdrenlerine kisisel veya is ile ilgili etkinliklerine ilgi
gostermeyi ve lider ile ¢alisanlar arasinda karsilikli olarak sosyal iligkiler kurma ve
ahenkli olmayi kapsar. (Cheng, Chou, Wu, Huang ve Farh, 2004, Akt. Kdksal, 2011:
105). Moral niteligi, liderin durlstlige, 6z disipline sahip olmaya ve bencil olmamaya
deger vermesini ve vizyon sahibi olma ile adaletli olmaya odaklanir. Otoriteryenlik
niteliginde lider ile isgéren arasindaki iliskinin seklini hiyerarsik olarak sahip olunan
roller belirler ve sosyal dizeni korumaya dnem verilir. YUksek otoriteryenizme sahip
liderler gugli kisisel otorite ve astlan Uzerinde baskiya sahiptirler (Chen ve Kao,
2009).

Paternalist liderin sahip oldugu 6zellikler goz 6nune alindiginda bu 6zelliklerin daha
cok bayanlar tarafindan tercih edildigi goériimektedir. Yapilan bazi arastirmalarda
kadinlarin erkeklere nazaran paternalist liderlige iliskin tutumlarinin daha ylksek
dlzeyde oldugu gorulmustur. Fakat bazi aragtirmalarda da paternalist liderligin

cinsiyet degiskenine gore farklilagsmadig1 da gériimastar.
2.2.5.4. \Vizyoner liderlik davranigi

Vizyoner liderlik, insani etkileyip gelecege odaklayan, harekete gegiren, gelecege
dénuk somut, ulagilabilir hedefler belirlemeye donuk 6zellikleri icinde barindiran bir
liderlik yaklagsimidir (Erdogan, 2002:48). Vizyoner liderlik, gelecekte olacak olanlari
gercek anlamda gorebilen bir liderlik tarzi olarak ifade edilebilir. Vizyoner liderler,
belirsiz durumlari basarili bir sekilde analiz ederek 6ziimseyen ve sorunlara ¢ézim

Onerisi getirebilen, yeni firsatlar ortaya koyabilen kisilerdir (Dogan, 2007:97).
2.2.5.5. Egitici liderlik davranisi

Egitici liderler, calisanlarina mesleki ydnden gelismelerini saglayacak gorevler
verebilir ve yetki devredebilirler. Calisanlar bu zorlayici goérevler sayesinde daha gok

motive olmaktadirlar. Egitici liderler kisa vadeli olarak degil uzun vadeli olarak
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bakarlar ve kisa vadede yapilan hatalari hos goérebilirler. Bu tip liderler yetki
devrederek galisanlarina bilgi ve tecriibe kazandirmak isterler.

Egitici liderlik davranigi gosteren kisilerin sahip oldugu 6zellikler séyledir (Dalgin,
2008: 49-50).

e Calisanlarinin gugli yonlerini 6nemser ve bunlari ortaya koymasi igin
calisanlarin mesleki gelisimine katki saglayacak uygun egitimleri
almasini destekler.

e lyi bir model olmaya caligir, ¢alisanlar tarafindan drnek alinabilecek
davraniglar sergiler.

e Calisanlarina performanslari hakkinda dizenli geribildirim verir.

e (Calisanlarina, iste kendilerini geligtirmelerine ve deneyim

kazanmalarina imkan saglayacak gorevler verir.
2.2.5.6. lligki odakl liderlik davranisi

Liderin izleyenlerine gosterdigi glven, saygi, deger ve iyi iligkiler bireyi dikkate alma
davraniglari olarak bilinmektedir. iliski odakl liderler, galisanlariyla onlarin da
hoglandigi ve yuksek kalitede kisiler arasi iligkilere sahip olmaya odaklanmaktadir
(George vd, 2005:377).

iliski davranisi liderin kendisi ile grup Uyeleri arasindaki kigisel iligkileri haberlesme
kanallarini agarak, sorumluluk devrederek ve bdylece astlara kendi guglerini
kullanma olanagi vererek surdurebildigi, kargilikh guven, arkadashk ve
sosyoduygusal destek saglamaya calistigi davraniglarin toplamindan olusmaktadir
(Eren, 2001:446).

iliski odakli davranig 6rglt tiyelerinin sosyal ve duygusal agilardan mutlu olmasini ve
doyuma ulagmasini hedeflemektedir. Bu ylzden liderlerin galigsanlara karsi bireysel
ilgi gbstermesi, onlara saygl duymasi, arkadasg¢a davranmasi ve karsilikli bir gtiven
ortami olusturmasi gerekir. Bu tip liderler g¢alisanlarinin kisisel sorunlarina yardim

eder, onlara dneriler verir, calisanlarina esit muamele eder ve onlari destekler.

iliski odakl liderin davraniglari astlara, kendilerine énem verildigi ve faaliyetlerine
destek olundug@u hissini verir. Bu liderlik davranisini benimseyen yoneticiler, astlar
ile aralarindaki iligkileri maksimum dizeyde tutarak, o6rgit icinde dostluk ve
dayanismanin artmasini saglarlar. Liderin astlar ile arasinda sicak ve samimi iligkiler
gelistirmesi, her iki taraf arasinda da duygusal bir baghlik olusturacak ve guveni
arttirici bir hava yaratarak gerilimi azaltip isin verimliligi arttiracaktir (Eren, 2001:
437).
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iliski odakli liderlerin babacan davraniglari vardir. Bir baba gibi korumaci davranirlar.
Karar alma konusunda orta kademedeki c¢alisanlarina danigsalar da genellikle
kararlari kendileri alirlar. Odiillendirmeye sik sik basvururlar, cezalandirma
sistemine ise zorunlu kalmadikga bagvurmazlar. Calisanlarini  duygusal

yénlendirmeyle motive ederler.

2.2.6. Liderlik davraniglarinin érgutsel baglihga etkisi

Orgutsel baghlig: etkileyen faktdrlerden biri de liderlik davranisidir. Bu konu Uizerine
yapilan arastirmalarda liderlik davranisinin ¢alisanlarin 6rgitsel baghhgini etkiledigi
gérilmistir. Orgitlh temsil eden lider tarafindan desteklenmedigini diisiinen

calisanlar, 6rgite kargi dusuk seviyede bir bagliik gdstermektedirler.

Doénusimcu ve etkilesimci liderlerle galisan kisilerin motivasyonu, is doyumu,
performanslari ve bagliliklari daha yiksek dliizeyde olmaktadir. Dontsumcu liderlere
sahip o&rgutlerde, calisanlarin lidere karsi yiksek dizeyde guven besledikleri
goralmustar. Dontsumca liderler davraniglariyla, galisanlarinin daha etkili olmalarini
saglamakta ve ayni zamanda yuksek diizeyde performans gdstermeleri igin gerekli
ortami hazirlamaktadirlar. Etkilesimci liderlik davraniginin bir alt boyutu olan serbest
birakici liderlik tipinde dahi 6rglite kargi baghlikta bir azalma gdértlmemistir. Yine
yapilan baska bir arastirmada déntsimcu liderlik tipinin diger liderlik tiplerine oranla

calisan performansini arttirmada daha etkili oldugu goériImustir.

Donusimcl liderin  oldugu o6rgutlerde, izleyenler ylksek dizeyde &rgutin
misyonunu, stratejik vizyonunu ve amaglarini kabullenmekte ve baglilik

gOstermektedirler (Berson ve Avolio, 2004: 627).
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3. ILGILi ARASTIRMALAR

Kabadayi (1982) tarafindan yapilan arastirmanin amaci izmir ilkokullarinda okul
maddarlerinin  liderlik  davraniglari  ve &63dretmenlerin  gudulenmesi  konusunu
incelemektir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 6égretmenlerin  okul
mudurlerinin liderlik davraniglarinin guduleme konusunda otonomi alaninda en
yuksek, sosyal alanda ise en duslk olarak algiladiklari gérulmistir. Bir baska
deyisle 6gretmenlerin en fazla otonomi alaninda doyumsuzluk yasadigi gortlmustur.
Otonominin gdstergeleri olarak bagimsiz ¢calisma cevresini kontrol edebilme, kendi
kendilerine ydn verme ve kendi kendine karar verme olanadina sahip olma gibi

davraniglar gosterilmektedir.

