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OZET

Egitim kurumlarinda liderlik, 6zellikle son yillarda iizerinde ¢ok calisma
yapilan bir konu olup, okul yoneticilerinin liderlik vasiflarinin artmasinin egitim
kurumlarinda g¢alisanlara pek ¢ok katkisi oldugunun alt1 ¢izilmektedir. Yine egitim
kurumlarinda Ogretmenlerin  motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasi, Vverilen
egitimin kalitesini arttirmada dnemli bir etken olarak goriilmektedir. Ote yandan
liderlik ile motivasyon arasinda literatiirdeki mevcut g¢alismalar incelendiginde,
hentiiz yeterli calismanin olmadig1 goriilmektedir. Verilen hizmet i¢i egitimlerde bu
konulara yeteri kadar yer verilmemesi de bunun gostergesidir. Bu nedenle yapilan bu
calismada, egitim kurumlarindaki yoneticilerin liderlik algisinin, ¢alisanlarin

motivasyonu iizerindeki etkileri incelenmistir.

Bu ¢alismada, 2014-2015 Egitim Ogretim yilinda, Kadikoy Ilgesinde gesitli
ilk ve ortaokullarda gorev yapan (n=192) 6gretmenler iizerinde anket uygulamasi
yapilmistir. Ankette 6gretmenlere motivasyon diizeylerini ve yoneticilerinin liderlik

algisin1 6lgen olgekler uygulanmustir.

Calisma sonuglarina gore, 6gretmenlerin cinsiyet, 6grenim durumu, yas, aylik
gelir, medeni durum ve mesleki deneyimlerinin motivasyon diizeylerine gore
yoneticilerinin liderlik diizeyi algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gozlemlenmemigtir (p>0,05). Diger taraftan liderlik ile i¢sel motivasyon ve toplam
motivasyon diizeyleri arsinda istatistiksel olarak anlamli iliski gézlemlenmistir
(p<0,05). Okul yoneticilerinin liderlik vasiflarinin arttirilmasinin, 6gretmenlerin

motivasyon diizeylerini arttiracag ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik; Motivasyon; Igsel Motivasyon; Dissal

Motivasyon.



ABSTRACT

Leadership in education organizations is a topic on which recently there are
many researches focusing on, and it is underlined that increasing leadership skills of
school managers have many advantages to workers at education organizations. In
addition, high motivation level of teachers in education organization is seen an
important factor to increase quality of education. On the other hand, it is seen that
there have not been enough research, examining researches on relationship between
leadership and motivation. The fact that there has not been enough places for
leadership in in-service training is an indicator of this argument. For this reason,
effects of leadership perceiving of managers at education organizations on worker
motivation is examined in this research.

In this research, survey was applied to (n=192) teachers working different
primary and secondary schools in Kadikdy Province in 2014-2015 education year. In
the survey, scales measuring motivation levels and leadership of manager perceiving
were applied to teachers.

According to results of the study, there were not statistically significant
differences of leadership of manager perceiving based on gender, education level,
age, monthly income, marital status and experience levels with motivation levels
(p<0,05). On the other hand, statistically significant correlations were observed
between leadership, inside motivation and total motivation points (p<0,05). It may be
argued that increasing leadership skills of school managers may increase motivation

levels of teachers.

Key Words: Leadership; Motivation; Inside Motivation; Outside Motivation.
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GIRIS
Son yillarda yeni kamu yonetimi anlayisi ile birlikte ortaya ¢ikan yeni kamu
isletmeciligi, beraberinde diger kamu kurumlarinda oldugu gibi egitim kurumlarinin
da yonetiminde koklii degisimlere neden olmustur. Bunlarin basinda ise ge¢miste
0zel isletmelerde ya da daha genel ifadeyle kar amaci giiden isletmelerde 6n plana
¢ikan yonetim bilesenlerinin bu kurumlara aktarilmasi gelmektedir. Giiniimiizde
modern kamu isletmeciligi anlayisi ile birlikte, isletme yonetiminin kavramlar ile

kamu yonetiminin kavramlar1 bir arada degerlendirilmektedir (Akdogan, 2007: 21-

44).

Egitim kurumlar1 sadece bu kurumlarda hizmet alan ve hizmet verenleri degil,
tim toplumu ilgilendiren ¢iktilar veren bir gorev iistlenmektedir. Bu yapilar
itibariyle egitim kurumlari, toplumun niteliksiz iggliciinii nitelikli hale getirmede ve
egitim ¢iktilar1 agisindan da toplumsal bir gorev iistlenmektedir. Bu nedenle bu
kurumlarda verilen hizmet, yani egitim, giinlimiizde kiiresel kamusal bir mal olarak
goriilmekte ve buna gore pek cok uluslararasi destek programlarina konu olmaktadir

(Goker, 2008: 108-110).

Egitimin toplum i¢in bu derece 6nemli olmasi, beraberinde egitimde hizmet
kalitesi arttirma calismalarinin da artmasina neden olmustur. Egitim sayesinde
toplumun daha nitelikli bir hale gelmesi ve bilgi toplumuna gegis siirecine daha fazla
adapte olmasi miimkiindiir. Bunun yaninda egitimin biiylikge bir boliimiiniin kamu
kaynaklar1 ile finanse edilmesi ve gerek 6zel, gerekse kamusal egitim kurumlarinda
kullanilan hammaddenin, niteliksiz isgiicliniin toplumsal bir mal olmasi, bu
kurumlarda verilen hizmetin kalitesinin ve verimliliginin artmasinin, ayni1 zamanda
kamu kaynaklarinin da verimli kullanilmasina imkan sagladig: anlamina gelmektedir

(Hesapgioglu, 2006: 143-160).



Yapist itibariyle egitim kurumlarinda verilen hizmet bilissel tarafi yogun olan
bir yapidadir. Bu nedenle, bireylerin duygusal diisiincelerini etkileyen etkenler,
egitimin kalitesini belirlemede de oldukca etkilidir. Bunlarin basinda ise egitimi

veren 0gretmenlerin is tatmin diizeyleri gelmektedir.

Is tatmini genel manada, bir kurum ya da isletmede calisan isgdrenlerin
yaptiklar1 isten memnun olma diizeyini gostermektedir. Ote yandan literatiirde
yapilan c¢aligmalar, is tatmininin artmasi i¢in ¢alisanlarin motive olmasi gerektigini
ifade etmektedir. Bu nedenle, etkili bir is tatminin saglanmasi ve calisanlarin daha
verimli bir sekilde kendilerini islerine verebilmesi i¢in, motivasyon diizeylerinin

yiiksek olmas1 gerekir.

Motivasyonu etkileyen pek cok etken olup, literatiirde bu konuda ¢aligmalar
yapilmaktadir. Ote yandan motivasyon ayn1 zamanda, Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisi teorisinde de degindigi gibi (Erdem, 2008: 5), gereksinimler {izerinden
yiirliyen bir siirece sahiptir. Bunun yaninda son zamanlarda yapilan c¢aligmalar,
liderlik 6zelliklerinin de motivasyon lizerinde etkili olduguna isaret etmektedir. Bu
arastirmada, liderligin calisgan motivasyonu iizerindeki etkisinin, egitim kurumlari

orneklemi {izerinde ne derecede oldugunun ortaya konulmasi amaglanmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Burada sadece yoneticiligi ele alip agiklamis olsan sonra liderlige gegince yoneticiyle
karigsmasi da

Liderlik, yoneticilikle siklikla karistirilan, fakat oldukc¢a farkli bir kavramdir.
Yonetici bir makam ya da mevkide bulunan, o birimi yoneten kisi olurken, lider
organizasyonun her hangi bir kademesinde bulunabilir. Yoneticilerin liderlik vasfi
tagimas1 gerekmez, zira yOnetici, biirokrasi ve otorite tarafindan atanmis kisilerden
olusan bir kadronun parcasidir. Bu nedenle liderlik kavraminin taniminin iyi bir
sekilde yapilmasi, 6gretmen takimlarinda 6gretmen liderliginin izahi i¢in Snem
tagimaktadir. Calismanin devam eden bdliimiinde, liderlik kavraminin analizine yer

verilmistir.

1.1.1. Liderligin Tanim

Liderlik, yoneticilikten farkli eylemler ig¢inde olmayi gerektiren bir istir.
Liderlik, degisikliklerle basa ¢ikma isidir. Hem yoneticiler hem de liderler, ne
yapilacagina karar verir, islerini yapabilmek i¢in gerekli insan iligkilerini kurar ve bu
insanlarin islerini yapmalarini saglar. Ancak bu ti¢ is farkli sekillerde gergeklestirilir.
Yonetim, kurumun amag, deger ve hedeflerini saptama ve bunlar1 gerceklestirme;
liderlik ise bir yon belirleme, ¢alisanlarin o yonde ilerlemelerini motive etme
stirecidir. Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Liderler, kurumun ayakta kalmasini
saglamak, islerin yapilma bigimleri ile nelere deger verildigini belirlemek, vizyon
olusturmak ve bu vizyonu kurum ig¢inde benimsetmek siirecinden sorumludurlar.
Yonetim kavrami ise duragandir; yalmiz bugiinle ilgilidir. Sahip olunan vizyonun

hayata gecirilmesini saglar, yapilmasi gereken isleri ve amaglara ulasma yolunda



gosterilen ilerlemeleri degerlendirmeyi hedefleyen sistem ve siirecleri kapsar.
Liderlik, 6zellikle kurum degerlerinin ve inanglarinin farkinda olmay: ve bunlarin
gelecege uygunlugunu arastirmayi gerektirir. Radikal degisiklikler ancak bu siiregte
gergeklesir. Yoneticilikte, inang ve degerlerin arastirilmasina gerek yoktur. Boyle bir
stiregte kiiciik ilerlemeler kaydedilebilir. Kisacast liderlik, bir vizyon olusturma ve
ilham verme siirecidir. Oysa yoneticilik, yasanan giline iliskin sorunlarin

¢oziilmesiyle ilgili bir islevdir (Baltas, 2005: 156-157).

1.1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik kavraminin tanimindan da anlasilacagi gibi, farkli liderlik
tanimlarina gore farkli liderlik yaklasimlar1 gelistirilmistir. Bunlarin bir boliimiinde
liderlerin Ozellikleri iizerine odaklanilirken, bir bdliimiinde ise liderlerin gorev ve
davraniglar1  iizerine odaklanilmaktadir. Genel olarak giiniimiizde liderlige

yaklasimlar1 asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:
i.  Ozellikler Yaklasimi
ii.  Davramsgsal Yaklasim
iii.  Durumsallik Yaklasimi

iv.  Modern Liderlik Yaklagimi

1.1.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Bu yaklagimin ortaya ¢ikmasinda Sanayi Devrimi 6nemli rol oynanmis olup,
Sanayi Devrimiyle birlikte bilimsel olarak yonetim kavrami da anilmaya
baslanmigtir. Bu ilk donemlerde 6n plana c¢ikan yonetim unsurlari is boliimii,
uzmanlagma, standartlasma, hiyerarsi, belirli kural ve yontemler olarak ortaya

cikmustir (Oktay ve Giil, 2003: 7).

Ozellikler Kurami’nda liderin sahip oldugu ozellikler, liderlik siirecinin
etkinligini belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir. Diger bir ifade ile

belirli bir grup i¢inde bir kisinin lider olarak belirlemesi ya da 6ne ¢ikmasi ve grubu



yonetmesinin asil nedeni, liderin sahip oldugu kisisel ozellikleridir (Kogel, 1995:

588).

1980°li yillara kadar Ozellikler Kurami, her durumda ve her statiide bulunan
herkes icin Ongoriilebilecek, dolayisiyla siradanlagmis sayilabilecek ozellikler
liderlik gibi karmasik bir siireci ya da iglevi aciklamakta yetersiz kaldigindan stirekli
elestirilmistir. Clinkli bu kuramda liderlik i¢in ayirt edici 6zellik olabilecek diger
degiskenler, dikkate alinmamistir. 1983’te Kenny ve Zacaro oOzellikler kurami ile
ilgili verilerin yanlis analiz edilmis olabilecegini ileri siirerek, yeni istatistiksel
teknikleri eski verilere uygulayarak cesitli bulgulara ulasmislar ve daha Once
belirlenen 6zelliklerin lider davraniglarinin biiyiik bir cogunluguna uyarlanabilecegi
tezini ileri slirmiislerdir. Ancak, sectikleri yontem geregi, belirli 6zellikleri birer birer

alip denemedikleri gerekgesi ile savlari elestirilmistir (Ergetin, 1998: 30).

Ozellikler yaklasimi, insanlarin sahip oldugu 6zel niteliklerinden dolay: lider
olduklarimi1 6ne stirmekte olup, basarili liderleri karakterize eden kisilik 6zelliklerini
teshis etmeyi amaclamaktadir. Bu yaklasim, basarili liderlerin dogustan oldugunu ve
onlar1 lider olmayanlardan ayiran belirgin 6zelliklerin dogustan kazanildigin1 kabul
etmektedir (Oztop, 2008: 7). Dolayisiyla ozellikler yaklasimi, liderin tagimasi
gereken Ozellikleri asagidaki gibi bes kategoride sinirlandirmistir (Dilek, 2005: 11):

i.  Fiziksel 6zellikler
ii.  Zeka ve yetenek
. Kisilik
iv. s ileilgili 6zellikler

V.  Sosyal ozellikler

1.1.2.2. Davramssal Yaklasim

Liderler ve izleyiciler, yoneticiler ve astlarla yapilan goriismelere dayali

olarak elde edilen verilerin analizinde, is ve birey merkezli olmak tizere iki tip



liderlik davranigi tanimlanmistir. Buna gore is merkezli davranis, liderin ya da
yoneticinin dikkatini daha c¢ok, izleyenlerin ya da astlarin yaptig1 ise, isin
basarilmasina yogunlastirmistir. Bu nedenle, is merkezli lider davranmisi, yakin
denetim, is performansinin degerlendirilmesi, makam ve ceza giicliniin gdstergesi
olan eylemleri ifade etmektedir. Birey merkezli davranis ise, lider ya da yoneticiyi,
izleyenler ya da astlartyla “insan” oldugu icin ilgilenir. Onlarin gereksinimlerini,
kisisel gelisimlerini refahlarin1 saglayacak davranislari tercih eder (Ergetin, 1998:
32).

1.1.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimiin temel varsayimi, en uygun liderlik davranisinin
kosullara ve duruma gore degisecegi varsayimina dayanir. Liderlik olayini kogullari
da dikkate alarak ele alan bu yaklasima gore, liderin etkinligini belirleyen faktor
icinde bulunulan kosullardir. Yani liderlik siireci, lider, izleyiciler ve kosullari
arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siirectir. Bu kurama gore, liderligin
etkinligini belirleyen faktorler: amacin niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve
bekleyisleri, organizasyonun oOzellikleri, lider ve izleyicilerin gegmis tecriibeleri,

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

Vroom ve Yetton, tarafindan ortaya konarak Vroom ve Jago tarafindan
gelistirilen Vroom, Yetton ve Jago Modeli’'nde, liderlik daha ¢ok lider ve astlar
arasinda gegen bir karar siireci seklinde ele alinmis olup, liderin karar alma siirecinde
izledigi yollar ve karar verme siirecine c¢alisanlar1 ne zaman ve ne Olgiide
katilacaklaria odaklanir. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklagimi, karar agaci”
kullanmay1 gerekli gormektedir. Bu modelde yonetici birgok degisik durumlarda
kendi durumunu kendi belirler. Daha sonra karar agaci vasitasiyla sonuca ulasincaya
kadar agacin dallarini takip ederek yollari izler. Bunun ardindan problem igin uygun
¢cozlimleri ortaya koymaktadir. Bu modeldeki liderlik tiirleri tek basina karar verme,

astlarin  bilgilerini alipp karart kendi basina verme, astlarin bilgi ve

* Karar agaclari, bir islem 6ncesinde birden fazla karar verme se¢enegi oldugunda kullanilan, her bir
karar alternatiflerine gore segeneklerin oldugu bir diigtince algoritma tiiriidiir.



degerlendirmelerini alip karar1 kendi basina verme, astlari ile durumu tartisip karari

kendi basina verme ve grup olarak tartisip karar vermedir (Ergeneli, 2006: 226).