Alig (1985) tarafindan yapilan arastirmanin amaci ilkokul mudurlerinin liderlik
davraniglari ile 6gretmenlerin morali arasindaki iligkiyi incelemektir arastirma
sonucunda elde edilen bulgular okul mudurlerinin liderlik davraniglarindan daha ¢ok
“yaplyl kurma” boyutunda algilandigi hizmet slresi fazla olan 6gretmenlerin “anlayis
gosterme” boyutuna iliskin algilarinin daha olumsuz oldugu yine kadin ve erkek

ogretmenlerin algilari arsinda farklilik oldugu gérulmektedir.

Sezer (2005), tarafindan yapilan arastirmanin amaci ilkdgretim okulu mudurlerinin
sergiledikleri liderlik stillerinin 6gretmenlerin 6rgitsel bagliligina olan etkisini
incelemektir. Arastirmanin orneklemini Ankara'nin Haymana ve Bala ilgelerinden
tesadlfi bir yolla segilen 21 ilkégretim okulunda gérev yapan 146 6gretmen
olusturmaktadir. Elde edilen bulgulara goére, &gretmenler, ilkdgretim okulu

muddurlerinin dénlstimcu liderlik stilini daha fazla sergilediklerini distinmektedirler.

"Orglitlerde motivasyon ve is yasam kalitesi: Bir kamu kurulusundaki yonetici
personelin motivasyon seviyelerinin tespit edilerek is yasam kalitesinin gelistiriimesi
Uzerine bir arastirma" isimli calisma Cicek (2005) tarafindan yapilmistir. Bu
arastirmada, bir kamu kurulusunda yonetici olarak gbrev yapan lider personele
uygulanan motivasyon ile is yasam kalitesini degerlendirme anketinden elde edilen
sonuglari degerlendirilmis ve o kurumda motivasyon seviyesi ile is yagam kalitesinin
geligtiriimesi, boylece verim ve etkinligin yukseltimesine yonelik ¢ozum Onerileri
sunulmustur. Arastirmada; yonetici personelin kisisel nitelikleri, motivasyon ile is
yasam kalitesine ydnelik tercihleri ile personelin mevcut motivasyon ve is yasam
kalitesi seviyesini tespit etmek icin hazirlanan anket kullaniimistir. Anketler 730
calisana uygulanmigtir. Elde edilen bulgulara gore; organizasyonda uygulanan
ucret, performans degerlendirme sistemi, yetki ve inisiyatif kullanma, kararlara

katihm konularinda, caligsanlarla igbirligi icinde yOneticilerin degisim ihtiyacini
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karsilayacak sekilde gerekli tedbirlerin uygulamaya koymasinin, kurumdaki basari

ve etkinligin arttirimasi i¢in gerekli oldugu tespit edilmistir.

"Yéneticilerin Liderlik Davraniglarinin Calisanlarin is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Hava Kuvvetleri Komutanliginda Uygulama" isimli arastirma Ates (2005) tarafindan
yapilmigtir. Arastirmanin 6érneklemini Hava Kuvvetleri Komutanhgrnda calisan 35
subay, 63 astsubay ve 52 sivil memur olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak
anket uygulanmistir. Uygulan anket ile yoneticilerin, liderlik davraniglarinin,
calisanlarin is tatmini Uzerindeki etkileri arastinimistir. Calismanin hipotezlerini
analiz etmek icin korelasyon, t-testi ve ¢oklu regresyon testleri kullanilmistir. Elde
edilen bulgulara gére, G¢ temel liderlik davranigindan, demokratik-katilimci ve tam
serbestligi taniyan liderlik davraniglari ile is tatminini arasinda anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulaslilirken; otokratik liderlik davranisi ile is tatmini arasinda
anlamli bir iliski olmadigi ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin is tatmini agisindan en blyuk
etkiyi demokratik-katilimci liderlik davranigi sergileyen yoneticiler yapmaktadir. Diger
yandan lise ve Universite mezunu calisanlar ile subay ve astsubay calisanlarin
demokratik-katilimci liderlik davraniglari hakkindaki degerlendirmeleri arasinda
anlamli bir farkin olmadigi sonucuna ulasiimistir. Bu bulgular 1s1§inda, ¢alisanlarin is
tatmin seviyelerini azaltan asil unsurun, yoneticilerin sergiledigi liderlik davraniglar

oldugu sonucuna ulagiimigtir.

"Avcilar llgesi ortabgretim kurumlari yoneticilerinin motivasyonlarinin  galisan
(Ogretmen) motivasyonu Uizerine etkisi" adli ¢alisma Karaboga (2007) tarafindan
yapiimigtir.  Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore ogretmenlerin igin
kendisiyle ilgili motivasyon duzeyi Uzerinde sadece okul yOneticisinin sosyal
statiden ve yonetici davranigindan duydugu motivasyon dizeyinin anlamli etkisinin
oldugu; isin disindaki faktorlerden duydugu motivasyon dizeyine sadece okul
yoneticisinin isin igeriginden ve Ucretten duydugu motivasyon dizeyinin anlamh

etkisinin oldugu gorulmugtar.

"Calisanlarin motivasyonel &ncelikleri ve bir motivasyon faktéri olarak liderligin
6nemi" isimli galisma Birkan (2009) tarafindan yapilmistir. Arastirmanin érneklemini
lojistik sektoriinde faaliyette bulunan bir igletmede 239 galisan olusturmaktadir. Veri
toplama araci olarak Analitik Hiyerarsi Sireci teknigi ile bir anket caligmasi
uygulanmis, sonuglar Expert Choice ve SPSS programlari kullanilarak analiz
edilmistir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin
motivasyonunu etkileyen en énemli faktor kariyer ve yukselme olanaklaridir. Bu
faktdrden sonra motivasyonu etkileyen ikinci faktor ise is guvenligi ve isin niteligidir.

Calisanlari motive etme acisindan liderlik daha gerilerde yer almaktadir. Cinsiyet
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degiskenine gore incelendiginde ise kadinlar ve erkekler agisindan motivasyonu
etkileyen faktorler farkhlik gdstermektedir. Kadinlarin motivasyonunu etkileyen
faktorler icerisinde liderlik erkeklere gére daha 6n siralarda yer almaktadir. Medeni
duruma gbre incelendiginde ise bekar calisanlarin evli ¢alisanlara oranla
motivasyonlarinda liderlige daha fazla énem verildigi goérilmektedir. Ayni durum
cocuk sahibi olanlar ve olmayanlar arasinda da benzerlik gdstermektedir. Yas
faktorl agisindan motivasyon ile liderlik arasinda anlamli bir fark bulunmus, 30- 35
yas aras! galisanlarin liderlige diger yas gruplarina goére daha fazla 6nem verdigi
gorulmastar. Ayrica farkli 6grenim duzeyi gdsteren caligsanlarin bir motivasyon

faktorl olarak liderlige verdigi nem ise anlamli bir sekilde farkhhk géstermektedir.

Soyluer (2010) tarafindan yapilan arastirma, yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglarinin hemsirelerin motivasyonlar Gzerinde etkisini incelemek amaciyla
yapilmigtir. Aragtirmanin bir diger amaci ise hemsirelerin demografik 6zellikleri ile
yoénetici hemsirelerin liderlik algilari ve motivasyon dizeyleri arasindaki iligkileri
incelemektir. Arastirmanin érneklemini istanbul Bayindir Hastanesi’nde gérev yapan
50 hemsire olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak anket kullaniimigtir. Elde
edilen bulgulara goére, yonetici hemsgirelerin liderlik davranislar, calisanlarin
motivasyon tatmin seviyelerini anlamli olarak etkiledigi, motivasyona verdikleri

onemi etkilemedidi sonucuna ulasiimigtir.

Ak (2010) tarafindan yapilan arastrmanin amaci liderlik stillerinin galiganin
motivasyonu Uzerine etkisini incelemektir. Aragtirmanin érneklemini bir otomotiv yan
sanayi firmasinda 123 mavi yakali personel olusturmaktadir. Veri toplama araci
olarak personelin birlikte calistiklan liderlerini degerlendirdikleri bir liderlik stilleri
anketi ve farkli motivasyon boyutlarini degerlendirdikleri bir anket uygulanmigtir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular ise belirli liderlik stillerinin calisan
motivasyonu Uzerinde etkileri oldugunu ve cinsiyet, yas, mesleki deneyim gibi

faktorlerin motivasyon Uzerinde etkisi bulunmadigi sonucuna ulagiimigtir.

Gultepe (2010) tarafindan yapilan arastirmanin amaci ilkégretim okulu
yoneticilerinin liderlik davranislarinin égretmenler tarafindan algisini belirlemektir.
Aragtirmanin evrenini izmir ili, Odemis ilge merkezi ve beldelerindeki tiim ilkdgretim
okullarinin madarleri ve 6gretmenleri olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini ise
izmir ili Odemis ilgesi merkez ve beldelerinde bulunan, arastirmanin yapildigi 2009-
2010 o6gretim yilinda, devlet okullarinda birlikte calistigi 6gretmenlerle en az bir
ogretim yili birlikte galismis olan okul madarlerinin bulundugu 26 ilkdgretim okulunda
574 6gretmen olusturmaktadir. Arastirmada temel veri toplama araci olarak liderlik

davranigsini betimleme olgedi (the leader behaviour description questionnaire:
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LBDQ) kullaniimistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gére 6gretmenler
yoneticilerin liderlik davraniglariyla ilgili olarak Olgegin tum alt boyutlarinda okul
madarlerinin  liderlik  davraniglari  hakkinda olumlu gdérusler belirtmiglerdir.
Ogretmenler okul midurlerinin iletisim boyutunda en yiiksek, otoriterlik boyutunda
en duslk liderlik davranisini gosterdiklerini belirtmiglerdir. Cinsiyet boyutunda ise
erkekler kadin ogretmenlere nazaran otoriterlik, yaplyl harekete gecirme, uyeligi
koruma, amaglarin buttnlestirilmesi érgutleme ve tanima boyutlarinda mudurlerin
liderlik  davraniglarini  ylUksek duzeyde  gdsterdikleri — distinmektedirler.
Ogretmenlerin brans boyutunda, otoriterlik alt boyutunda sinif égretmenlerinin brans
ogretmenlerine gore muidurleri daha otoriter olarak tanimlamaktadirlar. Okul
yoneticilerinin  liderlik davraniglari ile egitim durumu acgisindan farklihk
bulunmamistir. Ogretmen sayisina iligkin sonuglarda ise tyeligin korunmasi, iletisim
ve tanima alt dlgeklerinde 25 ve daha az 6gretmeni olan okullarda mudurlerin liderlik
davraniglarini daha fazla gosterebildikleri sonuglarina ulasilmistir. Kideme gore
incelendiginde, yaply! harekete gecirme ve orgutun temsili alt boyutlarinda kidem
gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu belirlenmistir. Ogrenci sayisi agisindan
incelendiginde, Gyeligin korunmasi ve iletisim alt boyutlarinda anlamli bir fark oldugu

goralmustar.

Acar (2011) tarafindan yapilan arastirmanin amaci okul yoneticilerin etik liderlik
davraniglarinin, beden egitimi 6gretmenlerin 6rgutsel adalet ve motivasyon duzeyleri
ile olan iligkisini incelenmektir. Arastirmanin érneklemini Ankara, Kirikkale, Kirsehir,
Mersin, Erzurum, Batman illerindeki U¢ ylUz dokuz beden egitimi o6gretmeni
olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak “Etik Liderlik”, “Orgiitsel Adalet” ve
“‘Motivasyon” olcegi kullaniimistir. Yapilan arastirma sonucunda beden egitimi
ogretmenleri, okul ydéneticilerinin yiksek dizeyde bir etik lider davranisi belirttikleri
ve okullarina iligkin adalet algilar ile motivasyon dizeylerinin yiksek oldugunu
belirtmiglerdir. Beden egitimi 6gretmenlerinin etik liderlik algilar ¢alisma yilina gore
degiskenlik gostermezken, cinsiyet ve yas faktorleri, 6nceden yoneticilik deneyimi
olmasi gorlgslerinde etkili olmustur. Okul yoneticilerinin etik ilkelere uygun
davraniglar ogretmenlerin Orgutsel adalet duygusunu artirdigi, iletisimsel ve
davranigsal etik boyutlariyla da paralellik gbstermektedir. Bununla beraber
yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin motivasyon dizeyine etkisi ters yonli
oldugu, bu etki etik liderlik olgeginin alt boyutlarina gore bir analiz yapildiginda
sadece iletigimsel etiklik boyutunda o6gretmenlerin motivasyon duzeyine etkisinin

ters yonlu oldugu goéraimustar.
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"Servis Sorumlu Hemsirelerinin Transformasyonel Liderlik Davranislari ve Birlikte
Calistiklari Hemsirelerin Motivasyon Durumlar" isimli ¢alisma Gllkaya (2012)
tarafindan yapilmistir. Arastirma 6rneklemini, Ankara’da Universite hastanelerinde
calisan 108 servis sorumlu hemsiresi ve onlar ile birlikte calisan 324 hemgire
olusturmustur. Arastirmada veri toplama araci olarak Tanitici Bilgiler Formu, Liderlik
Uygulamalari Envanteri (Oz-Gézlemci Degerlendirmesi), Sosyal Begenirlik Olgegi ve
is Motivasyon Olgegi kullanilimistir. Elde edilen bulgulara gdére servis sorumlu
hemsirelerin liderlik uygulama puanlari yas, 6grenim durumu, mesleki deneyim
suresi gibi demografik degiskenlere gore farkhlik géstermemektedir. servis sorumiu
hemsgirelerin yol gobstermek, sureci sorgulamak, personeli gelisim konusunda
cesaretlendirmek, izleyenlerin basarisini kutlamak, liderlik uygulamalari ve toplam
liderlik uygulamalari 0z degerlendirmeleri gbzlemci hemgirelerin
degerlendirmelerinden daha yuksek bulunmugtur. Bu bulgular 1siginda yonetici
pozisyonunda c¢alisan hemsirelerin liderlik becerilerinin geligtiriimesi ve c¢alisan

hemsirelerin motivasyonlarinin artirilmasi igin bazi yontemler 6nerilmigtir.

Ozkul (2013) tarafindan “Orgdt ikliminin Motivasyon Uzerine Etkisi: Bir Uygulama”
adli arastirma yapilmigtir.  Arastirma sonucuna gére orgut iklimi ve motivasyon
arasinda iligki tespit edilmistir. Ayrica “Orgltsel Baglilik ile Motivasyon Arasindaki
iligki: Bir Sirket Uygulamasi” adli ¢alisma Yusein (2013) tarafindan yapilmigtir. Elde
edilen bulgular yorumlandiginda &érgutsel baglilik ile motivasyon arasinda yliksek

dizeyde iligkinin var oldugu sonucuna ulagiimistir.
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4. YONTEM

41. Aragtirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci Halk Egitimi Merkezinde gorev yapan oOgretmenlerin
yoneticilerinin liderlik davraniglarini nasil de@erlendirdikleri, bu davraniglarin
o6gretmenlerin motivasyonuna bir etkisinin olup olmadigi ve tim bunlarin 6gretmenin

kisisel 6zelliklerine gore farkhihk gosterip gostermedigini arastirmaktir.

4.2, Aragtirmanin Modeli

Arastirma tarama modelinde nicel bir galismadir. Tarama modelleri icinden de genel

tarama modeli kullanilmigtir.

Tarama modeli; gecmiste ya da o anda var olan bir durumu var oldugu sekliyle
betimlemeyen, tanimlamayi amaclayan arastirma yaklagimidir. Arastirmaya konu
olan her neyse onlar degistirme ve etkileme c¢abasi yoktur bu modelde. Bilinmek
istenen sey meydandadir. Ama¢ o seyi dogru bir sekilde go6zlemleyip
belirleyebilmektir. Asil amac¢ degistirmeye kalkmadan gbézlemektir (Karasar,1999: s.
79).

43. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

istanbul ili Avrupa yakasinda bulunan halk egitimi merkezlerinde galisan
ogretmenler arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Avrupa yakasinda bulunan,
Avcilar, Bagcilar, Bahgelievler, Bakirkdy, Beylikdizi, Gingéren ve Sisli Halk
Egitimi Merkezlerinde calisan 6gretmenler arasindan segilen 142 kisi arastirmanin

orneklemini olusturmustur.

44, Arastirmanin Sinirlhiliklari

Avrupa yakasinda bulunan halk egitimi merkezlerinde c¢alisan Ogretmenler

arasindan segcilen 142 6gretmenin verdigi cevaplarla sinirlidir.