1.1.2.4. Modern Liderlik Yaklasimi

Modern liderlik yaklagimlari, liderligi daha c¢ok ozellikleri ve Orgiit
icerisindeki etkilesimlerine dayali olarak degerlendiren liderlik tiirleridir. Buna gore

liderligi asagidaki gibi siniflandirmak miimkiindjir:
i.  Otokratik Lider
ii.  Serbestlik¢i Lider
iii.  Demokratik Lider
iv.  Karizmatik Lider

v.  Diger Lider Tiirleri

1.1.3. Liderligin Tiirleri

Cesitli liderlik tiirleri vardir. Bunlar, otoritelerini ve sorumluluklarini
bagkalarina devretmeden biitiin kararlar1 kendileri alan otokritik lider; ¢alisanlardan
gerekli tiim bilgi ve goriisleri alan, ancak son karar1 yine kendisi veren katilimci
lider; calisanlarin sorun ¢ozme ve karar alma siireglerine katilimlarini saglayarak
kararlarin goriis birligi icinde alinmasini olanakli kilan demokratik liderliktir. Her {i¢
liderlik tarzinin da, ¢alisanlarin 6zelliklerine ve karsilagilan durumlara gore olumlu
ya da olumsuz etkileri vardir. Bazi liderler tercih ettikleri liderlik tarzin1 her kosulda
uygularken, bazilar1 da esnek bir tutumla i¢inde bulunduklar1 duruma gore tarzlarim

degistirirler (Coroglu, 2003).

1.1.3.1. Doniisiimcii Liderlik

Doniistimsel liderlik tarzi, giiniimiiz diinyasinin belirsizlik ve Kkrizleri
icerisinde degisimlere uyum saglayabilmek i¢in gerekli Ozellikleri (siireci
okuyabilme, degisimi gorebilme, cesur, giicliiklerle bas edebilme yetenegine sahip
olma gibi) yapisinda barindiran liderlik bigimidir. Doniisiimcli ya da degisimci

liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak yerine, bagimsiz diistinebilen, elestiriye



acik tutum icinde olan, boylece orgiite onemli katkilar1 olabilen, yaratici ve yenilik¢i
ozelliklere sahip astlardan bir grup olusturmayr amaglamaktadirlar. Risk almaktan ve
hata yapmaktan korkmazlar. Hatalar kendileri i¢in bir gelisme firsatidir. Kisaca
dontistimcii  liderler reformcu, degisimci ve yenilikgi bir yapiya sahiptirler

(Tengilimoglu, 2005: 6).

1.1.3.2. Paylasimei Liderlik

Paylagimci liderlikte, liderler grup igerisindeki islerde ve gorev paylasiminda,
daha fazla paylasimdan yana bir tavir almaktadir. Genel olarak paylasimer liderlik,
bir¢ok takim iiyesi arasinda dagitilmig liderligin etkisinde aniden ortaya g¢ikan bir
stirectir. Bir orgiitte paylasilan liderligin basarili bir bicimde uygulanabilmesi i¢in, {i¢
temel etkenin yer almasi gerekmektedir. Bunlar; tiim iiyelerin takimin kendi kendinin
lideri oldugu sorumlulugundan haberdar olmalari, liderligin paylagimina katilmaya
hevesli olmalar1 ve takimin tamaminin bireysel olarak liderligin paylasimi agisindan

gerekli olan 6z liderlik yeteneklerine yeterli seviyede sahip olmalaridir (Tabak vd,

2013: 214).

1.1.3.3. Otokratik Liderlik

Otokratik lider karar almada tek yetkilidir ve giiclinii bagkasiyla paylagmaz.
Bu davranis tarzinda lider, takipgileri motive etmede agirlikli olarak yasal, zorlayici
ve oOdillendirme giiclinii kullanmaktadir. Takipgiler toplum, aile ve egitim
hayatindan devlete kadar asir1 geleneksel bir yapida yetismis, biiyiige saygi duyma
ve karari biiylikten bekleme aliskanliklarina sahipse, liderden tam yetkisini
kullanmalarin1 bekleyecek ve otokratik davranan bir liderin bilgili ve liderligi hak
ettigini diistinmektedir. Tiirk toplumunda, otokratik liderlik anlayisi gecerlidir.
Calisanlar kendilerine liderlik yapacak kisinin her sorunun yanitim1 bilmesini
beklemekte, liderin bilmiyorum ya da ¢ézemiyorum demesi hos karsilanmamaktadir

(Ibicioglu vd, 2009: 6).

Liderlikte geleneksel rollerin yasanan degisimlerle doniisiimcii bir yapiya

dogru yonelmesi beraberinde liderlik rollerinde de bir doniisimii getirmistir.



Yukaridan asagiya otoriter yonetim anlayisina dayali yerlesik geleneksel roller,
yaganan degisim siirecleriyle, insanlarin arasina karismig, Onder-izleyenler
ekseninden etkileyen-isbirligi i¢inde c¢alisanlar paylasimina dogru degismistir
(Beycioglu ve Aslan, 2012: 195).

1.1.3.4. Serbestlikci Lider

Karar alma siirecinde aktif olarak rol oynamayarak, karar1 takipgilerin
almasini saglarlar. Takipeiler is ile ilgili olarak kendi kararlarini alirlar. Bu nedenle
tam serbesti taniyan liderler, gii¢ ve sorumluluktan kagmaktadir. Kendi amaglarini
gerceklestirmek icin takipgilere bagimlidir. Takipgiler kendilerini egitmekte ve
motive etmektedir. Bu noktada liderin rolii ¢ok azdir. Serbestlik¢i liderlerin
bulundugu gruplarda, kararlar grup tarafindan alinmakta, lider takipgilerin
calismalarina karismamakta, otorite ve gii¢ takipgilere gegmekte ve takipgiler grubu

ve lideri yonlendirmektedir (Ibicioglu vd, 2009: 6).

Lider 6gretmenin rolii oldukca karmasik oldugundan problemlerin dogmasi
kaginilmazdir ¢iinkii 6gretmenlik roliinde bir genisleme s6z konusudur. Daha biiyiik
profesyonel amaglari olan Ogretmenler siniflarina daha ¢ok kaynak getirirler,
O0gretmen liderligi bir kapasite ve Ogretmenin sinif sorumlulugunun o6tesinde rol
almak istemesi ile ilgili bir kavramdir ve dgretmenin mesleginin basindan sonuna

kadar uygulayabilecegi 6nemli bir tutumdur (Bakioglu, 1998: 1121).

1.1.3.5. Demokratik Lider

Demokratik liderlik tarzinda merkezi otorite s6z konusu degildir. Lider ve
takipgiler sosyal bir grup olarak hareket etmektedir. Calisanlar yaptiklari isi etkileyen
durumlar hakkinda bilgilendirilmekte, fikirlerini sdyleyerek oneriler getirmeleri icin
lider tarafindan cesaretlendirilmektedir. Demokratik liderler i¢in insan iliskileri ¢ok
onemlidir. Calisan1 her zaman destekler ve kararlarin alinmasinda katilimi her zaman
arzular. Demokratik liderler astlar1 {izerinde baski kurmadan faaliyetlerin
yiirlitiilmesini benimsemis olmalar1 sebebiyle gii¢lerini hem yetkilerinden, hem de

takipcilerinden alirlar (ibicioglu vd, 2009: 6).



Sorumluluk tamamen resmi liderlere birakilinca, yiikleri giderek artmakta ve
sonu¢ olarak karar verirken yeterince inceleme zamani bulunmadigindan dogru
olmayan ¢6ziimlere ulasilmaktadir. Yetkinin tepede toplandigi boyle bir sistem geng
ogretmenleri liderlik roliine hazirlamak icin pek olumlu degildir. Kendisinden genis
beklentilerde bulunulan yonetici bunlar1 kendisi ile paylasacak kisi bulamaz. Modern
miidirliikkte agir calisma yiikii ana problem olarak goriilmektedir, ¢iinkli yonetsel
isler bagimlilik yaratmakta ve yonetici kendini personel tarafindan terk edilmis gibi
hissetmektedir. Ogretmenlere erkenden liderlik deneyimi vermek, onlarin fikrine

danigma firsatin1 arttirir ve yoneticinin yiikiinii azaltir (Bakioglu, 1998: 1120).

1.1.3.6. Karizmatik Lider

Karizmatik liderlerin kullandig1 otorite de karizmatik otoritedir. Bu g¢esit
otorite, geleneksel ve akli-hukuki otoritelerden farkli olarak, muayyen ve istisnai
kutsalliga, otoriteye sahip kisinin kahramanligina ve o6rnek teskil edecek karakterine,
onun acikladig1 ve getirdigi diizen ve normatif 6rneklere yilirekten bagliliga dayanir.
Karizmatik otoritenin temeli liderlerin kisisel Ozellikleridir; oysa diger otorite
sekillerinde kisisellik s6z konusu degildir. Karizmatik otoritede bir ddeve cagri
niteligi vardir. Karizmatik otorite aligkanlik teskil eden mutat uygulamalardan
ayrilmayi, hatta radikal olarak bunlar1 bir kenara atmayi belirler. Karizmatik otorite
kisisel maddi kazang diisiincesini reddeder, hi¢ degilse buna kars1 ilgisizdir. Nihayet
karizmanin hayatiyeti i¢in en esasli unsur otoriteye tabi olanlarin bunu tanimalaridir.
Bu tanima serbest¢e bahsedilmekte ve lidere karsi olan mutlak itimada, kahramanliga
tapmaya, onda bir tiir mucize isareti gérmenin ruhi olgusuna dayanmaktadir

(Donmezer, 1999: 274).

Bir okulda karizmatik lider, Vizyon ve misyon duygusu kazandirir, saygi ve
diirtistliigli vurgular. Hayran olunacak, giivenilecek davraniglar sergiler, ¢alisanlar
ona benzemeye calisirlar. Etrafindakilere ilham olur, giidiiler, gelecege iyimser

bakar, canlilik ve anlamlilik saglar (Sahin, 2004: 368).

10



1.1.3.7. Diger Lider Tiirleri

Liderin etkinliginin tespiti i¢in yapilan arastirmalarda, etkin liderlerin ayni
Ozellikleri tasimadiklar1 goriilmiistiir. Bu durum grup tyeleri arasinda liderin
Ozelliklerinden daha fazlasim1 tasiyanlar bulundugu halde bunlarin tam olarak
anlagilamadigi, bunun i¢in de baska degiskenlere de bakilmasi gerekliligi ortaya

cikmistir (Kogel, 1995: 345).

Etkilesim Liderlik yaklasimi, grubun gereksinmelerini en iyi bir sekilde
karsilayabilen kimselerin lider oldugu goriisiinii savunur. Burada etkilesime neden
olan unsurlar, grubun gereksinmeleri ve liderlerin kisisel 6zellikleridir (Kagitgibas,
1999: 294).

Donitistimcti lider, grup igindeki insanlarin birbirleriyle olan iligkilerini
gelistiren ve aralarindaki iletisimi arttirip diizenleyen bir yapiya sahiptir. Doniisiimcii
lider ayn1 zamanda, grubun ve organizasyonun kendini tanimlayabilmesi ve giiven
duygusunu arttirmasina onem vererek astlari sadece var olma amaci gilitmekten
uzaklagtirarak, basar1 ve gelismeye dogru yonlendirir, yaraticiklarinin gelistirilmesini

saglayacak bir zemin olustururlar (Y1ildiz, 2002: 233).

1.1.4. Liderligin Etkileri

Her liderin karg1 karsiya kaldigir son meydan okuma, hem son derece iiretken
hem de rekabet siirecine karsi koyabilecek giigte, kiiresel standartlarda bir orgiit
yaratmaktir. Bu anlamda lider olgulara dayali olarak yonetmek zorundadir. Agik,
Ol¢iilebilir, objektif hedefler basariin gostergeleri olarak bilinir. Yiksek
performanslh takimlarda basar1 bir yasam bi¢imidir. Bu anlamda takim tiyelerinin
ogrenmeleri gereken ilk sey takimda hi¢ kimsenin bir baskasindan daha 6nemli
olmadig1 diisiincesidir. Insanlarin gorevlerin biitiinii acisindan herkesin 6nemli
olduguna inanmadig1 yerde iyi bir ¢aligma ortamina sahip olmak miimkiin degildir.
Bu manada insanlarin bulunduklar1 gérevler 6nem bakimindan degil, sorumluluklar

bakimindan deger tasimak durumundadir (Loh, 1996: 85).
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Liderlikte 6zellikler yaklasimi kapsaminda yapilan ¢aligsmalarda ortaya ¢ikan
goriis, gerek lideri tanimlarken giicii ve kontrolii vurgulamasi, gerek grubu 6n plana
cikarmasinda, ulasilmak istenen; bazi insanlarin toplum i¢inde dogal liderler olarak
one ciktigi ve bu dogal liderleri bagkalarindan ayiran fiziksel o6zelliklere ve

yeteneklere sahip olduklar diisiincesidir (Yiksel, 1981: 175-178).

Liderlik, kendisinin ve yonettigi orgiitiin rehavete kapilmamasi ve gevseyip
dinamizmini kaybetmemesi i¢in, basar1y1 gegici ve tehlikeli bir durum olarak gérmek
ve biitiin orgilite bunu gdstermek ve benimsetmek durumundadir. Ayrica 6zgiivenle
zoru yenme arzusunu, girisimciligi, inatgiligl, esnek olma ozellikleriyle
bagdastirabilmelidir. Calisanlarin ve orgiitiin temel yetkinliklerini ortaya ¢ikarmak ve
Ogrenen oOrgiitler ¢ercevesinde bunlar1 gelistirerek rakipleri iizerinde bir rekabet

stlinliigii elde etmek i¢in kullanabilmektir (Kaya, 2002: 17-18).

1.1.5. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Fark

Bilimsel anlamda yonetim arastirmalarinin yapildigi dénemlerde de farkh
liderlik tanimlamalarina ve liderin 6zellikleri ile ilgili farkl1 goriislere rastlanmaktir.
Omegin yonetimde insan iliskileri yaklasiminin baslangici olan Hawthorne
aragtirmalarinda, yOneticinin; organize etme, planlama, kontrol gibi fonksiyonlar
icin gereken mantiksal becerileri yaninda, sosyal becerilerle de donatilmasi ve

yonetimde grup etkinligi izerinde durulmustur (Dangag, 2008: 2).

Liderlik arzusu tasiyan kisi, bu arzusunu 6n plana ¢ikarabilmek ig¢in firsat
kollamali, Oniline c¢ikan firsatlar1 degerlendirmesini bilmelidir. Ayrica toplumda
meydana gelen bezginlik, yilginlik, hayal kirikligi gibi bunalimli anlarda yapacagi
Olctilii ve emin c¢ikislarla toplumun Oniine gecebilmelidir. Ancak liderlik arzusu,
beraberinde sabr1 da getirir. Sabr1 zorlamakla liderlik ger¢eklesmez. Dolayisiyla bu
arzuyu tastyan kisilerin neyi, nerede, nasil, kimlerle yapacaklarini iyi tespit etmeleri

gerekmektedir (Ergezer, 1995: 16-17).
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Liderin farkli kisisel ozelliklerine dikkat ¢eken bir bakis agisina gore de
liderlik sadece bir statii ve mevkiin isgal edilmesi degildir. Liderlikle mevkii sahibi
olmak arasindaki fark yonetme giiciine sahip olmak ve onu kullanabilmektir. Mac
Iver, liderligi insanlar1 yonetmek gilici olarak tarif etmekle birlikte, liderligin
temelinin kisinin sahip oldugu statli, makam, mevki ya da riitbenin aksine sahip
olunan kisisel oOzellikler oldugunu belirtmektedir. Sosyologlar liderligi kisisel
otoritenin yani sahip olunan kisisel 6zelliklerin getirdigi kisisel giiclin gruplar
etkilemek amaciyla kullanilmasi olarak tarif etmektedirler. Kisisel otorite, ileriyi
goriis, cesitli karakter 6zellikleri, kesinlik, cesaret, dogruluk, zeka gibi kisisel vasiflar
liderligin varligini saglar. Ancak liderlerin kisisel 6zellikleri ve davranis stilleri ya da
onderlik tarzlar1 birbirinden farklilik gosterir. Bu nedenle liderlerin takipgilerinden
tamamen farkli ya da liderlik vasiflarinin ayn1 oldugu séylenemez (Doénmezer, 1999:

272).

Yoneticiler kontrol ederler, tahmin yaparlar, kisa vadeli diisiiniirler, istikrar
ve form ararlar, esnek degildirler, olgular ve yanitlarla ilgilidirler. Takipciler; Hem
biiyiik resmi hem de kiigiik ayrintilar1 goriirler. Baska insanlarla birlikte ¢alisma
yetenegine sahiptirler, karakterleri, bir kahraman olmadan da yola devam etmelerini
saglayacak saglamliktadir. Ahlaki ve psikolojik dengeleri, kisisel amaglar1 ve orgiit
amaglarini izlerken, birini digerine tercih etmemelerini saglar, ortak amaca ulasmak
icin bir takim gayretine katilirlar. Liderler; hayal giiclerini kullanirlar, agiktirlar,
sentez yaparlar, risk alirlar. Olaylara uzun vadeli bakarlar, inisiyatifle ilgilenirler,
aktiftirler, kesif yapmakla ilgilenirler, alternatif ararlar, igerikle ilgilenirler, stratejiye

karigirlar, deneyselcidirler, dinamiktirler ve tiimevarimcidirlar (Hass, 2000: 82-83).

1.1.6. Egitim Kurumlarinda Liderlik

Ogretmenlik liderlik yapmay1 tesvik eden bir meslek degildir. Devlet
okullarinin hiyerarsik yapist 19. Yiizyilin sanayi modeline benzemektedir. Yani
okuldaki iliskilerde okul miidiirii ve 6gretmen arasindaki iliski; patron-isgi iliskisi
gibi olup, Ogretmenler ¢ok kalabalik siniflarda, smirli kaynaklarla, gesitli
yeteneklerde ve farkli ihtiyaglari olan Ggrenciler ile meslektaslarindan izole olarak,

taninmaksizin, toplumun ve amirlerinin gergek¢i olmayan beklentileri ile gorev
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yapmaktadirlar. Bu durum Ogretmeni depresyona siiriiklemekte hayal kirikligi
duygularini giindeme getirmekte ve kizgin olmasia yol agmaktadir (Bakioglu, 1998:
1119).

Okulda liderlik kavrami, sadece okul yoneticilerini degil, ayn1 zamanda
simiflardaki egitim Ogretimin kalitesini artiran ve okulun kiiltiiriinii degistiren
bireyleri de kapsayarak, geleneksel orgiit yonetiminin 6tesine gecen uygulamalar ve
arastirmalarla ilerlemektedir. Ogretmen liderligi, liderlik kuramlarinda gdzlenen
degisim siireclerinin, egitim alaninda gbézlenen yeniden yapilanma ve okul gelisimi

uygulamalariyla ortaya ¢ikan bir olgudur (Beycioglu ve Aslan, 2012: 195).

Ogretmen olarak birisinin liderlik ileri siirmesi yonetsel direnme ile karsilassa
bile egitsel agidan ideal bir durumdur. Bunu yapan 6gretmenin kendi aligkanliklar1 ve
Ogretim yiikii ile gelen hareketsizlik ile miicadele etmesi gerekir. Bu tiirden bir
liderligi baslatmak; tanimlanmis kiiciik bir dairenin disina ¢ikmayi gerektirir,
dgretmenin rolii sinifin icindedir fikrinin asilmas1 gerekmektedir. Ogretmen liderligi;
Ogretmenlerin dort duvarin 6tesinde, daha genis konularda sorumluluk alma istegini

cesaretle ilan etmesidir (Bakioglu, 1998: 1120).

Silva vd. (2002), ogretmen liderliginin gelisimini ii¢c ayr1 sekilde
tanimlamuslardir. ilki, 6gretmelerin resmi rollerinde (boliim sefligi, boliim baskanlig
gibi) sergiledikleri davramislardir. Ikincisi, dgretmen liderlerin, diger dgretmenlere
personel gelisimi veya miifredat gelisim rolleri saglayarak egitimsel uzmanliklarini
elde etmelerini tasarlamalaridir. Ugiinciisii ise, dgretmenlerin isbirlik¢i ve egitimsel
gayret ve ¢abalar1 yoluyla kendilerini 6rgiitsel gelisim ve degisimi saglama siirecinin
merkezi olarak gormeleridir. Burada 6gretmen liderligiyle ilgili, 6gretmenin sinifta
ve okulda formal siireglerde etkileme, meslektaslarinin gelisimine destek olma ve
okul capl etkinliklerde istekli ve aktif roller iistlenme becerilerinin belirtildigi

sdylenebilir (Can, 2007; 264-265).

Liderligin egitimde, biirokrasi i¢cinde resmi idari bir mevki oldugu fikri son
yillarda yerini farkli bir yaklagima birakmaktadir. Geleneksel olarak dgretmenin isi
ogretmek, yoneticinin isi ise yonetmek olarak algilana gelmistir. Boylece 6gretmen,

liderligi yoneticiye terk etmekte bir sakinca gormemekte bunun sonucu olarak
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Ogretmene cok az bir liderlik rolii kalmaktadir. Ancak son yillardaki yeni yaklagimda
Ogretim isini meslek haline getirmek s6z konusudur. Bunu gergeklestirebilmek i¢in
ogretimsel liderlik kavrami daha etkin hale getirilmistir, 6gretimsel liderlik ile sadece
okul yoneticisi degil, alaninda yaptig1 6gretimde liderlik ileri siirecek 6gretmenler de
kastedilmektedir. Liderlik ileri siiren Ogretmen, meslektaslarina basarili sekilde

yardim etmeyi hedefleyen bir iligki kurmalidir (Bakioglu, 1998: 1119).

Ogretimsel liderlik, okul misyonunu tanimlama, egitim programi ve dgretimi
yonetme, olumlu Ogrenme iklimi gelistirme, boyutlarindan meydana gelir.
Ogretimsel liderlik, okul yonetimine uygun olarak gelistirilmistir ve 6gretim iizerine
odaklanan bir liderlik bi¢imidir. Ogretimsel liderlik; simf ici pratige odaklandig
kadar, okul misyonunu belirlenmis amaclarin1 da somutlagtirabilir. Bu amacla okul
yOneticilerinin gorev tanimlari 6gretimsel liderlik rollerini 6ne c¢ikaracak sekilde

gerceklestirmeleri biiyilk 6nem kazanmaktadir (Sagir ve Memisoglu, 2012: 3).

Okulu genglestirmenin ilgi, destek ve 6gretmen liderligi olmaksizin nasil
yapilacaginin hayal edilmesi zorken, bunun nedensel iliskilerle aciklanacagi kabul
edilir. Bir orgiitiin kapasitesini gelistirmek ve degistirmek amaciyla 6gretmen
isbirliginin olumlu etkilerini literatiir dogrulamaktadir. Ogretmen liderliginin giiven
ve meslektaglarla isbirligini gelistirdiginin kanitlarindan bazilari; okul kiiltiiriinii
pozitif olarak etkilemesi ve egitimsel ve oOrgiitsel gelisime katkida bulunmasidir

(Can, 2007: 268).

Okul liderligi olgusu tartisildiginda, liderlik miidiirlerle birlikte diisiiniilmekte
ve midiirler okul liderligi kavraminin merkezine alinmaktadir. Bir yanda okul
midiirleri basarili okullarin ve okul gelisim girisimlerinin anahtar unsurlart olarak
goriilmekteyken, ote yandan son yillarda bu algiya yonelik farkli bakis acilari
olusmakta; miidiirlerin ¢agin getirdigi degisimlerle giinden gline karmasiklasmakta
olan okul ve toplumsal c¢evre icinde, tek baslarina tim yonetim/liderlik
sorumluluklarin1 iistlenmelerinin giic oldugu one siiriilmekte ve okulda liderligin

yeniden gozden gecirilmesi tartigmaya acilmaktadir (Beycioglu ve Aslan, 2012: 195).
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Ogrencilere verilen dgretimin yam sira dgretmenler, mesleki agidan gelisim
ile oOgretmen ve Ogrenci Ogrenimini gelistirmek i¢in liderlik rollerini
benimsemelidirler. Boylelikle meslekteki yeni Ogretmenlere yol gosterip destek
saglayabilir, degerlendirmeler yapabilir, takim c¢aligmalarina yer verebilir ve
arabulucu gorevleri iistlenebilirler. Ogretmenler egitim programii hazirlayabilmeli,
mesleki gelisimi takip etmeli, 6gretim ve 0grenim konusunda konusup tartigmali,
egitim arastirmalarini yonlendirmeli, Ogretimsel becerilerini ortaya koymalidirlar

(Can, 2007: 273).

Ogretmen liderligi davramislarini gdsterme ¢abasinda bulunan bir 6gretmenin
dikkat edecegi temel noktalar; bilginin paylasilmasi, standartlar, mesleki hazirlik
donemi, ayirict roller, mesleki sagduyu, yiikselme ve sorumluluk basliklar:

incelenmektedir (Can, 2007: 271-272):

Bilginin paylasilmasi: Tim egitim calisanlari, meslekleri konusunda meslek
disindan insanlarin bildiginden daha ¢ok bilmeli, bunlar1 da paylagsma becerisine

sahip olmalidirlar.

Standartlar: Egitim uygulamalarinin gelisim siireci yakindan takip edilmeli, bu
takipte 0gretmen gerekli titizligi gostermelidir. Ciinkii yeterli ve yetersiz 6gretimi hig

kimse, mesleginde basarili 6gretmenlerden daha iyi bilemez.

Mesleki hazirhk donemi: Meslege yeni baglayan kisiler kendilerine danigmanlik
yapabilecek tecriibeli ve uzman meslektaslar1 tarafindan desteklenmelidir. Meslege

yeni baglayan kisi hicbir sekilde deneme-yanilma yolu ile 6grenmemelidir.

Ayirier roller: Ogretimdeki “benzerlik”, meslege yeni baslandigindaki tutumlar ile
tecriibeli ve uzmanlik donemlerindeki tutumlar arasindaki iliskiyi ifade eder. “En
yerinde isler” olarak adlandirdigimiz eylemler meslekteki en az tecriibeli kisilere

0zgl goriilmemelidir.

Mesleki sagduyu: Profesyonel elemanlarin ¢ok sik denetlenmesi gerekmedigi
seklinde bir goriis mevcuttur. Ogretmenler dgretim siirecinde karar alma konusunda

sagduyularini kullanacaklar1 kabul edilmeli ve yetkili kilinmalidirlar.
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Yiikselme: Meslekleri siiresince dgretmenlerin gerekli terfileri miimkiin kilinmali,

yonetimsel ve dgretimsel siiregte derece alinmasi gelisigiizel yapilmamalidir.

Sorumluluk: Diger biitiin mesleklerde oldugu gibi sorumluluk 6ncelikli olmalidir.
Ancak bu sorumluluk elbette ki hizmet edilen kitleye karsi duyulan sorumluluk

anlamindadir.

Ogretmen liderlik rolleri, dgretmelerin liderlige katilimini kabul eden ve bekleyen bir
dizi degerin ve genel vizyonun bir pargasi olmalidir. Yeni roller 6gretmen katiliminin
genis vizyonuyla ilgisiz oldugunda, 6gretmen liderler basar1 ve degisim i¢in gerekli
sistematik destegi alamazlar. Bu amagla her kademedeki yoneticilerin liderlik
davraniglarint sergilemeleri i¢in dgretmenleri desteklemeleri beklenmektedir (Can,

2007: 267).

Simif ogretmenlerinde oldugu gibi orta oOgretim ve ilkdgretim brang
Ogretmenlerinin de 6grencilerle daha fazla etkilesime girebilecegi imkan ve ortamlar
olusturulmali 6grenci- Ogretmen iletisimi saglanmalidir. Bu durum okulda
birbirinden 6grenmeye dayali bir okul iklimine hizmet edecektir. Nitekim daha dnce
yapilan arastirmalar kendilerini enerjik canli, her seyin {lstesinden gelebilecek
durumda hisseden, hirs ve basar1 tutkusu olan G&gretmenlerin dgretmen liderligi

davraniglarin1 daha fazla sergilediklerini gostermektedir (Yigit vd, 2013: 102).

Ogretmen liderligi icin en énemli dlciit, okul smirlar1 ve toplum icerisinde
sosyal baglantilar kurmak agisindan 6gretmenlerin ¢alisma yontemleri ile ilgilidir.
Bu rol, okul igerisinde iligkiler kurmay1 ve 6gretmenler arasindaki anlamli gelisimi
saglayacak firsatlar1 bir lider kadar gergeklestirmeyi, 6gretmen merkezli bir
sorumluluk olarak gérmektedir. Ogretmen liderligi roliiniin ikinci bir 6lgiiti,
egitimsel uygulamalarin incelenmesini tesvik etmek icin Ogretmenlerin diger
ogretmenlerle birlikte ¢alistigr katilimer liderlige odaklanmaktadir. Okul gelisiminde
Ogretmen liderliginin tgiincii bir 6lgiitli, araci roldiir. Literatiir, 6gretmen liderlerin
yiiksek seviyelerde egitimsel uzmanlik sergilemeleri nedeniyle onemli egitimsel
uzmanlik ve bilgi kaynaklari oldugunu ileri siirmektedir. Ogretmen liderligi roliiniin
sonuncu ve muhtemelen en Onemli Olgiitli, karsilikli 6grenme vasitasiyla her

ogretmenle yakin iligkiler olusturmaktir (Can, 2007: 265).
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Okul kiiltiirtiniin saglig1 acisindan lider 6gretmenin gerekliligi 10 davranig boyutunda

ortaya konulmustur (Yigit vd, 2013: 94; Barth, 2001:444):

1. Ders kitaplarini ve 6gretim materyallerini seger.

2. Miifredat1 sekillendirir.

3. Ogrenci davranislari igin standartlar olusturur.

4. Ogrencilerin 6zel simiflara yonlendirilmesinde karar verir.

5. Ogretmen gelisimi ve hizmet i¢i programlarmin hazirlanmasinda etkilidir.
6. Smif gecme sistemi ve kalict politikalarin olusturulmasinda etkilidir.

7. Okul biitgesi konusunda karar vericidir.

8. Ogretmen performanslarimi degerlendirir.

9. Yeni 6gretmenlerin se¢ciminde rol oynar.

10. Yoneticilerin se¢iminde rol oynar.

1.2. MOTIiVASYON KAVRAMI

1.2.1. Motivasyon Kavrammin Tanimi

Motivasyon terimi, Ingilizce “’motive’’ kelimesi, Latince ‘’movere”’
kelimesinden gelmektedir (Arik, 1996). Motive teriminin Tiirk¢e karsihigi giidi, sik
veya harekete gegirici olarak belirlenebilir (Eren, 2004: 137).

Motivasyon terimi, ilk olarak 1880’li yillarda Ingiltere ve ABD’deki

psikologlarin yazilarinda belirmeye baslamistir. Ancak bilimsel psikolojinin
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kurucusu W. Wundt'un geleneksel ekoline bagli psikologlar tarafindan
kullanilmadig gériilmiistiir. Ornegin, Sully (1884, akt. Onen ve Tiiziin, 2005: 19)
motivasyonu “hareketli gii¢ uyar1 ya da diirtii” olarak tanimlamistir. Dewey (1886,
Onen ve Tiiziin, 2005: 19), yazdig1 psikoloji kitabinda, istegin se¢ildigi zaman diirtii
haline geldigini’ yazmistir (Onen ve Tiiziin, 2005: 19).