4.5, Aragtirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirma verilerinin toplanmasi agsamasinda halk egitim merkezlerinde gérev yapan
ogretmenlere Olgek uygulanmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak, Ekvall ve
Arvoren (1991) tarafindan "Change - Centred Leadership:An Exentision Of The Two
Dimensional Model" adli galisma igin hazirlanan, dilimize Tengilimoglu tarafindan
kazandirilan, 2005 yilinda arastirmaci tarafindan yapilan arastirmalarda da

kullanilan liderlik davranislarini belirleme 6lgegi ile birlikte Cinar (2011) tarafindan
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kullanilan, ydnetici davranig tarzlarinin, galisanlarin motivasyonu tzerindeki etkisini

tespit etmek amaciyla begli likert tipi 6lgek kullaniimigtir.

4.6. Giivenilirlik Analizi

Olgeklerde givenilirlik testinin  yapllma amaci var olan veriler arasindaki
rastlantisalli1 test etmektir. Anketlere verilen cevaplar rastgele dagilimli ise bu
verilerin normal bir dagilima sahip olduguna karar verilebilir. i¢ guvenilirlik
yapilmasinin amaci tutarliligi test etmektir. Sonucun guvenilirligi Cronbach’s Alpha

(a) degerine gore karar verilir.

a degeri, 0,00 =a<0,40 ise Guvenilir degil
0,40 <a<0,60 ise Dasguk guvenilirlikte
0,60 <a<0,80 ise Oldukga guvenilir
0,80=<a<1,00 ise Yiksek givenilirdir (Ozdamar,

1997, Kalayci, 2008).

Cizelge 4.1: i¢ Glvenirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Degeri Madde Sayisi
Yénetici Davraniglari Olgegi 0,979 36
Motivasyon Etkisi Olgegi 0,983 36

Cizelge 4.1'de yonetici davraniglari ve motivasyon 6lceklerinin Cronbach’s Alpha
degeri verilmigtir. Buna gére Yénetici Davraniglari Olgegi Cronbach’s Alpha degeri
0,979, Motivasyon Etkisi 6lgceginin Cronbach’s Alpha degerinin 0,983 ¢ikmistir. Buna

gore her iki dlgeginde yuksek guvenilirlikte olduklari bulunmustur.
4.7. Verilerin analizi

Ogretmenlerin liderlik davraniglari anketine verdikleri cevaplar SPSS 20 programina
girilerek degerlendirilmistir. Liderlik davraniglari anketindeki sosyo demografik
sorularin frekans ve ylzde dagiimlan hazirlanmistir. Liderlik davraniglari
Olgegindeki cevaplarin frekans, ylzde, ortalama ve standart sapmalari alinmistir.
Ogretmenlerin Liderlik davranislar élgegine verdikleri cevaplarin sosyo demografik

degiskenlere gore farklilagsma durumunu tespit etmek igin hipotez testleri yapiimistir.

Veriler analiz edilmeden once normallik dagilimi incelenmigtir. Verilerin normal
dagilima uygun olup olmadidini ortaya koymak icin ¢esitli normallik testlerinden

yararlanmak mumkuindur. Bu testler arasinda en bilinenleri Ki-Kare, Kolmogorow
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Smirnow  normallik  testleridir. Bu c¢aligmada Kolmogorow Smirnow testi

kullaniimistir.

Cizelge 4.2: Normallik Dagilimi

>

g S

3 @

S =
Kolmogorov- 1,215 1,312
Smirnov Z
P ,001 ,002

Cizelge 4.2nin P (Anlamhlik) satinndaki degerlerin istatistiksel anlamlilik
hesaplamalarinda sinir degeri kabul edilen 0,05den kuglk olmasi incelenen
faktorlerin dagilimlarinin normal olmadigini géstermektedir. Bu baglamda Mann
Whitney U Testi, Kruskal Wallis H-Testi kullaniimistir.
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5. BULGULAR

Arastirmanin bu béluminde elde edilen verilerin frekans ve ylzde dagihmlari, Mann

Whitney U Testi, Kruskal Wallis H-Testi ve korelasyon sonuglari verilmistir.

5.1. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Cizelge 5.1: Katilimcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimlari

Frekans Yuzde
21-25 Yas 21 14,8
26-35 Yas 54 38,0
36-45 Yas 38 26,8
46 Yas Uzeri 29 20,4
Toplam 142 %100,0

Cizelge 5.1’de goruldugu gibi katimcilarin %38’ini 26-35 yas araliginda, %26,8'ini
36-45 yas araliginda, %20,4’Gnl 46 yas ve Uzerindeki aralikta ve %14,8'ini ise 21-

25 yas arasinda oldugu géraimustar.

Cizelge 5.2: Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimlari

Frekans Yuzde
Bayan 105 73,9
Bay 37 26,1
Toplam 142 %100,0

Cizelge 5.2’de gorulduglu gibi katilimcilarin %73,9'unu bayanlar ve %26,1’ini ise

erkekler olusturmaktadir.
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Cizelge 5.3: Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gére Dagilimlari

Frekans Yuzde
Evli 83 58,5
Bekar 59 41,5
Toplam 142 %100,0

Katilimcilarin medeni durum degiskenine gére dagilimlari incelendiginde %58,5’inin

evli ve %41,5’inin ise bekar oldugu goriimektedir.

Cizelge 1.4: Katilimcilarin Gelir Durumu Degiskenine Gére Dagilimlari

Frekans Yuzde
1000 TL’den Az 18 12,7
1001 TL - 2500 TL 97 68,3
2501 TL — 3500 TL 22 15,5
3501 TL'den Fazla 5 3,5
Toplam 142 %100,0

Katilimcilarin gelir durumu degiskenine gore dagilimlari incelendiginde %68,3’Gndn
aylik toplam geliri 1001 TL-2500 TL, %15,5’inin 2501 TL- 3500 TL, %12,7’sinin 1000
TL’den az, %3,5’inin ise 3501 TL’den fazla oldugu gortlmustur.

Cizelge 5.5: Katilimcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gére Dagilimlari

Frekans Yuzde
Lise 28 19,7
On Lisans 35 24,6
Lisans 70 49,3
Yiksek Lisans 9 6,3
Toplam 142 %100,0

Katihmcilarin ~ egitim  durumu

degigkenine gore dagilimlari incelendiginde

%49,3’Unln lisans mezunlari, %24,6’sinin 6n lisans mezunlari, %19,7’sinin lise

mezunlari ve %6,3’lnun ise lisansustl mezunlari olduklari gérilmektedir.



Cizelge 5.6: Katilimcilarin Kidem Degiskenine Gére Dagilimlari

Frekans Yuzde
1-5 Yl 74 52,1
6-10 Yil 46 324
11-15 Yil 7 4,9
16-20 Yil 6 4,2
21 Yil ve Uzeri 9 6,3
Toplam 142 %100,0

Katilimcilarin kidem degiskenine gére dagilimlari incelendiginde %52,1’inin 1-5
yillari arahdinda, %32,4’Undn 6-10 yillan araliginda, %6,3’Unln 21 yil ve Uzerinde,
%4,9’unun 11-15 yillar araliginda ve %4,2’sinin ise 16-20 yillar araliinda degisen

kurumda hizmet stresi bulunmaktadir.

Cizelge 5.7: Katilimcilarin Gérev Degiskenine Gére Dagilimlari

Frekans Yuzde
Mudur Yardimcisi 15 10,6
Ogretmen 127 89,4
Toplam 142 %100,0

Arastirmaya katilanlarin %89,4’Gn0 6gretmen, %10,6’sin1 mudir yardimcisidir.

Cizelge 5.8: Katilimcilarin Kadro Durum Degiskenine Gére Dagilimlari

Frekans Yuzde
Kadrolu 49 34,5
Usta Ogretici 73 51,4
Ucretli Ogretmen 18 12,7
Diger 2 1,4
Toplam 142 %100,0

Arastirmaya katilanlarin %51,4’G usta o6gretici, %34,5’i kadrolu, %12,7’si Ucretli

ogretmen, %1,4’U ise diger olarak kadro durumlarini belirtmislerdir.
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Cizelge 5.9: Katilimcilarin Midir Brang Degiskenine Gére Dagilimlari

Frekans Yuzde
Biyoloji 49 34,5
Sinif Ogretmeni 93 65,5
Toplam 142 %100,0

Arastirmaya katilanlarin calistiklari okuldaki mudirlerin branslarina bakildiginda

%65,5’inin sinif 6gretmeni ve %34,5’inin ise biyoloji brangindan oldugu belirlenmistir.