Motivasyon, “insan organizmasini davranisa iten, bu davranislarinin siddet ve
enerji diizeyini tayin eden, davraniglara belirli bir yon veren ve devamini saglayan
cesitli i¢c ve dis sebepleri ve bunlarin isleyis mekanizmasini incelemektedir” (Arik,

1996: 221).

Motivasyon, “bir veya birden ¢ok insani, belirli bir gaye veya amaca dogru

devamli sekilde harekete gecirmek igin yapilan ¢abalarin toplamidir” (Eren, 2004).

Psikoloji biliminde, davranigin aciklanmasinda kullanilan kavramlardan biri olarak
motivasyon igten gelen itici kuvvetlerle, belirli bir hedefe dogru yonelen, belli bir
gayesi olan davranislar i¢in kullanilir (Tevriiz, 1997: 90). Motivasyon en Kkisa

deyisle, is konusunda bireyin davraniglarini tanimlar (Sabuncuoglu, 1984).

Motivasyon Orgilitiin ve bireylerin ihtiyaglarini tatminle sonuglanacak bir is
ortami yaratacak bireyin harekete gecmesi igin etkilenmesi ve isteklendirilmesi
stirecidir (Can, 1999:103).

Is yasami icin motivasyon calisan ile ¢alistiran arasindaki kliselesmis bir
durumdur. Bu bakis acisindan motivasyon, ¢alisanlarin ise baglamalarini, ise devam
etmelerini ve gorevlerini istekle yerine getirmelerini saglayan giic ve mekanizmalarin

tiimii olarak algilanabilir (Onen ve Tiiziin, 2005: 22).

1.2.2. Motivasyonun Tiirleri
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1.2.2.1. Fiziksel Motivasyon

Fiziksel motivasyon giidiileri yasamin devamu i¢in gerekli temel giidiilerdir.
Kaynagini fizyolojik gereksinimlerden alan giidiilere 6rnek olarak; beslenmek,
giyinmek, 1sinmak, barinmak vb. gdsterilebilir. Biitiin insanlarin sahip oldugu bu
giidiiler gergeklesme siddetine gore farklilik gosterir. Fiziksel gereksinmeye belirli

bir siire ¢alisan bireyin dinlenme istegi 6rnek gosterilebilir (Kantar, 2008: 30).

1.2.2.2. Sosyal Motivasyon

Sosyal igerikli giidiiler, bir gruba {liye olmak, iyi bir is sahibi olmak,
yiikkselmek, taninmak, begenilmek, Ozgiirce diisinmek ve yasamak, sevmek,
sevilmek, arkadasliklar kurmak, yardim etmek, vs. gibi duygu ve diisiincelerdir.
Birey, amacina ulastig1 takdirde mutluluga ulasir. Bu tiir giidiiler insan yasamiyla
paralel olarak ilerler. Okul hayatinda basarili bir 6grenci olmak isteyen birey, is
hayati basladiginda iyi bir gorev ve kariyere sahip olma istegi tasir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998: 101).

1.2.2.3. Psikolojik Motivasyon

Psikolojik giidiiler, sosyal ve fizyolojik gilidiiler gibi bireyin davranislarinm
sekillendiren giidiilerdendir. Bu tiir giidiiler bireyin ruhsal ihtiyaclarindan
kaynaklanir. Birey dogustan getirebildigi gibi bu giidiileri sonradan da kazanabilir.
Kisilik ve davranis modellerini olusturan giidiilerdir. Psikolojik giidiileri incelemek
sosyal ve fizyolojik giidiilerden, karmagik bir yapiya sahip olmasi nedeniyle daha
zordur. Psikolojik ihtiyaglardan kaynaklanan giidiilerin akisi incelenebilir lakin

sebebini anlamak zordur (Taspinar, 2006: 20-21).

1.2.3. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon siirecini baglatan bireyin ihtiyaclaridir. Bir ihtiyac ortaya ¢iktig
zaman, birey bu ihtiyac1 karsilamak ister ve boylelikle birey itici bir giigle uyarilir. I¢
ve dis etkilerle uyarilan birey cesitli bi¢cimlerde davraniglara ydnelir. Amaci

ihtiyaglara kars1 duydugu istegin doyumudur (Pekel, 2001: 7).
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Sekil 1. 1. Motivasyon Temel Yaklasim

Tatmin Tatmin

Edilmemis Gerilim | _ _ - = Edilen Gerilimin
Ihtiyac Ihtiyac Dusisi
(Doyum)

Performans

Kaynak: Pekel, 2001: 7.

1.2.3.1. Alderfer’in Var Olma, iliski Kurma Ve Gelisme ihtiyaci Kuram (VIG

Kurami)

Bu kurama gore her bir basamagin tatmini artar bir bigimde soyut ve zor
duruma gelmektedir. Bazilar1 ise bunalim ve hayal kirikligina ugrayabilmektedir. Bu
kisisel gelisme ihtiyaglarim1 karsilamiyorsa, diger basamaklardan birine donerek

¢abalarini onun {izerinde yogunlastirma durumundadirlar (Simsek vd, 2003: 143).

Maslow ile Alderfer’in teorisi arasindaki en belirgin farklilik bes basamaktan
olusan ihtiyaglarin {ic basamaga indirilmis olmasidir. Bunun disinda Alderfer, kisinin
herhangi bir zamanda bu ii¢ basamaktan herhangi birinin etkisiyle davraniglarim
diizenleyebilecegini sdyler. Ona gore ihtiyaclar, Maslow’daki gibi belirli bir sira
izleyerek ortaya cikmazlar. Ayrica iliski kurma ihtiyaclar1 ne kadar giderilirse,
varolus ihtiyaglar1 o kadar 6n plana ¢ikar. Ayn1 sekilde gelisme ihtiyaglar1 ne kadar
giderilirse, iliski kurma ihtiyaclar1 da o kadar 6nem kazanir (Onen ve Tiiziin, 2005:

40).
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1.2.3.2. Victor H. Vroom’ un Beklenti Kurami

Vroom kuramda, motivasyon i¢in beklenti, aragsallik ve ¢ekiciligin hepsinin
birden kisinin goziinde olumlu olmasi gerektigi ileri stirmektedir. Eger kisi ne kadar
cabalarsa cabalasin basarili olacagina inanmiyorsa, yani beklentisi yoksa, daha
baslangigta ise motive olmayacaktir. Isi basaracagina inaniyor, ancak bu basarmnin
kendisine herhangi bir 6diil saglamayacagmi diisiiniiyorsa (aragsallik yok), bosu
bosuna ¢alismis olacagindan yine motivasyon olmayacaktir. Kisi, isi bagsaracagina ve
bu basaris1 sonucunda 6diil alacagima inaniyor ancak alacag 6diil inancini tatmin
etmiyorsa, yani kisi verilen 6diilii begenmiyorsa (gekicilik yok), yine o isi yapmak
icin giiclii bir motivasyon hissetmeyecektir. Ozet olarak, kurama gére motivasyonun
saglanmast i¢in li¢ 6genin de olumlu olmasi1 gerekmektedir. Herhangi birinin

olumsuz olmasi sonucu iggoren motive olmayacaktir (Giiney, 2007: 302).

Vroom’a gore organizasyondaki ¢alisanlarin gosterecekleri ¢aba sonucunda
elde edecekleri bir performans beklentisi bulunmaktadir. Bu performans, ¢alisanlarin
performanslar1 sonucunda elde edilecek sonuglar hakkindaki beklentiler ile yakindan
iligkilidir. Eger, performans sonucu elde edilecek sonu¢ hakkinda beklenti pozitif ise
bu bireyleri daha fazla ¢alismaya itecektir. Yani motive edici bir faktdr olacaktir.
Buna karsin, performans sonucu elde edilecek beklenti negatif ise bireyler daha fazla

caligma gayreti igerisine girmeyeceklerdir (Kaplan, 2007: 41).

1.2.3.3. Herzberg’in Cift Etmen Motivasyon Kuram

Herzberg, Pittsburgh bolgesindeki 203 muhasebeci ve miihendis {izerinde
yaptig1 arastirmalarin sonucunda bu kurami gelistirmistir. O, ¢alisanlara, islerinde ne
zaman kendilerini 6zellikle i1yi ve ne zaman 6zellikle kotii hissettiklerini sordu. Daha
sonra her bir denegin 1yi-kotii duygulara yol acan kosullar1 tanimlamalarini istedi.
Denekler, duygularinin her biri i¢in farkli is kosullar1 bildirdiler. Rapor edilen iyi
duygular, genel olarak isin kendisiyle ilgiliydi. Bunlar, basari, taninma, isin kendisi,
sorumluluk, ilerleme ve gelismeydi. Herzberg bunlar giidiileyiciler olarak
adlandirdi. Rapor edilen kotii duygular, genel olarak is ¢evresiyle ilgiliydi. Bunlar,
orglit politikasi, denetim, kisiler arasi iligkiler, calisma kosullar1 ve maagtir.

Herzberg, bunlari da saglik etmenleri olarak adlandirdi (Sarpkaya, 2006: 95-115).
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Isletme politikas1 ve yoOnetimi, calisma kosullari, iicret diizeyi, oOzel
yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda alt-ilist arasindaki iliskiler vs. unsurlar
“hijyen faktorler” olarak adlandirilir. Hijyen faktorler mevcut oldugunda is tatmini
gerceklesir ve bireyleri caligmaya motive edebilir. Hijyen faktorlerin negatif olmasi
durumunda ise (0rnegin, ¢alisma kosullarinin ¢ok iyi olmamasi, aile yasaminin ¢ok
diizenli olmamasi) motivasyonel etki ortadan kalkar. Herzberg’e gore hijyen
faktorler pozitif ise bu sadece ¢alisanlar tarafindan kabul goriir, motive edici

olabilecegi gibi motive edici etki gostermeyebilir (Kaplan, 2007: 39).

1.2.3.4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon teorileri arasmnda en c¢ok bilineni Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami’dir. Maslow, insan davraniglarini yonlendiren en dnemli etkenin
ihtiyaglar oldugunu savunarak motivasyon olgusunu agiklamaya c¢alismistir. Bu
yaklagimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi, kisinin gosterdigi her
davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur.
Kuramin ikinci varsayimi, ihtiyaclarin sirast ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi
belirli bir siralanma (hiyerarsi) gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde
bulunan ihtiyaglar giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaglart kisiyi davranisa sevk
etmez (Kogel, 2010: 623).

Sekil 1. 2. Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
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Kendini
Gerceklestirme

g Sayq ve Sktatd
[\
[ o\

Temel Fizyolojik

Kaynak: Pekel, 2001: 11.

Maslow, hiyerarsi i¢cinde yer alan ihtiyaglart bes grup altinda toplamistir

(Ivancevich ve Matteson, 1996: 160):

1. Fizyolojik Ihtiyaglar: Kisinin yasamimi siirdiirebilmesi icin gerekli temel
ihtiyaglart iceren bu gruba ornek olarak aclik, susuzluk, barinma, seks ve diger

bedensel ihtiyaglar verilebilir.

2. Giivenlik TIhtiyaglar: Kisinin fiziksel ve ruhsal gevresinin giivenligi ile
ilgili ihtiyaglar iceren bu gruba 6rnek olarak emniyette olma, fiziksel ve duygusal

zararlardan korunma, istikrarli ve diizenli olma gibi ihtiyaglar verilebilir.

3. Sosyal Ihtiyaclar: Kisinin baskalar1 tarafindan kabul edilmesi, arkadaslik ve

sevgi ile ilgili ihtiyaglar1 bu grupta yer alir.

4. Sayginlik Ihtiyaglari: Oz saygi, ozerklik ve basarma gibi igsel sayginlik
faktorleri ile statii sahibi olma, taninma ve ilgi gibi digsal sayginlik faktorleri bu

grupta yer alir.

5. Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari: Kisinin sahip oldugu tiim potansiyeli

kullanarak olabileceginin en iyisi olmasi ve kisi ihtiyaglar1 bu grupta yer alir.
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Ihtiyaglar hiyerarsisi, insanlar acisindan bir tiir motivasyonel etki gdsterir.
Bagka bir ifadeyle, belirli bir basamak ihtiyacim1 karsilayan birey, bir sonraki
basamaga atlamak icin motive edilebilir. Maslow’un teorisinin Gtesinde ihtiyaglar
konusunda belki de bilinmesi gereken ilk sey sudur: “insan ihtiyaglar1 sonsuzdur ya
da sinirsizdir.” Bu nedenle, insan daha fazla motive edilmek i¢in hazir durumdadir.
Onemli olan, dogru motivasyonel araglar1 kullanarak insanlar1 daha fazla calismaya

sevk etmektir (Kaplan, 2007: 38-39).

1.2.3.5. Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyact Kuram

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Eger personelin sahip oldugu
ihtiyaglar belirlenebilirse personel se¢cim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayisiyla, ornegin, basari gosterme ihtiyaci yiiksek olan bir personel, bunu
saglayabilecek bir ige yerlestirilebilir. Boylece bir kisi motivasyon i¢in gerekli ortami
bulacagindan, sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Kogel, 2010:
628).

1.2.3.6. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Vroom’un modeline ¢esitli katkilar yapilarak daha gelismis bir bekleyis
teorisi ortaya cikarmistir. Porter ve Lawler’e gore, bireyin g¢aba gostermesi
performansinin artacagr anlamini tasimaz. Bireyin sahip oldugu yetenekleri ve
niteligi, yaptigr isi algilama bicimi de kisinin performansini etkileyecektir. Yani
Vroom’un kuramina iki yeni kavram olan yetenek ve algilanan rol eklenmistir.
Boylece bekleyis teorisi daha gercekei ve karmasik hale gelmistir. Eger kisi bilgi ve
yetenekten yoksunsa ne kadar gayret sarf ederse etsin basar1 gosteremeyecektir
(Dizdar, 2009: 22).

Bu modelde 6diiliin degerine ve olasiligina gore motivasyonun ve gayretin
derecesi dikkate alinmistir. Bu degerler incelenecek olursa , bir isi basarmak i¢in
bireyin sarf edecegi enerjinin yani sira ,becerisi ve bilgisi, o 6devi algilamis olmasini
da icermektedir. Odiil ise parasal bir kazang ve terfi olabilecegi gibi tatmin olma ve

bagarma hissi gibi tamamen ige doniik bir durumda olabilecektir (Erdem, 1998: 55).

25



1.2.3.7. Ama¢ Kuramm

Amag kurami, kisinin amaglarimi gergeklestirmek lizere ¢aba harcayacagini ve
is performansmin amaglar grubunun bir fonksiyonu oldugunu 6ngériir. Orgiitsel
acidan bakildiginda amag¢ koyma, mevcut is performansi diizeyini koruma ve artirma
yolunda etkin bir aragtir ve isletmeler bunu kullanirlar. Locke’ye goére amag
koymanin is performansimi artirabilmesi igin gerekli birtakim unsurlar1 vardir. ilk
olarak c¢alisanlarin amag¢ bagliligina sahip olmalari, bir baska deyisle verilen amaci
kabullenmeleri gerekir. Bir c¢alisan, kabullenmedigi, sahiplenmedigi amaci
gerceklestirmeye motive olamaz. Ikinci olarak, calisana davramislarmin kendisini
amaca dogru gotiirlip gotiirmedigiyle ilgili geribildirim verilmesi gerekir.
Geribildirim olmadan amacin davranis1 yénlendirmesi zordur. Ugiincii olarak, amag
ne kadar zor olursa performans o kadar yiiksek olur. Ancak amag¢ ¢alisanin
kapasitesini asan zorlukta olmamalidir. Bu durum c¢alisanda tam tersi etki yapar;

motivasyonu diisiiriir (Onen ve Tiiziin, 2005: 62).

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisilerin belirledigi
amaglar onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erigilmesi zor ve yiiksek
amaglar belirleyen bir kisi elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir
kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.
Amacin zorlugu ve 6zelligi; amacin kabulii ve amaca adanmishk, amaca yonelik
cabay1 ve motivasyon diizeyini belirliyor. Zor ve spesifik amaglarda performans daha
yiiksektir. Bu nedenle zor ve spesifik amaglara sahip olan insanlar kolay ve genel
amaglara sahip olan insanlara gore daha yiiksek performans gosterecektir (Erdem,

1998: 56).

1.2.3.8. Esitlik Kuramm

Esitlik teorisi, insanlar1 motive etmek icin sosyal esitligin nasil kullanilmasi
gerektigini anlatir. E@er insanlar ayni1 caba sonunda kendi elde ettikleri ile
baskalariin elde ettiklerinin esit oldugunu goriirse kendilerine esit davranildigini

diisiiniirler ve motivasyon diizeyleri ylikselir (Barut¢ugil, 2002: 191).
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Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi kendisinin sarf ettigi gayret
ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalariin sarf ettigi gayret ve
elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin gayret ile

sonucunu igeren bir gesit oran olusturmasiyla olur (Erdem, 1998: 55).

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, ortadgretim kurumunda ¢alisan yoneticilerin
durumsal liderlik Ozellikleri ile yonetilenlerin motivasyonu arasindaki iliskiyi
incelemektir. Yoneticilerin hangi liderlik tipini uyguladiklarinda yonetilenlerin
motivasyonunun ne sekil degistigi incelenecektir. Yonetilenler durumsal liderlik tipi
gosteren yoneticileri tarafindan olumlu yonde etkilenerek motivasyonlarinin artacagi

goriilmektedir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Yapilan bu aragtirma iki ac¢idan Onem arz etmektedir. Bunlardan ilki,
aragtirmanin sadece teorik degil, aym1 zamanda alan uygulamalarina da yol
gosterecek olan sonuglar vermesidir. Arastirmada elde edilen bulgular alan
uzmanlari, ileri donem arastirmalart ve egitim alaninda gorev yapan kamu

yoneticilerine yol gosteren sonuglar vermektedir.

Arastirmanin  bir diger Onemi ise egitim iizerinde durmasindan ileri
gelmektedir. Egitim kurumlar iizerinde yapilan ve egitimin kalitesini arttirmaya
yonelik tasarlanan her c¢aligma ayni zamanda, toplumsal ve sosyal bir gorev
tistlenmektedir. Egitim sadece egitimi alan ve veren taraflar1 degil, ¢iktilarinin
kiiresel kamusal olmas1 nedeniyle, tiim toplumu etkileyen bir olgudur. Arastirmada
elde edilen bulgular, 6gretmenlerin motivasyonlarinin artmasmi ve bu vesile ile
egitimde de kalite artisint hedeflemektedir. Bu bagamda degerlendirildiginde

calisma, egitimde kalite artisinin imkanini arastirmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
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1.5. Problem Durumu

Aragtirmanin temel problemi, dgretmenlerin motivasyon diizeyleri ile okul
yoneticilerinin liderlik diizeyini algilamalar1 arasinda ne yonde iliski oldugu

seklindedir. Buna gore arastirmada asagidaki alt problemlere yanit aranmistir:

1: Ogretmenlerin yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve motivasyon

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki var midir?

2: Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve

motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark var midir?

3: Ogretmenlerin egitim durumlarina gore yoneticilerinin liderligini algilama
diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark var

mudir?

4: Ogretmenlerin medeni durumlarina gore ydneticilerinin liderligini algilama
diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark var

midir?

5: Ogretmenlerin yaslarina gore yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve

motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark var midir?

6: Ogretmenlerin gelir durumlarina gére yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri

ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark var midir?

7: Ogretmenlerin deneyimlerine gére yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve

motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark var midir?

1.6. Arastirma Hipotezleri

Arastirmanin alt problemleri gercevesinde, asagidaki hipotezler kurulmus ve

istatistiksel yontemlerle stnanmustir:

Hi: Ogretmenlerin yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve motivasyon

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

H,: Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri

ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

Hs: Ogretmenlerin egitim durumlarina gore ydneticilerinin liderligini algilama

diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli1 fark vardir.
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Hj: Ogretmenlerin medeni durumlarina gdre ydneticilerinin liderligini algilama

diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

Hs: Ogretmenlerin yaslarma gore yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve

motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

He: Ogretmenlerin gelir durumlarina gore yoneticilerinin liderligini algilama

diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

H7: Ogretmenlerin deneyimlerine gdre ydneticilerinin liderligini algilama diizeyleri

ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

1.7. Kapsam ve Simirhliklar

Arastirmanin  kapsamini istanbul Anadolu Yakasi’nda 2014-2015 Egitim
Ogretim yilinda hizmet veren 6zel ilk ve ortadgretim kurumlari, drneklemini ise
Istanbul’un Uskiidar ve Kadikdy ilgelerindeki 6zel ortadgretim okullarindaki tesadiifi

yontemlerle sec¢ilmis (n=192) 6gretmen olusturmaktadir.
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IKINCi BOLUM

YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli:

Yapilan arastirma betimsel tarama modelinde desenlenmistir. Betimsel
tarama modelinde, bir durum ya da olgunun nitel ya da nicel verilerle ortaya
konmaktadir. Calismada da, 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri ile yoneticilerinin
liderlik diizeylerini algilamalar1 arasindaki iliskinin nicel verilerle betimlenmesi

amaclanmgtir.

Arastirma verilerinin toplanmasi bizzat arastirmaci tarafindan yapilmistir.
Arastirma verileri 2014-2015 egitim 6gretim yilinin ikinci yarisinda toplanmistir. Bu
amagcla ilk olarak gerekli izinler alinmis, daha sonra ilgili okullarin uygun oldugu giin

ve saatlerde, ders aralarinda, cogunlukla 6gretmenler odasinda gerceklestirilmistir.

Verilerin toplanmasindan 6nce goniilliiliikk usuliine gére 6gretmenlere konuyla
ilgili kisa bir bilgi verilmis ve anketler dagitilarak, doldurmalar1 istenmistir. Bu
amacla aragtirmada toplam 200 anket dagitilmis olup, bunlardan 192’sinden geri
doniit alinmistir. Bu bakimdan aragtirmanin oldukg¢a 6nemli bir geri doniit oranina

sahip oldugu goriilmektedir.

Arastirma yapilirken 6ncelikle ilgili kurumlardan gerekli izinler alinmis, daha
sonra uygulamanin yapilacagi okullara gidilerek, Ogretmenlerin ders aralarinda,
ogretmen odasinda oldugu zamanlarda, yiliz yiize yapilmistir. Baz1 okullarda okul
midiirii ve ankete katilan 6gretmenlere fazladan anket formu birakilmis ve o esnada

orada olmayan 6gretmenlerin doldurmasi i¢in iletilmesi istenmistir.

2.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanm evrenini Istanbul Anadolu Yakasi’nda 2014-2015 yilinda,
Uskiidar ilgesinde bulunan toplam dért 6zel okulda gorev yapan Ogretmenler,

orneklemini ise tesadiifi oOrnekleme yontemi ile segilen 192 Ggretmen
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olusturmaktadir. Tesadiifi 6rneklemde, belirlenen okullara belirli giinlerde gidilerek,

arastirmaya goniillii olan 6gretmenlerin anket uygulamasina katilmalar1 saglanmistir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin demografik 6zelliklerini tespit etmek tizere
Ogretmenlerin cinsiyet, egitim durumu, meni durum, yas, gelir ve deneyim siireleri

sorulmustur. Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore dagilimlar Tablo 2.1°deki gibidir.

Tablo 2. 1. Cinsiyete Gore Katimcilarin Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Erkek 141 73,4
Kadin 51 26,6
Toplam 192 100,0

Ogretmenlerin cinsiyetlerine gére dagilimlar incelendiginde, %73,4’{iniin
(141 kisi) erkek ve %26,6’sinin (51 kisi) kadin oldugu goriilmektedir. Bu dagilim
ayni zamanda, Grafik 2.1°de de gosterilmistir.

O Erkek @ Kadin

Grafik 2. 1. Cinsiyete Gore Katihhmcilarin Dagilim

Genel olarak katilimcilarin cinsiyetleri incelendiginde, erkek 6gretmenlerin
cogunlukta oldugu goriilmektedir. Her ne kadar giiniimiizde kadinlarin is hayatindaki
yerleri giderek artsa da, glinlimiizde hala erkeklerin yogun oldugu bir demografi s6z
konusudur. Bu bakimdan arastirma 6rnekleminin dagilimi, genel olarak milli egitim

sistemimizdeki mesleki dagilim ile de paralellik gostermektedir.
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin egitim durumlarina gore dagilimlar1 Tablo

2.2’de verilmistir.

Tablo 2. 2. Egitim Durumuna Gére Katihmcilarin Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Universite 152 79,2
Lisanststi 40 20,8
Toplam 192 100,0

Tabloda da goriilecegi lizere, aragtirmaya katilan 6gretmenlerin %79,2°si (152
kisi) iiniversite ve %?20,8’1 (40 kisi) lisansiistii egitime sahip olduklarini ifade

etmislerdir. Bu dagilim ayn1 zamanda, Grafik 2.2°de de gosterilmistir.

||:| Universite B Lisansiistii |

Grafik 2. 2. Egitim Durumuna Goére Katihmcilarin Dagilim

Grafik 2.2°de de goriilecegi gibi, genel olarak &gretmenlerimiz {iniversite
mezunu olup, az bir orani ise yliksek lisans ya da doktora yapmaktadir. Giintimiizde
bu oranin giderek arttig1 da goriilmektedir. Ozellikle kamu kurumlarinda ¢alisanlarin
lisansiistii yasama devam etmeleri i¢in pek ¢ok iiniversite-kamu kurumu isbirligi

gerceklestirilmektedir.
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Arastirmaya katilan Ogretmenlerin medeni durumlarina gore dagilimlari

Tablo 2.3’te verilmistir.

Tablo 2. 3. Medeni Duruma Gére Katihmcilarin Dagilimi

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Bekar 43 22,4
Evli 138 71,9
Bosanmis 11 57
Toplam 192 100,0

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %22,4°1 (43 kisi) bekar, %71,9’u (138
kisi) evli ve %5,7’si (11 kisi) ise bosanmis olduklarini ifade etmislerdir. Bu dagilim

ayni zamanda Grafik 2.3’te de gosterilmistir.

Bosanmis 11
EMi 38
Bekar 43
0 20 40 60 80 100 120 140 160

Grafik 2. 3. Medeni Duruma Goére Katihmeilarin Dagilimi

Grafikte de goriilecegi tizere, 6gretmenlerin ¢ogunlugu evli olup, bunu bekar
ve bosanmis 6gretmenler izlemektedir. Genel olarak 6gretmenlerin bosanma taraftari

olmadig1 goriilmektedir.
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Arastirmaya katilan O6gretmenlerin yas gruplarina gore dagilimlari Tablo

2.4’te gosterilmistir.

Tablo 2. 4. Yasa Gore Katimcilarin Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
30 yasin altinda 31 16,1
30-39 yas arasi 86 44.8
40-49 yas arasi 12 37,5
50 ve tlizeri 3 1,6
Toplam 192 100,0

Ogretmenlerin yas gruplarina gore dagilimlar incelendiginde, %16,1’inin (31
kisi) 30 yasin altinda, %44,8’inin (86 kisi) 30-39 yas arasinda, %37,5’inin (72 kisi)
40-49 yas arasinda ve %1,6’smin ise (3 kisi) 50 ve iizeri yasa sahip olduklarini ifade

etmiglerdir. Bu dagilim ayn1 zamanda, Grafik 2.4’te de gosterilmistir.

50 ve Uzeri :|3

40-49 yas arasli 72

30-39 yas arasi 86|

30 yasin altinda 31

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Grafik 2. 4. Yasa Gore Katihmcilarin Dagilim
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Arastirmaya katilan Ogretmenlerin biiyiikge bir boliimii 30 ile 39 yas
arasindadir. Bunu 40-49 yas ve 30 yas alt1 izlemektedir. Genel olarak bu yapinin,

tilkemizin geng niifus demografisine de uygun oldugu ifade edilebilir.

Arastirmaya katilan ogretmenlerin aylik gelirlerine gore dagilimlar1 Tablo

2.5’te verilmistir.

Tablo 2. 5. Aylik Gelire Gore Katihmcilarin Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
Cok distik 3 1,6
Diigiik 30 15,6
Orta 135 70,3
Iyi 21 10,9
Cok iyi 3 1,6
Toplam 192 100,0

Katilimeilarin aylik gelire gore dagilimlar incelendiginde, %1,6’sinin ¢ok
diisiik, %15,6’smin diisiik, %70,3’linlin orta, %10,9’unun iyi ve %1,6’sinin ise ¢ok

iyi olarak ifade ettigi goriilmektedir. Bu dagilim Grafik 2.5’te de gosterilmistir.

Cok iyi :|3

iyi |21

Orta 135

Diis ik 30

Cok diisiik :|3

0 20 40 60 80 100 120 140 160

Grafik 2. 5. Aylik Gelire Gore Katihmcilarin Dagilimm
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Genel olarak katilimcilar orta diizeyde bir gelire sahip olduklarini ifade
etmektedir. Ote yandan esi de calisan ve bu nedenle gelirinin daha iyi oldugunu ifade

eden 6gretmenler de vardir.

Katilimcilarin - mesleki deneyimlerine gore dagilimlart Tablo 2.6’da

verilmigtir.

Tablo 2. 6. Mesleki Deneyime Gore Katilimcilarin Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yiizde (%)
1 yildan az 31 16,1
1-5 yil aras1 43 224
6-10 y1l aras1 104 54,2
11-15 yi1l aras1 11 57
15 yildan ¢ok 3 1,6
Toplam 192 100,0

Mesleki deneyime gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin %16,1’inin bir
yildan az, %22,4’liniin 1-5 yil arasi, %54,2’sinin 6-10 yil aras1, %5,7 sinin 11-15 yil
arasi ve %1,6’siin ise 15 yilin lizerinde deneyime sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
dagilim Sekil 3.6’da da gosterilmektedir. Genel olarak arastirmaya katilan
ogretmenlerin biiylikce bir bolimi 6 ile 10 yil arasinda deneyime sahiptir. Bu

dagilim ayn1 zamanda, 6gretmenlerin yas dagilimlari ile de paralellik gostermektedir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin genel olarak demografik 6zellikleri
degerlendirildiginde, cogunlugu geng, erkek, orta gelir diizeyine sahip, {iniversite
mezunu, evli ve orta yasa sahip 6gretmenlerden olusmaktadir. Bu demografi aynm
zamanda, genel olarak bolgedeki Ogretmen demografisi ile de paralellik
gostermektedir. Dolayisiyla arastirma Ornekleminin evreni yeterince temsil ettigi

ifade edilebilir.
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2.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak ii¢ asamali bir anket kullanilmistir.
Anket envanteri kisisel bilgi formu, liderlik 6l¢egi ve motivasyon Olgeginden

olusmaktadir (Bkz. Ek.1).

Kisisel Bilgi Formu:

Arastirmada kullanilan kigisel bilgi formu, Ogretmenlerin cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, yas grubu, aylik gelir ve mesleki deneyimleri olmak {izere

alt1 demografik degiskeni igermektedir.

Liderlik Olgegi:

Arastirmada, liderlik davraniglarina iliskin Ekvall ve Arvonen (1991:17-26)
tarafindan gelistirilen liderlik davrans 6lcegi kullanilmistir. Olgek Tengilimoglu
(2005) tarafindan 596 kisi lizerinde uygulanmis ve gegerlilik ¢alismast yapilmistir.
Calismada is tatmini ile liderlik arasindaki iliski incelenmis ve arada yiiksek diizeyde
anlaml iliskiler saptanmustir. Olgek 36 maddeden olusmaktadir. maddelerinin
puanlamasi likert tipi 5’li derecelendirme ile yapilmis olup olgekte (1) Kesinlikle
katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3)Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
katiliyorum seklinde siralanmigtir. Liderlik 6lgegi maddelerinin giivenirlik diizeyi
madde-toplam analizi ile yapilmistir. Olgegin maddelerinin toplam ortalamasi
123.47, standart sapmasi 31.12°dir. Olgegin giivenilirligi i¢in yapilan analiz
sonucunda, Cronbach Alpha degeri 0,963 olarak bulunmustur (Tengilimoglu, 2005:
8).