5.2.  Yonetici Davramiglan Olgegi ile Motivasyon Etkisi Olgegi Arasindaki

Korelasyon

Gizelge 5.10: Yonetici Davraniglari ile Motivasyon Etkisinin Korelasyon Analiz

Cizelgesi
Yonetici Motivasyon Etkisi
Davraniglari
Yonetici Korelasyon 1 0,880**
Davranislari Katsayisi
P degeri 0,000
Motivasyon Korelasyon 0,880** 1
Katsayisi
P degeri 0,000

Ydnetici davranislar ile motivasyon arasinda ylksek dizeyde pozitif yonlu bir iligki
oldugu gorulmektedir (r=0,880; p=0,000). Bu sonugtan hareketle, yonetici

davranislarinin galisanlarin motivasyonlarini pozitif ydnde etkiledigi sdylenebilir.
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5.3. Yénetici Tiirleri ile Motivasyon Etkisi Olgegi Arasindaki Korelasyon

Cizelge 5.11: Yénetici Tirleri ile Motivasyon Etkisinin Korelasyon Analiz Cizelgesi

Motivasyon Etkisi

Demokratik Yonetici Korelasyon Katsayisi 0,849**
P degeri 0,000

Otoriter Yonetici Korelasyon Katsayisi 0,872**
P degeri 0,000

Liberal Yonetici Korelasyon Katsayisi 0,814**
P degeri 0,000

¢ Demokratik yonetici ile motivasyon arasinda yuksek diizeyde pozitif

yonlu iliski oldugu, (r=0,849, p=0,000)

¢ Otoriter yonetici ile motivasyon arasinda yuksek diizeyde pozitif yonlu

iliski oldugu, (r=0,872, p=0,000)

e Liberal yonetici ile motivasyon arasinda yiksek diizeyde pozitif yonlu
iliski oldugu belirlenmistir. (r=0,814, p=0,000)

Bu bulgulardan hareketle, yodnetici davraniglarinin c¢alisanlarin motivasyonlari

uzerinde etkili oldugu soylenebilir.
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5.4. Karsilagtirmalara iligkin Bulgular

Cizelge 5.12: Yas Degiskenine Gore Yonetici Davraniglar Olgegi Puanlarinin

Farkhlagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Yas N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Demokratik 21-25 Yas 21 78,62 z=10,16;
Yoénetici 26-35 Yas 54 67.83 p=0.017
36-45 Yas 38 85,45
46 Yas Uzeri 29 54,90
Otoriter 21-25 Yas 21 70,60 z=6,89;
Yoénetici 26-35 Yas 54 69.60 p=0.075
36-45 Yas 38 84,61
46 Yas Uzeri 29 58,52
Liberal 21-25 Yas 21 71,19 z=3,12;
Yoénetici 26-35 Yas 54 68.54 p=0.373
36-45 Yas 38 81,01
46 Yas Uzeri 29 64,78

Yapilan analize gbére demokratik yonetici davranigi 6lgegi puanlari incelendiginde
gruplar arasinda anlamh dizeyde bir farkin oldugu gértilmektedir (p degeri
0,017<0,05). Ortalama sira degerlerine gore 36-45 yas arasindaki katilimcilarin
Olgek puanlarinin diger gruplardan daha yuksek oldugu gozlemlenmistir.

Otoriter yonetici alt faktoriine gore ise yas gruplar arasinda anlamli dizeyde bir
farkin olmadigi gorulmustir (p degeri 0,075>0,05). Son olarak Liberal yonetici alt
faktorinde de yas gruplari arasinda anlamh bir farkin olmadigi sonucuna variimigtir
(p degeri 0,373>0,05).
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Cizelge 5.13: Yas Degiskenine Gore Motivasyon Etkisi Olgegi Puanlarinin

Farkhlagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Yas N Ortalama Sira  Anlamhlik ;z;p
Motivasyon 21-25 Yas 21 85,69 z=4,26;
Etkisi Olgegi 26-35 Yas 52 73.82 p=0.234
36-45 Yas 38 64,76
46 Yas Uzeri 29 65,72

Yas degiskenine gbére motivasyon etkisi 6lcedi puanlarina gére yas gruplari arasinda
p degeri 0,373>0,05 oldugundan anlamli duzeyde bir farkliigin olmadigi

goralmustar.

Gizelge 5.14: Cinsiyet Degiskenine Gore Yonetici Davraniglar Olgegi Puanlarinin

Farkhlagma Duzeyleri Mann Whitney U Testi

Cinsiyet N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Demokratik Bayan 105 75,50 z=1,95;
Yoénetici Bay 37 6015 p=0.051
Otoriter Bayan 105 75,67 z=2,03;
Yonetici Bay 37 5968 p=0.042
Liberal Bayan 105 71,22 z=0,13;
Yoénetici Bay 37 72.30 p=0.890

Yapilan analize gére demokratik ydnetici davranigi dl¢edi incelendiginde bayanlar ve
baylar arasinda p degeri 0,051>0,05 oldugundan anlamli dizeyde bir farkin
olmadidi sonucuna ulasilmistir. Otoriter ydnetici davranisi ile cinsiyet degiskeni
gruplari arasinda p degeri 0,042<0,05 oldugundan anlamh bir farkhlagsma
gorilmektedir. Bayan katilimcilarin otoriter yonetici davraniglarinin  anlamhlik
dizeyleri erkek katihmcilara gore daha yiksek oldugu belirlenmistir. Liberal yonetici
davranigi ile cinsiyet dediskeni gruplari arasinda p degeri 0,890>0,05 oldugundan

anlamli bir farklilagsma goérilmemektedir.
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Cizelge 5.15: Cinsiyet Degiskenine Gére Motivasyon Etkisi Olgegi Puanlarinin
Farkhlagma Duzeyleri Mann Whitney U Testi

Cinsiyet N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Motivasyon Bayan 105 z=1,11;
Etkisi Olcegi Bay 37 p=0.266

Cinsiyet degiskenine gére motivasyon etkisi 6l¢cedi puanlarina goére bay ile bayanlar
arasinda p degeri 0,266>0,05 oldugundan anlamli diizeyde bir farkliigin olmadigi

goralmustar.

Cizelge 5.16: Medeni Durum Degiskenine Goére Yénetici Davraniglari Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Mann Whitney U Tesi

Medeni Durum N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Demokratik Evli 83 70,99 z=0,17;
Yoénetici Bekar 59 72.22 p=0.860
Otoriter Evli 83 68,07 z=1,17;
Yonetici Bekar 59 76.33 p=0.237
Liberal Evli 83 70,29 z=0,41;
Yoénetici Bekar 59 73.20 p=0.676

Yapilan analize gdre demokratik ydnetici davranigi ile medeni durum degiskeni
gruplar arasinda p degeri 0,860>0,05 oldugundan anlamhi bir farkhlagma
gorulmemektedir. Ayrica otoriter (p degeri 0,237>0,05) ve liberal (p degeri
0,676>0,05) yonetici alt dlgeklerinde de medeni durum degiskenleri arasinda anlamli

dizeyde farkin olmadigi1 géralmustar.

Gizelge 5.17: Medeni Durum Degiskenine Gore Motivasyon Etkisi Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Mann Whitney U Testi

Medeni Durum N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Motivasyon Evli 105 63,63 z=-2,70;
Etkisi Olcegi Bokar 37 8257 p=0.007
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Medeni durum degiskenine gdre motivasyon etkisi dl¢cedi puanlarina goére evliler ile
bekarlar arasinda p degeri 0,007<0,05 oldugundan anlamli diizeyde bir farkin
oldugu gorulmustur.  Bekar katihmcilarin motivasyon etki duzeylerinin evli

katihmcilara oranla daha yuksek oldugu gozlemlenmistir.