Olgekte yer alan liderlik tiirleri, madde numaralar1 ve toplam madde sayilar:

asagidaki tabloda gosterilmektedir:
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Liderlik tiirti Madde numaralari Toplam madde sayis1

Isgdren odakli liderlik  1,2,4,7,10,13,16,19,22,25,28,31,32,34 14 madde
Uretim Odakli Liderlik  3.,6,9,12,15,18,21,24,27,30,33,36, 12 madde

Degisim Odakli Liderlik 5,8,11,14,17,20,23,26,29,35 10 madde

Tablo ; D. Askun Celik, N.Telman, (2023) Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Alaninda
Kullanilan Olgekler Kitabi’'ndan alinmistir. NOBEL, Ankara Syfa:285

Motivasyon Olcegi:

Motivasyon Olgegi, Mottaz (1985), Brislin, Kabigting, Macnab, Zukis ve
Worthley (2005), Ertan (2008), Mahaney ve Lederer (2006)’in caligmalarinda
kullandiklari, i¢sel ve digsal motivasyon boyutlarindan olusan 24 maddeli 5°li likert
tipi bir olgektir. Is motivasyon é6lceginin degerlendirilmesi 1,00-1,80 Cok Diisiik;
1,81-2,60 Disiik; 2,61-3,40 Orta; 3,41-4,20 Yiiksek; 4,21-5,00 Cok Yiiksek,
seklindedir. Is motivasyonu o6lgeginde yer alan ilk 9 madde icsel motivasyon
boyutunda, 10. maddeden itibaren 24. madde dahil biitiin maddeler digsal motivasyon
boyutunda yer almaktadir (Ertiirk, 2014: 87). Olgek Diindar vd (2007) tarafindan
Tiirkgeye cevrilmis olup, i¢sel ve dissal motivasyon araglarina iligkin Slgegin
Cronbach alfa degerleri sirasiyla 0.83 ve 0.84 olarak hesaplanmistir (Diindar vd,
2007).

2.4. Veri Coziimleme Yontemleri

Anket envanterlerinden elde edilen verilerin analizi igin, veriler SPSS 17.0
for Windows paket programina aktarilmistir. Burada, nonparametrik verilerin
tanimlanmasi igin Frekans Analizi, Ol¢ek ortalamalarinin tanimlanmasi igin ise
ortalama ve standart sapma degerleri kullamlmistir. Olgek ortalamalarmin normallik
testi icin Kolmogorov Smirnov Testi yapilmistir. Test sonucuna gore tiim OGlgek
ortalamalar1 normal dagilima uymadigindan, ikili gruplarin fark analizinde Mann
Whitney-U testi ve ikiden ¢ok grubun fark analizinde ise Kruskal Wallis testleri
kullanilmistir. Tiim testler %95 giiven araliginda ve a=0,05 anlamlilik diizeyinde

gergeklestirilmistir.
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR
Calismanin bu bolumiinde, anketlerden elde edilen verilerin istatistiksel
analizi ve analiz sonuglarinin yorumlanmasina yer verilmistir. Bu amagla ilk olarak

aragtirma Ornekleminin demografik bilgileri incelenmis, daha sonra olgek

ortalamalar1 ve hipotez testlerine gecilmistir.

3.1. Olcek Ortalamalar:

Calismanin bu bolimiinde ise O6gretmenlerin her bir 6l¢ek maddesine
verdikleri puanlar tek tek ortalama ve standart degerlerine gore verilmis, daha sonra
ise dlgek ortalamalari verilmistir. Ilk olarak liderlik 6l¢egi maddelerinin ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3. 1. Liderlik Ol¢egi Madde ve Ol¢ek Ortalamalar

X SS
LDO1: Arkadasgadir. 4,38 | 0,79
LDO02: Digerlerinin fikir ve dnerilerini dinler. 411 | 1,05
LDO03: Diizeni saglar. 3,99 | 1,06
LDO04: Astlarina giivenir. 437 |0,91
LDOS5: Karar alirken riske girmekten kaginmaz. 405 | 1,04
LDO06: Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir. 421 | 0,92
LDO07: Agik ve diiriist bir yontemi vardir. 4,06 | 1,05
LDO08: Yeni fikirleri tesvik eder. 405 | 0,91
LDO09: Tutarlidir. 410 | 1,07
LD10: Elestirilere agiktir. 4,15 | 0,96
LDI11: Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir. 4,10 | 1,00
LD12: Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir. 4,03 | 1,03
LD13: Giiven vericidir. 4,19 | 0,93
LD14: Gelecek hakkinda planlar yapar. 4,16 | 1,01
LD15: Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir. 442 | 0,81
LDIl6: iyi caligmalari takdir eder. 404 |1,03
LD17: Biiylimeyi tesvik eder. 4,03 | 1,08
LD18: Amagclar belirgindir. 3,64 | 1,12
LD19: Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir. 401 | 0,92
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LD20: Yeni projeler tiretir. 3,85 | 1,18
LD21: Uygulanmakta olan planlar {izerinde ¢ok titizdir. 3,98 | 1,04
LD22: Astlarini savunur. 4,08 | 1,08
LD23: Yeniliklere agiktir. 3,80 | 1,10
LD24: Isin denetiminde titizdir. 3,97 | 1,08
LD25: Tartigmadan uzak arkadagga bir ortam yaratir. 3,81 | 1,07
LD26: Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir. 3,96 | 1,03
LD27: Calisma gereksinimlerini anlasilir sekilde tanimlar ve ifade eder. 4,04 |1,02
LD28: Astlarina adil davranir. 411 | 1,01
LD29: Gerektiginde ¢abuk karar alir. 3,88 | 1,11
LD30: Planlan dikkatli yapar. 3,94 | 1,13
LD31: Karar verirken astlarina s6z hakki verir. 3,65 | 1,18
LD32: Esnektir ve degisme agiktir. 4,06 | 0,96
LD33: Talimatlarmi agik bir sekilde verir. 3,86 | 1,16
LD34: Astlarina bir bireye olarak sayg1 gosterir. 3,97 | 1,03
LD35: Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar. 3,96 | 1,14
LD36: Olaylari irdeler ve diisiinmeden karar almaz. 3,76 | 1,05
LIDERLIK TOPLAM PUANI 144,80|14,47

Tablo 3.1°de goriildiigii iizere, genel olarak ortalama degerler 3 ile 4 puan

arasinda olup, okulda gorev yapan 6gretmenlerin genel anlamda okul yoneticilerinin

liderlik diizeyinin yiiksek oldugunu diisiinmektedir. Toplam puan ise 144,80+14,47

olup, en yiiksek ¢ikabilecek deger olan 180 degerine (her bir soru i¢in 5 puan x 36

madde) yakindir. Bu ortalama, en yiiksek puanin yaklasik 9%80,1’ine denk

gelmektedir.

Tablo 3. 2. Motivasyon Ol¢egi Madde ve Ol¢ek Ortalamalari

X | SS
1. Yaptigim iste basariliyim. 4,36|0,78
2. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim. 4,4810,72
3. Calisma arkadaglarim ¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 4,4410,76
4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum. 4,60|0,56
5. Isimi tam anlanyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum. 4,4810,72
6. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 4,4810,65
7. Kendimi okulun 6nemli bir ¢alisani olarak goriiyorum. 4,48/0,62
8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 4,36/0,61
9. Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler. 4,45)0,62
10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez. 4.48|0,62
11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur. 4,36|0,61
12.0kulda, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-igecek imkanlari ticretsiz saglanir. 4,45(0,62
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13.Isyerindeki arag ve geregler yeterlidir. 4,48/0,62

14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir. 4,60(0,52

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan egitim faaliyetleri yapilmaktadir.  |4,65/0,48

16. Calismakta oldugum okulun ileride daha iyi olacagina inaniyorum. 4,5210,60
17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir. 4,60(0,52
18. Isimde terfi imkanim vardir. 4,40(0,60
19. Yoneticilerim anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimer olurlar. 4,33|0,61
20. Bagarimdan dolay1 ekstra iicret alirim. 4,45(0,62
21. Bagarimdan dolay1 6diillendirilirim. 4,60(0,52
22. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢aligma arkadaglarim yanimdadir.  |4,65(0,48
23. Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum. 4,52/0,60
24. Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 4,60(0,52
ICSEL MOTiVASYON 4,46/0,31
DISSAL MOTIiVASYON 4,51/0,39
TOPLAM MOTIiVASYON 4,49/0,31

Tablo 3.2°de goriildigi tizere, liderlik Glgeginde oldugu gibi motivasyon
Ol¢eginde de, maddelere verilen yanitlarin ortalamasi, 6gretmenlerin genel olarak
yiilksek motivasyona sahip olduklarint gostermektedir. Burada ozellikle dissal

motivasyon diizeyinin 6gretmenlerde daha yiiksek oldugu da goriilmektedir.

3.2. Hipotez Testleri

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirmada kurulan hipotezlerin testine yer
verilmistir. Bunun i¢in ilk olarak 6gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algilari ve
motivasyon diizeyleri incelenmis, daha sonra motivasyon algisi ile liderlik arasindaki

iliski incelenmistir.

Calismada hipotezlerin test edilmesinden once, dlgek dagilimlarinin normal
dagilima uyup uymadiginin test edilmesi gerekir. Bunun i¢in yapilan Kolmogorov

Smirnov Testi sonuglar1 Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3. 3. Olgek Puanlarimin Normallik Testi i¢in Yapilan Kolmogorv Smirnov
Testi Sonuglar:

OLCEKLER Z p
Liderlik 2,158 ,000
I¢sel Motivasyon 2,700 ,000
Digsal Motivasyon 3,183 ,000
Motivasyon Toplam 3,107 ,000
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Tablo 3.3’te goriildigl Tlzere, tiim Olceklerin de dagilimlari, normal
dagilimdan istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu
durum, Olgek ortalamalarinin normal dagilima uymadigini, dolayisiyla nonparametrik
bir yapida oldugunu gostermektedir. Bu nedenle fark analizlerinde, cinsiyet ve egitim
durumunda iki grup oldugu i¢in Mann Whitney-U testi, diger fark analizlerinde

ikiden fazla grup oldugu i¢in Kruskal Wallis testleri yapilmistir.

3.2.1. Liderlik Algis1 ve Motivasyon Arasindaki iliski

Arastirmanin son hipotezi, 0gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algis1 ve

motivasyon diizeylerinin arasindaki iliskiye gore asagidaki gibi kurulmustur:

Hi: Ogretmenlerin yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve motivasyon

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml iliski vardir.

Hipotezin testi i¢in yapilan fark analizi sonuglar1 Tablo 3.4’te verilmistir.

Tablo 3. 4. Liderlik ile Motivasyon Arasindaki iliski icin Yapilan Korelasyon
Analizi Sonuclar:

fcsel Digsal Motivasyon
Liderlik| Motivasyon Motivasyon Toplam

Liderlik ri 1 153" 135 163"

p ,035 ,061 024

N| 192 192 192 192
ig:sel Motivasyon |r ,153* 1 ,542** ,846**

p| ,035 ,000 ,000

N| 192 192 192 192
Dissal r| ,135 5427 1 906"
Motivasyon p| ,061 ,000 ,000

N| 192 192 192 192
Motivasyon r| ,163" 846" 906" 1
Toplam p| ,024 ,000 ,000

N| 192 192 192 192
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Liderlik ile motivasyon arasindaki iligskinin analizi i¢in yapilan korelasyon
analizi sonuglar1 incelendiginde, liderligin igsel motivasyon (r=0,153; p<0,05) ve
toplam motivasyon puanlart ile (r=0,163; p<0,05) istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif korelasyon igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu durum, motivasyonun
artmasinin, Ogretmenlerin yoneticilerinin liderlik vasiflart ile iligkili oldugunu
gostermektedir. Dolayisiyla aragtirmanin son hipotezi kabul edilmistir. Diger bir
ifadeyle, Ogretmenlerin yoneticilerinin liderlik davranmislarinin = 6gretmenlerde

biraktig1 algiyla, 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin olumlu iliskisi vardir.

Korelasyon analizi sonuglari, motivasyon ile liderlik arasindaki iligkiyi
gostermektedir. Bu iligskinin boyutunu ortaya koymak icin yapilan regresyon analizi

sonuclar1 Tablo 3.5’te verilmistir.

Tablo 3. 5. Liderlik ile Motivasyon Arasindaki iliskiye Yénelik Regresyon
Analizi

Standart olmayan Standart
katsayilar katsayilar
Model B Std. Hata Beta t p
1 (Sabit) 3,983 223 17,856 ,000
Liderlik ,003 ,002 ,163 2,272 ,024

R?: 0,026: F: 5,161

Tablo 3.5’te goriildiigli {iizere, liderligin motivasyon iizerindeki etki
blytikligl icin verilen R? degeri, %2,6 degerindedir. Bu deger her ne kadar diisiik
gibi goriinse de, istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05). Motivasyonu etkileyen pek
¢ok degiskenin oldugu disiiniildiigiinde, liderligin bu etkisinin istatistiksel olarak
anlamli olmasi, motivasyon arttirma caligmalarinda liderligin yararli bir sekilde

kullanilabilecegini gostermektedir.

3.2.2. Cinsiyete Gore Liderlik Algis1 ve Motivasyon Arasindaki Farklar

Arastirmanin ilk hipotezi, 0gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algis1 ve
motivasyon diizeylerinin cinsiyete gore degisip degismedigi lizerine asagidaki gibi

kurulmustur:
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H,: Ogretmenlerin cinsiyetlerine gére yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri

ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

Hipotezin testi i¢in yapilan fark analizi sonuglar1 Tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3. 6. Cinsiyete Gore Liderlik ve Motivasyon Puanlar1 Arasindaki Farklar

Erkek Kadin
X SS X SS z p
Liderlik Puan 145,23 | 14,55 | 143,63 | 14,34 | -0,601 | 0,548
ig:sel Motivasyon Puani 4,49 0,30 4,39 0,33 | -2,034 | 0,042
Dissal Motivasyon Puam 453 | 0,37 | 4,47 | 0,46 |-0,389 | 0,697
Toplam Motivasyon Puam 451 | 029 | 443 | 0,35 |-1,206 | 0,228

Tablo 3.6’da goriildiigli iizere, erkek Ogretmenlerin liderlik ve motivasyon
puanlarinin hepsi, kadin &gretmenlerin puanlarindan daha yiiksektir. Ote yandan
sadece igsel motivasyon puaninda gruplar arasindaki bu fark istatistiksel olarak
anlamlidir (p<0,05). Liderlik ve motivasyonun diger puanlari ise cinsiyet gruplarina
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05). Bu nedenle
aragtirmanin  ilk hipotezi reddedilmistir. Diger bir ifadeyle, 0Ogretmenlerin
cinsiyetleriyle yoneticilerinin liderlik diizeyini algilama ve motivasyon diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkisi yoktur.