Cizelge 5.18: Aylik Toplam Gelir Degiskenine Gére Yoénetici Davraniglari Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Aylik Toplam Gelir N Ortalama Sira Anlamlilik;z;p
Demokratik 1000 TL’den az 18 66,78 z=1,55;
Yoénetici p=0.670

1001 TL-2500 TL 97 74,35

2501 TL-3500 TL 22 63,57

3501 TL'denfazla 5 68,20

Otoriter 1000 TL'den az 18 66,50 z=1,82;

Yonetici 1001 TL- 2500 TL 97 74.25 p=0.609

2501 TL-3500 TL 22 62,45

3501 TL'den fazla 5 76,00

Liberal 1000 TL'den az 18 58,53 z=417;

Yonetici 1001 TL- 2500 TL 97 73,49 p=0.244

2501 TL-3500 TL 22 67,55

3501 TL'den fazla 5 96,90

Yapilan analize gore demokratik yonetici davranisi ile aylik toplam gelir degigkeni
gruplari arasinda p degeri 0,670>0,05 oldugundan anlamli dizeyde bir fark
gorulmemigtir. Ayrica otoriter (p degeri 0,609>0,05) ve liberal (p degeri 0,244>0,05)
yonetici alt Olgeklerinde de aylik toplam gelir degiskenleri arasinda anlamli duzeyde

farkin olmadigi gériimustar.
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Gizelge 5.19: Aylik Toplam Gelir Degiskenine Gére Motivasyon Etkisi Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Aylik Toplam Gelir N Ortalama Sira  Anlamlilik;z;p
Motivasyon 1000 TL'den az 18 66,25 z=4,26;
Etkisi Olcedi 057 TL-2500 7L 87 75,96 p=0.234

2501 TL-3500 TL 22 61,09

3501 TL'den fazla 5 49,60

Aylik toplam gelir dediskenine gére motivasyon etkisi 6lgedi puanlarina gére gruplar
arasinda p degeri 0,234>0,05 oldugundan anlamh duzeyde bir farklihdin olmadigdi

goralmustar.

Gizelge 5.20: Egitim Durumu Degiskenine Gore Yénetici Davraniglari Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Egitim Durumu N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Demokratik Lise 28 93,14 z=13,09;
Yonetici Bn Lisans 35 69,50 p=0.004
Lisans 70 67,59
Lisansustu 9 42,06
Otoriter Lise 28 94,29 z=14,72;
Yonetici Bn Lisans 35 6731 p=0.002
Lisans 70 68,56
Lisansustu 9 39,72
Liberal Lise 28 87,66 z=9,12;
Yonetici Bn Lisans 35 6847 p=0.028
Lisans 70 70,27
Lisansustu 9 42,56
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Yapilan analize gbére demokratik yonetici davranigi ile egitim durumu degiskeni
gruplar arasinda p degeri 0,004<0,05 oldugundan anlamli bir farklilagma
gorilmektedir. Lise mezunu katiimcilarin demokratik yonetici davraniglarinin
anlamlilik duzeyleri diger egitim gruplarindaki katihmcilara gore daha yuksek oldugu
belirlenmigtir. Otoriter yonetici davranigi ile egitim durumu degiskeni gruplari
arasinda p degeri 0,002<0,05 oldugundan anlamli bir farklilagsma goérilmektedir. Lise
mezunu katihmcilarin otoriter yonetici davraniglarinin anlamlilik dizeyleri diger
editim gruplarindaki katiimcilara gore daha yuksek oldugu belirlenmistir. Liberal
yonetici davranigi ile egitim durumu dediskeni gruplari arasinda p degeri 0,000<0,05
oldugundan anlamli bir farkhlagsma gortlmektedir. Lise mezunu katihmcilarin liberal
yonetici davraniglarinin anlamlilik dizeyleri diger egitim gruplarindaki katilimcilara

gobre daha yuksek oldugu belirlenmigtir.

Gizelge 5.21: Egitim Durumu Degiskenine Gore Motivasyon Etkisi Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Egitim Durumu N Ortalama Sira  Anlamlilik;z;p
Motivasyon Lise 28 93,36 z=19,69;
Etkisi Olgegi Bn Lisans 35 7057 p=0.000

Lisans 70 69,21

Lisansustu 9 24,94

Egitim duzeyi degiskeninde motivasyon etkisi Olcedi puanlarina gore gruplar
arasinda p degeri 0,000<0,05 oldugundan anlamli dizeyde bir farkliigin oldugu
goOrulmastar. Lise mezunu katiimcilarin motivasyon etki duzeylerinin diger egitim

gruplarindaki katilimcilara oranla daha yuksek oldugu gozlemlenmigtir.
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Cizelge 5.22: Kurumdaki Hizmet Siresi Degiskenine Gore Yonetici Davraniglar

Olgegi Puanlarinin Farklilasma Diizeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Kurumdaki Hizmet N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Sdresi
Demokratik 1-5Yil 74 77,33 z=9,74;
Yonetici 6-10 YiI 26 70,65 p=0.045
11-15 Yl 7 78,79
16-20 Yil 6 48,50
21 Yil ve Uzeri 9 37,56
Otoriter 1-5Yil 74 76,71 z=7,34;
Yonetici 6-10 Y1 26 67.89 p=0.119
11-15 Yl 7 87,64
16-20 Yil 6 57,00
21 Yil ve Uzeri 9 44,22
Liberal Yonetici 1-5 Yl 74 74,88 z=4,37;
6-10 il 46 69,29 p=0.358
11-15 Yl 7 86,36
16-20 Yil 6 61,42
21 Yil ve Uzeri 9 50,17

Cizelge 5.22 incelendiginde demokratik yonetici alt faktorine gore hizmet suresi
degiskenleri arasinda p degeri 0,045<0,05 oldugundan anlamli dizeyde bir fark
gorilmektedir. 11-15 yil kurumda hizmet siresi bulunan katilimcilarin demokratik
yonetici davraniglarinin diger gruplardaki katilimcilara gore daha yuksek oldugu
goralmustar.

Ancak otoriter (p degeri 0,119>0,05) ve liberal (p degeri 0,358>0,05) yonetici
davraniglarina gére kurumdaki hizmet siresi degiskeni gruplari arasinda anlamli bir

farkhlagma gérulmemektedir.
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Gizelge 5.23: Kurumdaki Hizmet Siiresi Degiskenine Gére Motivasyon Etkisi Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Kurumdaki Hizmet N Ortalama Sira  Anlamlilik;z;p
Siresi
Motivasyon 1-5Yil 74 76,84 z=6,56;
Etkisi Olgegi 610 Vil 6 63.86 p=0.161
11-15 Yl 7 86,79
16-20 Yl 6 79,25
21 Yil ve Uzeri 9 49,61

Kurumdaki hizmet siresi degiskenine gére motivasyon etkisi dl¢cedi puanlarina gére
gruplar arasinda p degeri 0,131>0,05 oldugundan anlamh diizeyde bir farkhhgin

olmadigi géralmustar.

Cizelge 5.24: Gorev Degiskenine Gére Ydnetici Davraniglari Olgegi Puanlarinin

Farkhlagma Duzeyleri Mann Whitney U Testi

Gorev N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Demokratik Maduar 15 58,40 z=1,30;
Yoénetici Yardimcisi p=0.192
Ogretmen 127 73,05
Otoriter Madar 15 54,33 z=1,71;
Yoénetici Yardimcisi p=0.087
Ogretmen 127 73,53
Liberal Madar 15 59,47 z=1,20;
Yoénetici Yardimcisi p=0.229
Ogretmen 127 72,90

Cizelge 5.24 incelendiginde demokratik yonetici alt faktériine goére goérev
degiskenleri arasinda p degeri 0,192>0,05 oldugundan anlamli dizeyde bir fark
gorulmemektedir. Ayrica otoriter (p degeri 0,087>0,05) ve liberal (p degeri
0,229>0,05) yonetici davraniglarina goére kurumdaki goérev degdiskeni gruplar

arasinda anlaml bir farklilasma gériimemektedir.
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Cizelge 5.25: Goérev Degiskenine Gére Motivasyon Etkisi Olgegi Puanlarinin
Farkhlagma Duzeyleri Mann Whitney U Testi

Gorev N Ortalama Sira  Anlamlilik ;z;p
Motivasyon Mudar 15 38,57 z= 3,28;
Etkisi Olgegi Yardimcisi p=0.001
Ogretmen 127 75,39

Gorev degiskenine gére motivasyon etkisi 6lgegi puanlarina gére gruplar arasinda p
degeri 0,001<0,05 oldugundan anlamli diizeyde bir farkhhidin oldugu goértlmustr.
Ogretmen olarak gérev yapan katilimcilarin motivasyon etki diizeylerinin midir
yardimcisi olarak gdérev yapan katiimcilara oranla daha ylksek oldugu

gOzlemlenmistir.

Cizelge 5.26: Kadro Durumu Degiskenine Gére Yonetici Davraniglari Olgegi

Puanlarinin Farklilagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Kadro Durumu N Ortalama Sira  Anlamlilik;z;p
Demokratik Kadrolu 49 70,8 z=2,14;
Yonetici Usta Ogretici 73 617 p=0.543
Ucretli Ogretmen 18 53,4
Diger 2 51,1
Otoriter Kadrolu 49 68,7 z=1,41;
Yonetici Usta Ogretici 73 656 p=0.702
Ucretli Ogretmen 18 60,6
Diger 2 56,6
Liberal Kadrolu 49 67,4 z=1,01;
Yonetici Usta Ogretici 73 703 p=0.798

Ucretli Ogretmen 18 56,5

Diger 2 67,4

Cizelge 5.26 incelendiginde demokratik yonetici alt faktdrine goére kadro durumu

degiskenleri arasinda p degeri 0,543>0,05 oldugundan anlamli dizeyde bir fark
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gorulmemektedir. Ayrica otoriter (p degeri 0,702>0,05) ve liberal (p degeri
0,798>0,05) yonetici davraniglarina gére kadro durumu degdiskeni gruplari arasinda

anlamli bir farklilagsma gérilmemektedir.

Gizelge 5.27: Kadro Degiskenine Gére Motivasyon Etkisi Olgegi Puanlarinin

Farkhlagma Duzeyleri Kruskal Wallis- H Testi

Kadro Durumu N Ortalama Sira  Anlamhlik;z;p
Motivasyon Kadrolu 49 65,5 z=0,42;
Etkisi Olcedi iz Bareti 73 643 p=0.935
Ucretli Ogretmen 18 50,5
Diger 2 49,7

Kadro durumu degiskenine gdre motivasyon etkisi dl¢cedi puanlarina gére gruplar
arasinda p degeri 0,935>0,05 oldugundan anlamh dizeyde bir farkliigin olmadigi

goralmustar.
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6. SONUG TARTISMA ve ONERILER

Sonug ve Tartisma

Arastirmada, ydnetici davranislarinin galisanlarin motivasyonlari tzerindeki etkisinin
olup olmadigi incelenmistir.

Arastirmada, arastirma problemini destekleyici bulgular elde edilmigtir. Bu
bulgulardan hareketle ortaya konan sonuglar sunlardir:

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin;
e  %38’ini 26-35 yas arasl, %26,8'ini 36-45 yas arasi, %20,4’Unl 46 yas ve

uzerindeki, %14,8'ini ise 21-25 yas arasindaki O&gretmenler
olusturmaktadir.

e %73,9unu bayan katimcilar ve %26,1’ini ise erkek Ogretmenler
olusturmaktadir.

e  %58,5inin evli, %41,5’inin ise bekar oldugu saptanmistir.

e %68,3’untn 1001 TL-2500 TL arasinda, %15,5’inin 2501 TL- 3500 TL
arasinda, %12,7’sinin 1000 TL'den az, %3,5’inin ise 3501 TL'den fazla
aylk toplam gelire sahip olduklari gézlemlenmigtir.

e  %49,3’Unun lisans, %24,6’sinin 6n lisans, %19,7’sinin lise ve %6,3’Un0n
ise lisansustu mezunu oldugu belirlenmigtir.

e %52,1inin 1-5 yillari araliinda, %32,4’Gnin 6-10 yillan arahginda,
%6,3’Untin 21 yil ve uzerinde, %4,9unun 11-15 yillari arahiginda ve
%4,2’sinin ise 16-20 yillar araliginda degisen kurumda hizmet siresi
bulunmaktadir.

e %89,4Unu O&gretmen, %10,6’sint midur yardimcisi olarak goérev
yapmaktadirlar.

e  %51,4’0 usta dgretici, %34,5’i kadrolu, %12,7’si Ucretli 6gretmen, %1,4’U
ise diger kadro durumunda bulunmaktadir.

e  %65,5'inin sinif 6gretmeni ve %34,5’inin ise biyoloji olarak mudir
branslarini belirtmislerdir.

Demografik Degiskenler ile Olgekler Arasindaki iligki

Yas Degiskenine Gore;

Demokratik yonetici davranigl ile yas degiskeni gruplar arasinda anlamli bir
farkhlagsma gorilmektedir. 36-45 yas arasindaki katilimcilarin demokratik yonetici
davraniglarinin anlamlilik duzeyleri diger yas grubundaki katiimcilara gore daha

yuksek oldugu belirlenmistir. Otoriter yonetici davranigi ile yas degiskeni gruplar
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arasinda anlamh bir farkhlagsma goérilmemektedir. Liberal yénetici davranigi ile yas

degiskeni gruplari arasinda anlamli bir farkhlagma goérilmemektedir.

"Calisanlarin motivasyonel &ncelikleri ve bir motivasyon faktorli olarak liderligin
onemi" isimli galisma Birkan (2009) tarafindan yapilmistir. Arastirma sonunda yas
faktorl agisindan motivasyon ile liderlik arasinda anlamli bir fark bulunmus, 30- 35
yas arasi galisanlarin liderlige diger yas gruplarina goére daha fazla énem verdigi

goOrulmastar. Bu baglamda mevcut arastirma ile paralel yonli oldugu gorilmektedir.

Ak (2010) tarafindan yapilan arastrmanin amaci liderlik stillerinin galiganin
motivasyonu uzerine etkisini incelemektir. Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular
ise belirli liderlik stillerinin ¢alisan motivasyonu (zerinde etkileri oldugunu ve yas
faktorinin motivasyon Uzerinde etkisi bulunmadigi sonucuna ulasiimistir. Ayni
sekilde Gillkaya (2012) tarafindan yapilan arastirmada da yas degiskenleri

arasinda anlamli farkin olmadigi gértimektedir.

Genel anlamda yoneticilik yasinin 30 ve sonrasinda yogun olarak goéruldugi yapilan
cesitli arastirmalarda incelenmigtir. Bu baglamda yoneticilige yeni baglayan bireyde
var olan idealizm ile demokratik yoOneticiligi benimsedikleri, zamanla ise

otoriterlesmenin meydana geldigi dugtnulmektedir.

Cinsiyet Degigkenine Gore;

Demokratik yonetici davranigi ile cinsiyet degigkeni gruplari arasinda anlamli bir
farkhlagsma gorilmemektedir. Otoriter yonetici davranigi ile cinsiyet degiskeni
gruplari arasinda anlaml bir farklilasma goérulmektedir. Bayan katilimcilarin otoriter
yonetici davraniglarinin anlamlilik dizeyleri erkek katilimcilara gore daha yuksek
oldugu belirlenmigtir. Liberal yonetici davranigi ile cinsiyet degiskeni gruplari
arasinda anlaml bir farklilasma gériimemektedir.

Kuilturel gdstergeler incelendiginde &zellikle Glkemizde erkek ve kadinlarin ydnetici
rollerinin birbirinden farkli oldugu goérilmektedir. Oyle ki erkekler otoriter egilim
gOsterdiklerinde takdir edilirken; kadinlar erkek Fatma, dominant Teyze gibi
ayiplanan lakaplar ile karsilasmaktadirlar. Bu baglamda erkeklerin otoriter yonetim
bigciminin yetisme tarzlarina uygun olarak sire¢ icerisinde sahip olduklarn
gorilmektedir. Bu durumda hemcinslerinin bu tarz aligkanliklarinin kendilerine dogal
geldikleri, kadinlarin ise bu durumu kabullenmedikleri distunulmektedir.

Motivasyon etkisi Olcedi ile cinsiyet degiskeni gruplari arasinda anlamli bir

farkhlagsma gorulmemektedir.

Ak (2010) tarafindan yapilan arastirmada da mevcut arastirmaya benzer olarak

cinsiyet faktoriinin motivasyon Uzerinde etkisi bulunmadigi sonucuna ulagiimigtir.
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Ayni sekilde Gulkaya (2012) tarafindan yapilan arastirmada da cinsiyet deg@iskenleri

arasinda anlamli farkin olmadigi gériimektedir.