3.2.3. Egitim Durumuna Gére Liderlik Algis1 ve Motivasyon Arasindaki
Farklar

Arastirmanin ikinci hipotezi, 6gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algisi ve
motivasyon diizeylerinin egitime gore degisip degismedigi iizerine asagidaki gibi

kurulmustur:

Hs: Ogretmenlerin egitim durumlarma gére ydneticilerinin liderligini algilama

diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

Hipotezin testi i¢in yapilan fark analizi sonuglar1 Tablo 3.7°de verilmistir.
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Tablo 3. 7. Egitim Durumuna Gére Liderlik ve Motivasyon Puanlar1 Arasindaki
Farklar

Universite Lisansiistii

x | ss| x [ss| z | p
Liderlik Puani 145,84 | 14,74 | 140,88 | 12,82 | -1,859 | 0,063
I¢sel Motivasyon Puam 4,48 | 0,28 | 437 | 039 |-1,251|0,211
Dissal Motivasyon Puani 454 | 037 | 443 | 0,47 |-1,474|0,140
Toplam Motivasyon Puani 451 | 028 | 440 | 0,39 |-1,063 | 0,288

Tablo 3.7°de goriildigi lizere, egitim durumuna gore fark analizi sonuglari
incelendiginde, tiim 6l¢ek puanlarinin da iiniversite mezunu Ogretmenlerde daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Ote yandan fark analizi sonuglari, gruplar arasindaki
bu farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gostermektedir (p>0,05). Bu
nedenle, aragtirmanin ikinci hipotezi de reddedilmistir. Diger bir ifadeyle,
ogretmenlerin egitim durumlariyla motivasyon diizeyleri ve yoneticilerinin liderligini

algilamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur.

3.2.4. Medeni Duruma Gore Liderlik Algis1 ve Motivasyon Arasindaki Farklar

Arastirmanin {igiincli hipotezi, 6gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algis1 ve
motivasyon diizeylerinin medeni duruma gore degisip degismedigi lizerine asagidaki

gibi kurulmustur:

Hj: Ogretmenlerin medeni durumlara gore yoneticilerinin liderligini algilama

diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml fark vardir.

Hipotezin testi i¢in yapilan fark analizi sonuglar1 Tablo 3.8’de verilmistir.
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Tablo 3. 8. Medeni Duruma Gore Liderlik ve Motivasyon Puanlar1 Arasindaki
Farklar

Bekar Evli Bosanmis
X | SS| X [SS| X |SS|[X| p
Liderlik Puam 142,49|13,85|145,48|14,71|145,36(14,10(1,424 (0,491

Icsel Motivasyon Puani 4,38 (0,38 | 4,48 | 0,29 | 4,51 | 0,29 |1,259|0,533

Dissal Motivasyon Puam 4,45 10,46 | 455 (0,37 | 4,36 | 0,39 |3,306|0,191

Toplam Motivasyon Puam | 442 | 0,39 | 4,51 10,28 | 4,43 | 0,32 |1,361/0,506

Tablo 3.8’de goriildiigii iizere, igsel motivasyon puani en fazla bosanmis
ogretmenlerde goriilmekte olup, diger tiim olgek puanlari en fazla evli 6gretmenlerde
goriilmektedir. Fark analizi sonuglari ise gruplar arasindaki tiim farklarin istatistiksel
olarak anlamli olmadigin1 gostermektedir (p>0,05). Bu nedenle arastirmanin tiglincii
hipotezi de reddedilmistir. Diger bir ifadeyle, 6gretmenlerin medeni durumlariyla
motivasyon diizeyleri ve yoneticilerinin liderlik diizeylerini algilama arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

3.2.5. Yasa Gore Liderlik Algis1 ve Motivasyon Arasindaki Farklar

Arastirmanin dordiincii hipotezi, 6gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algis
ve motivasyon diizeylerinin yasa gore degisip degismedigi {izerine asagidaki gibi

kurulmustur:

Hs: Ogretmenlerin yaslarina gore yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri ve

motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.
Hipotezin testi i¢in yapilan fark analizi sonuglar1 Tablo 3.9’da verilmistir.

Tablo 3. 9. Yasa Gore Liderlik ve Motivasyon Puanlar1 Arasindaki Farklar

<30 30-39 arasi 40<
X [ SS| X [SS| X |ssS| X | p

Liderlik Puam 144,52|15,08|143,79(14,65|146,08|14,11|1 293/ 0,524

I¢sel Motivasyon Puani 454 10,33 | 4,41 | 0,34 | 4,48 | 0,26 |5,053|0,080

Dissal Motivasyon Puani 4,53 (0,38 | 4,51 | 0,44 | 4,51 |0,350,133|0,936

Toplam Motivasyon Puam | 4,54 | 0,32 | 4,46 | 0,35 | 4,50 | 0,26 |2,579|0,275
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Tablo 3.9’da goriildiigii lizere, 6gretmenlerin yas gruplarina gore fark analizi
incelendiginde, tiim dl¢eklerin de gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
gostermedigi saptanmistir (p>0,05). Liderlik puani en fazla 40 yas tizeri
ogretmenlerde goriiliirken, motivasyon dlgeklerinin puanlari ise en yiiksek 30 yas alt1
geng Ogretmenlerde goriilmektedir. Ancak fark analizinde anlam diizeyinin diisiik
olmast nedeniyle, arastirmanin dordiinci hipotezi de reddedilmistir. Diger bir
ifadeyle, Ogretmenlerin yaslariyla motivasyon diizeyleri ve yoneticilerin liderlik

algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.

3.2.6. Gelire Gore Liderlik Algis1 ve Motivasyon Arasindaki Farklar

Arastirmanin besinci hipotezi, 6gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algis1 ve
motivasyon diizeylerinin gelire gore degisip degismedigi lizerine asagidaki gibi
kurulmustur:

He: Ogretmenlerin  gelir durumlarina gore ydneticilerinin liderligini algilama

diizeyleri ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

Hipotezin testi i¢in yapilan fark analizi sonuglar1 Tablo 3.10°da verilmistir.

Tablo 3. 10. Ayhk Gelire Gore Liderlik ve Motivasyon Puanlar1 Arasindaki
Farklar

Diisiik Orta Tyi
X |SS| X |SS| X |[SS| X | p
Liderlik Puam 146,48|13,92|143,76|14,59(148,38|14,37|3,744|0,154

Igsel Motivasyon Puam 4,46 | 0,28 | 4,46 | 0,32 | 4,44 | 0,32 0,706|0,703

Dissal Motivasyon Puam 4,47 (0,42 | 4,53 | 0,38 | 4,49 | 0,44 10,061|0,970

Toplam Motivasyon Puam | 447 | 0,30 | 4,50 | 0,31 | 4,46 | 0,33 /0,710|0,701

Tablo 3.10°da goriildiigi lizere, Ogretmenlerin aylik gelirlerine gore
motivasyon diizeyleri ve liderlik algis1 diizeyleri incelendiginde, liderligin en yiiksek
puaninin geliri iyl olan 6gretmen grubunda, motivasyonun ise en yiiksek degerinin
geliri orta diizeyde olan 6gretmen grubunda oldugu goriilmektedir. Ote yandan fark

analizi sonuglari, biitiin 6lgek ortalamalarinin gruplar arasindaki farkinin istatistiksel
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olarak anlamli olmadigin1 gostermektedir (p>0,05). Dolayistyla aragtirmanin besinci
hipotezi de reddedilmistir. Diger bir ifadeyle, Ogretmenlerin aylik gelirleriyle
motivasyon diizeyleri ve yoneticilerinin liderlik algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki yoktur.

3.2.7. Deneyime Gére Liderlik Algis1 ve Motivasyon Arasindaki Farklar

Arastirmanin altinct hipotezi, 6gretmenlerin yoneticilerinin liderlik algis1 ve
motivasyon diizeylerinin deneyime gore degisip degismedigi tlizerine asagidaki gibi
kurulmustur:

H;: Ogretmenlerin deneyimlerine gére yoneticilerinin liderligini algilama diizeyleri

ve motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir.

Hipotezin testi i¢in yapilan fark analizi sonuglar1 Tablo 3.11°de verilmistir.

Tablo 3. 11. Deneyime Gore Liderlik ve Motivasyon Puanlar1 Arasindaki
Farklar

<1 1-5 6-10 11<
X [ SS| X [SS| X [SS| X [SS| X | p

Liderlik Puami  1144,52|15,08|146,49|13,31(143,79|14,69|147,79|15,62|2,780/0,427

i¢sel Motivasyon| 4,54 (0,33 | 4,46 | 0,28 | 4,44 | 0,31 | 4,44 |0,35|4,297|0,231

Dissal 453 |10,38| 454 (0,41| 453 |0,38| 4,28 (0,43
. 4,547)|0,208
Motivasyon
454 10,32| 450 (0,29| 4,48 |0,31| 4,36 |0,37
Top!am 4,037/0,258
Motivasyon

Tablo 3.11°de goriildiigii lizere, liderlik puanit en fazla 11 yil ve iizeri
deneyime sahip 6gretmenlerde, digsal motivasyon en fazla 1-5 yil arasi deneyime
sahip 6gretmenlerde ve i¢sel motivasyon ile toplam motivasyon puani ise en fazla bir
yilin altinda deneyime sahip 6gretmenlerde goriilmektedir. Ote yandan fark analizi
sonuclari, gruplar arasindaki bu farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigini
gostermistir (p>0,05). Bu nedenle, arastirmanin altinci hipotezi de reddedilmistir.
Diger bir ifadeyle, 6gretmenlerin deneyim siireleriyle, motivasyon diizeyi ve

yoneticilerinin liderlik algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki yoktur.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Yapilan bu calismada, 6gretmenlerin motivasyonlari {izerinde, yoneticilerinin
liderlik bi¢imi algilarinin etkisi incelenmistir. Calismada elde edilen bulgular, liderlik
algis1 yiiksek olan dgretmenlerde, motivasyonun da daha yiiksek olduguna isaret
etmektedir. Diger bir ifadeyle, okul yoneticileri ne kadar fazla liderlik vasfina
sahipse, beraberinde calistifi 6gretmenler de o kadar fazla motive olmaktadir.
Calismanin bu boliimiinde, bu sonuctan hareketle tartisma, sonu¢ ve Onerilere yer

verilmigtir.

4.1. Tartisma

Calismada genel olarak oOgretmenlerin hem liderlik, hem de motivasyon
puanlarinin ortalamanin iizerinde oldugu goriilmektedir. Nitekim bu sonug, Uskiidar
ve Kadikdy ilgelerinde faaliyet gosteren 6zel okullarin genel basari1 puanlar1 dikkate

alindiginda, beklenen bir sonugtur.

Arastirmanin ilk hipotezi, liderlik ve motivasyon algi puanlarinin, cinsiyete
gore farklilik gosterdigi yoniindedir. Cinsiyete gore liderlik algis1 ve motivasyon
diizeyleri arasindaki farklar incelendiginde, sadece igsel motivasyon puaninin
istatistiksel olarak anlamli fark gosterdigi ve erkeklerde daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bunun disinda liderlik ve motivasyon puanlar1 cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli bir fark gostermemektedir. Bu nedenle cinsiyetin liderlik
ve motivasyon lizerine etkisinin olmadigi ve bu hipotezin reddedildigi ifade
edilebilir. Literatiirde cinsiyetin liderlik ve motivasyon iizerinde etkili oldugunu
rapor eden ¢aligmalar vardir (Ozel, 2013; Mamatoglu, 2010; Tahaoglu ve Gedikoglu,
2009). Ote yandan daha biiyiik ve demografik anlamda daha farkli 6rneklemlerle, bu

sonucun istatistiksel olarak anlamli farklara neden olabilecegi ifade edilebilir.

Arastirmanin ikinci hipotezi ise 6gretmenlerin egitim durumlart ile liderlik ve
motivasyon puanlart arasindaki farka yoneliktir. Burada da, egitim durumuna gore

hem liderlik, hem de motivasyon boyutu puanlar istatistiksel olarak anlamli fark
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gostermemektedir. Bu nedenle, arastirmanin bu hipotezi de reddedilmistir.
Dolayistyla 6gretmenlerin  egitim durumlari, liderlik algisi ve motivasyonlari
tizerinde etkili degildir. Aslinda egitim durumu ile motivasyon arasinda iliskiyi
ortaya koyan pek cok calisma vardir. Benzer sekilde literatiirde pek ¢ok ¢alismada,
liderligin egitim durumuna gore farkl1 sekilde algilandig1 goriilmektedir (Ozel, 2013;
Mamatoglu, 2010; Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009). Ancak Orneklemimizde,
O0gretmenlerin egitim durumlar birbirine ¢ok yakin oldugundan arada anlamli fark
gozlemlenmemis olabilir. Daha genis Orneklemle, farkin anlamli olabilecegi

diisiiniilebilir.

Aragtirmanin {i¢iincii hipotezi, Ogretmenlerin medeni durumlarina gore
liderlik algis1 ve motivasyon puanlari arasindaki farkin olduguna iligkindir. Ote
yandan analiz sonuglari, bu farkin da anlamli olmadigin1 géstermis ve bu hipotez de
reddedilmistir. Diger bir ifadeyle, 6gretmenlerin medeni durumlart liderlik algisi ve
motivasyonlari {izerinde bir etki sahibi degildir. Yine burada da, medeni durumun
liderlik ve motivasyonu etkiledigi yoniinde calismalar mevcuttur (Gilirdogan ve
Yavuz, 2013; Bolat vd, 2012). Ote yandan drneklemin daha genis olmasiyla bu fark
anlamli olabilir. Bizim 6rneklemimizde, medeni durumlarin birbirine yakin olmasi,

aradaki farkin anlamli ¢ikmamasina neden olabilir.

Aragtirmanin dordiincii hipotezi, 6gretmenlerin yaslarina gore liderlik algisi
ve motivasyon puanlart arasindaki farkin olduguna yonelik olup, fark analizi
sonuglart bu farkin da istatistiksel olarak anlamli olmadigint gdstermektedir. Bu
nedenle bu hipotez de reddedilmistir. Yasa gore motivasyonun ve liderligin farklilik
gosterdigi ¢alismalar da mevcuttur (Giirdogan ve Yavuz, 2013; Mamatoglu, 2010).
Ancak yine ¢aligmalarda, 6rnekleme gore yasin liderlik ve motivasyona etki etmedigi
de rapor edilmektedir. Burada 6rneklemin daha genis tutulmasiyla, konunun daha

kapsamli incelenmesi miimkiin olabilir.

Arastirmanin besinci hipotezi, d6gretmenlerin aylik gelirlerine gore liderlik
algis1 ve motivasyon puanlari arasindaki farka iliskindir ve analiz sonuglari, bu farkin
da istatistiksel olarak anlamli olmadigin1 gostermektedir. Bu nedenle bu hipotez de
reddedilmistir. Dolayisiyla 6gretmenlerin aylik gelir farkliligi, istatistiksel olarak
anlamli derecede motivasyon ve liderlik algis1 farkina neden olmamaktadir.

Arastirma yapilan 6zel okullarda 6gretmenlerin gelir durumlar: birbirine yakindir. Bu
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nedenle gelirin motivasyon ve liderlik iizerinde etkisinin anlamli ¢ikmadig ifade

edilebilir.

Arastirmanin altinci hipotezi, 6gretmenlerin deneyimlerine gore liderlik algisi
ve motivasyon puanlari arasindaki farka iliskin olup, fark analizi sonucglar1 bu
farklarin istatistiksel olarak anlamli olmadigini gostermektedir. Bu nedenle bu
hipotez de reddedilmistir. Dolayisiyla 6gretmenlerin deneyimleri, liderlik algis1 ve
motivasyon lizerinde yeterince etkili degildir. Deneyim, motivasyon ve liderlik algisi
tizerinde etkisi en fazla olan demografilerdendir (Mamatoglu, 2010; Tahaoglu ve
Gedikoglu, 2009). Ancak bu noktada da, orneklemin deneyim dagilimmin da
homojen olmamasinin, 6zel okullarin daha fazla deneyime sahip Ogretmenlere

oncelik vermesinin sonuglar {izerinde etkisinin oldugu ifade edilebilir.

Arastirmanin son hipotezi, liderlik ile motivasyon arasindaki iliski olup,
arastirma sonuglar1 bu hipotezin kabul edildigini gostermektedir. I¢sel motivasyon ve
toplam motivasyon puanlari incelendiginde, her ikisi de liderlik ile istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif iligki icerisindedir. digsal motivasyon ile liderlik algis1 arasindaki
iliski ise istatistiksel olarak anlamli degildir. Ote yandan digsal motivasyonun da
etkisi toplam motivasyon puanina eklendiginden, igsel motivasyon puanina gore

toplam motivasyon puani liderlik algisindan daha fazla etkilenmektedir.