Yapilan arastirmadan farkli olarak Birkan (2009) tarafindan yapilan arastirmada da
cinsiyet degiskenine goére incelendiginde kadinlar ve erkekler agisindan
motivasyonu etkileyen faktorler farkhlik géstermektedir. Kadinlarin motivasyonunu
etkileyen faktorler igerisinde liderlik erkeklere gére daha 6n siralarda yer almaktadir.
Medeni Durum Degiskenine Gore;

Demokratik ydnetici davranisi ile medeni durum degiskeni gruplari arasinda anlamh
bir farklilasma goérilmemektedir. Otoriter ydnetici davranigl ile medeni durum
degiskeni gruplari arasinda anlamh bir farklilagsma gérilmemektedir. Liberal yonetici
davranigi ile medeni durum degiskeni gruplari arasinda anlamli bir farklilagma
gorulmemektedir. Ancak motivasyon etkisi Olcegi ile medeni durum degiskeni
gruplarn arasinda anlamli bir farkhlagsma gorilmektedir. Bekar katilimcilarin
motivasyon etki dizeylerinin evli katilimcilara oranla daha yuksek oldugu
gOzlemlenmistir.

Birkan (2009) tarafindan yapilan arastirmada medeni durum degiskenine gore bekar
calisanlarin evli ¢aligsanlara oranla motivasyonlarinda liderlige daha fazla 6nem
verildigi gorulmektedir.

Aylik Toplam Gelir Degiskenine Gore;

Demokratik ydénetici davranisi ile aylk toplam gelir degiskeni gruplari arasinda
anlamli bir farklilasma goériimemektedir. Otoriter yonetici davranigi ile aylik toplam
gelir degiskeni gruplari arasinda anlamli bir farklilagsma goérilmemektedir. Liberal
yoénetici davranisi ile aylik toplam gelir degiskeni gruplari arasinda da anlaml bir
farkhlagsma gorulmemektedir.

Motivasyon etkisi dl¢edi ile aylik toplam gelir degiskeni gruplari arasinda anlamli bir
farkhlagsma gorulmemektedir.

Egitim Durumu Degiskenine Gore;

Yapilan analize gére demokratik yonetici davranigi ile egitim durumu degiskeni
gruplari arasinda anlamli bir farklilasma goértlmektedir. Otoriter yonetici davranisi ile
egitim durumu degiskeni gruplari arasinda anlamh bir farkhlagma goérilmektedir.
Liberal yonetici davranigi ile egitim durumu degiskeni gruplari anlamli bir farklilagsma
gorulmektedir. Lise mezunu katiimcilarin demokratik yonetici, otoriter yonetici ve
liberal yoOnetici davraniglarinin anlamhhik duzeyleri diger egitim gruplarindaki

katilimcilara gére daha yiksek oldugu belirlenmistir.
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Motivasyon etkisi dlgegi ile egitim durumu degiskeni gruplari arasinda anlamli bir
farkhlagsma gorulmektedir. Lise mezunu katilimcilarin motivasyon etki dizeylerinin

diger egitim gruplarindaki katilimcilara oranla daha ytksek oldugu gézlemlenmistir.

Glltepe (2010) tarafindan yapilan arastirmanin sonunda okul yoneticilerinin liderlik

davraniglari egitim durumu agisindan farklilik bulunmamistir.

Kurumdaki Hizmet Siresi Degiskenine Gore;

Demokratik yonetici davranigi ile kurumdaki hizmet sdresi degiskeni gruplari
arasinda anlaml bir farklilagsma goériimektedir. 11-15 yil kurumda hizmet suresi olan
katilimcilarin  demokratik ydnetici davraniglarinin anlamhhk dizeyleri diger
gruplarindaki katilimcilara gore daha yiksek oldugu belirlenmistir. Otoriter yonetici
davranigi ile kurumdaki hizmet suresi degiskeni gruplari arasinda anlamli bir
farkhlagsma goérilmemektedir. Liberal yonetici davranisi ile kurumdaki hizmet suresi
degiskeni gruplari arasinda anlamli bir farklilagsma gortilmemektedir.

Motivasyon etkisi dl¢edi ile kurumdaki hizmet sUresi degiskeni gruplari anlamh bir

farkhlagsma gorulmemektedir.

Glltepe (2010) tarafindan yapilan arastirmada kideme gore incelendiginde, yapiyi
harekete gecirme ve érgutin temsili alt boyutlarinda kidem gruplari arasinda anlaml

bir fark oldugu belirlenmisgtir.

Gorev Degiskenine Gore;

Yapilan analize gore demokratik yonetici davranisi ile gorev degiskeni gruplari
arasinda anlamli bir farkllagsma goérilmemektedir. Otoriter ydnetici davranigi ile
goOrev degiskeni gruplari arasinda anlaml bir farklilagsma goérilmemektedir. Liberal
yonetici davranigl ile goérev degiskeni gruplari arasinda anlamli bir farklilagma
gorilmemektedir.

Motivasyon etkisi Olgegi ile gorev degiskeni gruplari anlamh bir farklilasma
gorulmektedir. Ogretmen olarak gérev yapan katilimcilarin motivasyon etki
dizeylerinin mudur yardimcisi olarak gérev yapan katilimcilara oranla daha yulksek
oldugu gbzlemlenmigtir.

Kadro Durumu Degiskenine Gore;

Demokratik yonetici davranigi ile kadro durumu degiskeni gruplari arasinda anlamli
bir farklilagsma goérilmemektedir. Otoriter yOnetici davranisi ile kadro durumu
degiskeni gruplari arasinda anlamh bir farklilagsma gérilmemektedir. Liberal yonetici
davranigi ile kadro durumu degdiskeni gruplari arasinda anlamli bir farklilagsma

gorilmemektedir.
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Motivasyon etkisi 6l¢edi ile kadro durumu degiskeni gruplari arasinda anlamli bir
farkhlagsma gorulmemektedir.

Olgekler Arasindaki iligki

Yonetici davraniglari ile motivasyon arasinda ylksek dizeyde pozitif yonli bir iligki
oldugu gorulmektedir (r=0,880; p=0,000). Yonetici davraniglarinin ¢alisanlarin
motivasyonlarini pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir.

Demokratik yonetici ile motivasyon arasinda yuksek dizeyde pozitif yonla iligki
(r=0,849, p=0,000) oldugu, Otoriter yonetici ile motivasyon arasinda ylksek dizeyde
pozitif yonlu iliski (r=0,872, p=0,000) oldugu, liberal yonetici ile motivasyon arasinda
yuksek dizeyde pozitif yonlu iliski (r=0,814, p=0,000) oldugu belirlenmigtir.

Cinar (2011) tarafindan yapilan arastirmada da demokratik yonetici ile en yulksek
olmak Uzere, otokratik ydnetici ve liberal ydnetici ile motivasyon arasinda yuksek
dizeyde iligki oldugu belirlenmigtir.

Arastirmamda, motivasyon ile en yiksek duzeyde iligkili bulunan liderlik tipinin
otokratik liderlik olmasi diger galismalarla uyum saglamayan ve 6ngérulemeyen bir
sonugtur. Bu sonug halk egitimi merkezlerindeki g¢alisan profilinin ¢ok farkli
olmasindan kaynaklanmig olabilir.

Yonetici davraniglarinin alt boyutlari da ¢alisanlarin motivasyonlarini pozitif ydonde

etkilemektedir.

Oneriler

e Bilim ve teknolojinin hizli bir sekilde gelistigi gunimuizde yonetici rollerinin de
degistigi gorulmektedir. Glndntzde lider yoneticilere yonelik beklentiler
artmistir. Bu baglamda degisimi arzu eden yoneticilerin bazi 6zel yetenek ve
becerilere sahip olmasi beklenmektedir. Bundan dolayi 6zellikle egitim lideri
olacak yoneticilere ilgili otoriteler tarafindan bu becerilerin kazandiriimasi
saglanmalidir.

e Universiteler ve halk egitimi merkezlerinde lider yoneticilik ile ilgili teori ve
uygulama egitimlerine yogunluk verilmelidir.

o Demokratik lider davraniglari ile ¢alisanlarin motivasyon duzeyleri arasinda
pozitif dizeyde yiUksek iligki bulunmustur. Bu baglamda 6zellikle yoneticilerin
demokratik lider davranigi sergilemelerine 6zen gosterilmelidir.

e Yoneticilerin degisen yoneticilik vasiflarina adapte olmalari saglanmal ve
surekli kendilerini gelistirmelerine imkan verilmelidir.

o Yeni liderlik yaklagimlari strekli incelenmelidir.
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Calisanlarin motivasyon dizeyleri surekli test edilmeli ve liderden kaynakl

sorunlarin tespit edilip ¢bzilmesi saglanmahdir.

Liderlerin insan iligkilerinde iyi olmasi, bilgi anlaminda donanimli olmasi, ¢agi
surekli takip etmesi gerekmektedir.
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