Calismanin literatiir boliimiinde de deginildigi gibi liderlik, yoneticilikten
farkli bir kavram olup, yoneticilikten daha fazlasini igermekte ve daha fazla biligsel
diizeye hitap etmektedir. Yoneticiler genellikle belirli bir biirokratik zincir
neticesinde yonetim kademesine gelen, liyakat durumlar1 bazi gostergelere gore
belirlenen bireyler olmasina karsin liderler, daha ¢ok karakter yapisi ve dogustan
gelen bir 6zellik olarak goriilmektedir. Liderligi en genel sekliyle birlikte ¢alistig
insanlar1 arkasinda toplama, belli bir amaca yonlendirebilme giicii olarak tanimlamak
miimkiindiir. Bu genel tamimdan da anlasilacag: {izere liderler yonetici olabilirler,
ancak her yonetici lider olmayabilir. Diger bir ifadeyle liderlik, formel yapilarla
belirlenen bir durumdan ziyade, biligsel ve karakteristik bazi kavramlari da

bilinyesinde barindirmaktadir.

Egitim kurumlarinda verilen hizmetin daha ¢ok biligsel bir yapida olmasi, bu
kurumlarda liderlik kavraminin da Onemini arttirmaktadir. Egitim kurumlarinda

verilen hizmeti en genel sekliyle bilginin bir kisiden diger kisilere aktarilmasi olarak
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tanimlamak miimkiindiir. Buradan hareketle, bilgi aligverisinin en iist diizeyde olmasi
icin, bilgiyi aktaran tarafin, yani Ogretmenlerin kendilerini islerine daha iyi bir
sekilde vermeleri, diger bir ifadeyle daha fazla motive olmalar1 gerekir. Literatiirde
pek cok calismada, liderlik ile motivasyon arasinda olumlu iliskinin oldugu ortaya
konmustur. Dolayistyla liderleri tarafindan daha iyi motive edilen bireyler,
gorevlerini daha iyi yerine getirecek ve egitim kurumlarinda verilen hizmetin kalitesi

de daha fazla yiikselecektir.

4.2. Sonug¢

Arastirmada, liderlik algis1 ile motivasyon arasindaki iliskiye gegmeden once,
liderlik algist ve motivasyonu etkilemesi muhtemel olan demografik faktorler
incelenmistir. Buna gére hem liderlik, hem de motivasyon boyutlarinin
ogretmenlerin demografik o6zelliklerine gore degisip degismedigi analiz edilmistir.

Analiz sonuglarina gore elde edilen bulgulari asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

e Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore fark analizi incelendiginde, erkeklerin hem
motivasyon diizeylerinin, hem de yoneticilerinin liderlik diizeyini algilama
puanlarinin daha yiiksek oldugu goriilmiistir. Ote yandan sadece igsel
motivasyon puanlarinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu

gorilmektedir.

e Ogretmenlerin egitim diizeyleri arttikca, liderlik algis1 ve motivasyonlar
azalmaktadir. Ote yandan egitimin de, liderlik ve motivasyon iizerinde

istatistiksel olarak anlamli etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

e Arastirma sonuglarmma gore evli Ogretmenlerin algi ve motivasyon
diizeylerinin daha yiiksek oldugu gériilmektedir. Ote yandan igsel motivasyon

ise bosanmis 6gretmenlerde daha yiiksektir.

e Ogretmenlerin yaslarina gore, geng Ogretmenlerde motivasyonun daha
yiiksek oldugu, ileri yastaki 6gretmenlerde ise liderlik algisinin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Burada da, genglerde daha fazla ¢alisma azmi ve daha

az yipranmanin etkisinin oldugu ifade edilebilir. Ote yandan yasa gore
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gruplar arasindaki bu farkin da istatistiksel olarak anlamli olmadigi

goriilmektedir.

Ogretmenlerin gelirlerine gore, orta diizeyde gelire sahip dgretmenlerin daha
yiikksek motivasyona sahip oldugu, geliri iyi olan 6gretmenlerin ise liderligi
daha 1yi algiladiklar1 goriilmektedir. Yine burada da, aylik gelirin
Ogretmenlerin liderlik algis1 ve motivasyon puanlar1 iizerinde istatistiksel

olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Ogretmenlerin deneyimlerine gére, liderlik algis1 yiiksek deneyimlerde daha
yiiksek c¢ikmaktadir. I¢sel motivasyon ve toplam motivasyon puanlari ise
geng ya da daha az deneyime sahip 6gretmenlerde daha yiiksektir. Bu bulgu,
yasa gore elde edilen bulgularla da paralellik gdstermektedir. Ote yandan yine
deneyimin de liderlik algisi ve motivasyon lizerinde istatistiksel olarak

anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmektedir.

Liderlik ile motivasyon arasindaki iliski incelendiginde, liderligin igsel
motivasyon ve toplam motivasyon puanina istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu noktada, liderlik
algisini arttirmanin, 6gretmenlerin i¢sel motivasyon ve toplam motivasyon

diizeylerini arttirdigini ifade etmek miimkiindiir.

4.3. Oneriler

Calisma sonuclarma gore gerek kamu yoneticileri ve egitim uzmanlari,

gerekse alan uygulama uzmanlart ve ileriki ¢alismalar icin asagidaki Onerileri

getirmek miimkiindiir:

Aragtirma Orneklemi arttirilarak, arastirmada elde edilen bulgularin daha

genel bir ¢cergeveye yayillmasi miimkiindiir.

Arastirmanin farkli egitim kademelerinde yapilmasi, egitim kademelerinin

etkisini géormede olumlu katkilar saglayabilir.

Arastirmada incelenen demografik 6zelliklerin arttirilmasi, liderlik algis1 ve
motivasyon iizerindeki etkili olan degiskenlerin daha iyi analiz edilmesine

yardim edebilir.
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Aragtirmada 6gretmenlerin temel demografik degiskenlerinin liderlik ve
motivasyon tizerinde etkili olmadig1 goriilmektedir. Bu nedenle bu alanda
yapilacak olan caligmalarda, bu demografilerin etkilerine ¢ok fazla agirlik
verilmeyebilir. Bu sayede, yapilan ¢aligmalarda daha etkili faktorler iizerine

yogunlasmak miimkiindiir.

Arastirmada liderlik algisi, 6gretmenlerin motivasyonlarini arttiran bir etken
olarak goriilmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin liderlik vasiflarini arttirmak
suretiyle Ogretmenlerin motivasyonlarin1 arttirmak, bu sayede egitimde
kaliteyi arttirmak miimkiindiir. Bu nedenle, verilen hizmet i¢i egitimlerde

liderlik konusunun tizerinde daha fazla durulmasi yararli olacaktir.

Yine liderligin algis1 tizerinden motivasyonun artmasi, liderlik diizeyinin ne
oldugundan ziyade, ne diizeyde algilandig: ile iliskilidir. Bu nedenle, sadece
okul yoneticilerinin liderlik diizeylerinin arttirilmasi degil, ayn1 zamanda
Ogretmenlerin de liderligi algilama bic¢imlerinin arttirilmasi gerekir. yine
verilecek olan hizmet i¢i egitimlerde, bu konulara da dikkat edilmesi yarar

saglayabilir.

Liderlik algisinin okul igerisinde 6grenci ve 6grenci velilerine de ne sekilde
yansidiginin incelenmesi, konunun tam anlamliyla kapsamli bir sekilde
incelenmesine olanak verecektir. Bu nedenle, ileriki arastirmalarda
egitimdeki bu paydaslarin da goriislerini alacak sekilde arastirmanin

genigletilmesine yer verilebilir.

Son olarak bu alanda yapilan ¢aligmalarin bir araya getirildigi meta analizleri
yapilarak, konunun teori ile uygulama arasindaki farkina da yer verilebilir. bu
sayede daha etkili bir egitim sisteminin elde edilmesine ciddi olumlu

katkilarin saglanmas1 miimkiindiir.
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EKLER

Ek.1. Anket Ornegi

Degerli Ogretmenimiz,
Liitfen asagidaki sorular1 gercek bilgileri edinebilmemiz agisindan dogru ve samimi

olarak cevaplandiriniz. ilginiz, degerli vaktiniz ve katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

1. Cinsiyetiniz
() Erkek () Kadin

2. Egitim Durumunuz

() Universite ( ) Lisans-Ustii

3. Medeni durumunuz
() Bekar () Evli () Bosanmig

4. Yasimiz
() 30’un altinda () 30-39 arasi ( ) 4049 arasi1 () 50 ve daha yukari

5. Gelir durumunuz
() Cok diisiik () Diisiik () Orta () Iyi () Cok iyi

6. Mesleki deneyiminiz
()1 wyildanaz () 1-5y1il () 6-10 yil () 11-15 y1l () 15 y1ldan ¢ok

61



Liderlik Olgegi
Asagidaki maddeleri, okulunuzda gorev yapan yoneticinizin genel davraniglarini
dikkate alarak degerlendiriniz.

MADDELER

INESITTITRTE

katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim Yok

Katiliyorum

INESTITITKTE

Katiliyorum

LDO1:

Arkadascadir.

LDO02:

Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler.

LDO03:

Diizeni saglar.

LDO04:

Astlarina giivenir.

LDOS:

Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

LDO06:

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

LDO07:

Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

LDO08

: Yeni fikirleri tesvik eder.

LDO09:

Tutarlidir.

LD10:

Elestirilere agiktir.

LDI11:

Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir.

LDI12:

Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir.

LD13:

Giliven vericidir.

LD14:

Gelecek hakkinda planlar yapar.

LD15

: Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.

LD16:

Iyi ¢alismalar1 takdir eder.

LD17:

Biiylimeyi tesvik eder.

LDI18:

Amaglari belirgindir.

LD19:

Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir.

LD20:

Yeni projeler tiretir.

LD21:

Uygulanmakta olan planlar {izerinde ¢ok titizdir.

LD22

: Astlarini savunur.

LD23:

Yeniliklere agiktir.

LD24:

Isin denetiminde titizdir.
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LD25:

Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

LD26:

Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

LD27:

Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde

tanimlar ve ifade eder.

LD28:

Astlarina adil davranir.

LD29:

Gerektiginde ¢abuk karar alir.

LD30:

Planlar dikkatli yapar.

LD31:

Karar verirken astlaria soz hakki verir.

LD32:

Esnektir ve degisme agiktir.

LD33:

Talimatlarini agik bir sekilde verir.

LD34:

Astlarina bir bireye olarak saygi gosterir.

LD35:

Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler

ortaya koyar.

LD36:

Olaylar1 irdeler ve diisiinmeden karar almaz.
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Motivasyon Olcegi

Asagidaki maddeleri, size en uygun olacak sekilde degerlendiriniz.

Icsel ve Dissal Motivasyon Olcegi

~
E 5
> 5
E z
E g, e | E
= E|E |2 | E

1. Yaptigim iste basartliyim.

2. Yaptigmm isle ilgili sorumluluga sahibim.

3. Calisma arkadaslarmm calismalarmmdan dolay: beni takdir ederler.

4. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inanryorum.

5. Isimi tam anlanuyla yapabilecek vetkive sahip olduguma inaniyorum.

. Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum.

1| n

. Kendimi okulun énemli bir calisani olarak goriiyorum.

8. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.
9. Ydneticilerim calismalarmmdan dolayr her zaman beni takdir ederler.

10. Yonetim. izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11. Calisma ortanumda fiziksel sartlar uygundur.

12.0kulda. yemek. ¢ay. kahve gibi yivecek-icecek imkanlari ficretsiz saglanur.

13 .Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iliskilerim iyi diizeydedir.

15. Konularmda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans gibi
egitim faaliyetleri yapilmaktadu.

16. Calismakta oldugum okulun ileride su anki durummndan daha iy1 olacagina
maniyorum.

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkanim vardir.

19. Yéneticilerim calisma arkadaslarmmla olan anlasmazliklarinu cézmekte
yardimer olurlar.

20. Basarundan dolayi ekstra iicret alumm.

21. Basarumdan dolay1 ddiillendirilirim.

22. Kisisel ve ailevi sorumlarimm ¢oziimimde ¢alisma arkadaslarun her zaman
yanumdadr.

23. Bu isyerinden emekli olacagima inaniyorum.

24, Yaptigum isten aldigim ticretin veterli oldugunu distmityorum.
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EK.2. Anket izni
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Ek.3. Olcek Maddeleri

Liderlik Olgegi Maddeleri

LDO1:

Arkadascadir.

LDO02:

Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler.

LDO03:

Diizeni saglar.

LDO04:

Astlarina giivenir.

LDO05:

Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

LDO06:

Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

LDO7:

Acik ve diiriist bir yontemi vardir.

LDO08:

Yeni fikirleri tesvik eder.

LDO09:

Tutarlidir.

LD10:

Elestirilere agiktir.

LD11

: Yeni fikirleri tartigmaktan hoglanir.

LD12:

Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir.

LD13:

Giiven vericidir.

LD14:

Gelecek hakkinda planlar yapar.

LDI15:

Birimlerin sonuglart hakkinda bilgi verir.

LD16:

Iyi calismalar takdir eder.

LD17:

Biiyiimeyi tesvik eder.

LDI18:

Amaglart belirgindir.

LDI19:

Digerlerinin diigiincelerine 6nem verir.

LD20:

Yeni projeler iiretir.

LD21:

Uygulanmakta olan planlar tizerinde ¢ok titizdir.

LD22:

Astlarini savunur.

LD23:

Yeniliklere agiktir.

LD24:

Isin denetiminde titizdir.

LD25:

Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

LD26:

Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

LD27

: Calisma gereksinimlerini anlasilir sekilde tanimlar ve ifade eder.

LD28:

Astlarina adil davranir.

LD29:

Gerektiginde ¢abuk karar alir.

LD30:

Planlan dikkatli yapar.

LD31:

Karar verirken astlarina so6z hakki verir.

LD32:

Esnektir ve degisme agiktir.

LD33:

Talimatlarimi agik bir sekilde verir.

LD34:

Astlarina bir bireye olarak saygi gosterir.

LD35:

Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar.

LD36:

Olaylar irdeler ve diisiinmeden karar almaz.
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Motivasyon Olcegi Maddeleri

. Yaptigim iste basariliyim.

. Yaptigim isle ilgili sorumluluga sahibim.

. Calisma arkadaglarim galigmalarimdan dolay1 beni takdir ederler.

. Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum.

. Isimi tam anlanyla yapabilecek yetkiye sahip olduguma inaniyorum.

. Yaptigim igin saygin olduguna inantyorum.

. Kendimi okulun 6nemli bir ¢aligan1 olarak goriiyorum.

. Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim.

O |0 || N[N | |W[N|—

. Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir ederler.

10. Yonetim, izin istegimi olumlu karsilar ve reddetmez.

11. Calisma ortamimda fiziksel sartlar uygundur.

12.0kulda, yemek, ¢ay, kahve gibi yiyecek-icecek imkanlart ticretsiz saglanir.

13.Isyerindeki arac ve gerecler yeterlidir.

14. Calisanlarla iligkilerim iyi diizeydedir.

15. Konularinda uzman olan kisiler tarafindan egitim faaliyetleri yapilmaktadir.

16. Calismakta oldugum okulun ileride daha iyi olacagina inaniyorum.

17. Yoneticilerim ile iliskilerim iyidir.

18. Isimde terfi imkanim vardir.

19. Yoneticilerim anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimei olurlar.

20. Bagarimdan dolay1 ekstra iicret alirim.

21. Basarimdan dolay1 6diillendirilirim.

22. Kisisel ve ailevi sorunlarimin ¢6ziimiinde ¢alisma arkadaglarim yanimdadir.

23. Bu igyerinden emekli olacagima inaniyorum.

24. Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
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