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Bu tez ¢aligmasinda; okullarda gdrev yapan miidiirlerin sahip olduklar1 liderlik
tiirlerinin 6gretmenlerin motivasyonu tizerindeki etkileri belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu
ama¢ dogrultusunda miidiirlere liderlik tiirleri, Ogretmenlere kendi yoOneticilerinin
liderligini belirleyecek liderlik ve motivasyon ile ilgili bes secenekli Likert tipi dlgek]
kullanilarak anket diizenlenmistir. Anket 28 yoOnetici ve 590 Ogretmen iizerinde

uygulanmistir. Anket sonuglar1 SPSS 22.0 programindan faydalanilarak analiz edilmistir.

Calismada, liderlik tiirlerinin 6gretmenlerin motivasyonlar1 iizerindeki etkileri faktor,
korelasyon ve regresyon analizlerine gore incelenmis olup, miidiirlerin ve dgretmenlerin
demografik Ozelliklerine de deginilmistir ve tiim bu analizler sonucunda liderlik
tiirlerinin motivasyon iizerindeki etkileri karsilastirilmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda;
otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve karizmatik liderlik tiirlerinin motivasyon
iizerinde olumlu etkileri oldugu gozlemlenmistir. Bu bes liderlik tiirii icerisinde
motivasyon lizerinde en etkili olan liderlik tiiriiniin de demokratik liderlik oldugu

sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider, Liderlik, Liderlik Tiirleri, Motivasyon
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In this study; Managers who work in schools where they have leadership types impact
on the motivation of teachers were determined. For this purpose the principal leadership
types, teachers five options related to leadership and motivation will determine the
leadership of their managers are organized survey using a Likert-type scale. The survey
was administered to 590 teachers and 28 managers. Survey results were analyzed by

SPSS 22.0 program.

In this study, the effects on motivation and leadership types teachers factors is
examined by the correlation and regression analysis, the managers and teachers alsg
discussed the demographic and compared all these analyzes its impact on the motivation
of the leadership type as a result of studies; autocratic, democratic, humanist, was
observed to have a positive impact on the motivation of the kind of bureaucratic and
charismatic leadership. This kind of leadership on the most effective type of motivation

within five leadership has also concluded that the democratic leadership.
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1.GIRIS

Glinimiizde her seyin ¢ok hizli gelismekte oldugu herkes tarafindan
gortilebilmektedir. Bir neslin kendisinden sonra gelenlere ¢agin hizindan dolay1 uyum
saglamada zorluklar yasadigi da goriilmektedir. Bu kadar seyin degistigi bir ortamda
farkli yapilardaki kuruluslarin ayakta kalmalar1 ve faaliyetlerini devam ettirmeleri igin
yonetici pozisyonundaki kisilerde etkin lider davranislarinin bulunmasi istenmektedir.
Bunun nedeni kuruluslarda bulunan yoneticilerin belirli kaliplarla yoneticilik yapmalari
artik gliniimiizde yetersiz oldugu ve yoneticilerin de degisken davranislar gostermeleri
kaliplarin disina ¢ikmalar1 beklenmektedir. Bu durum hem 6zel kuruluslarda hem de

resmi kuruluslarda arzu edilmektedir.

Insanlarin potansiyel enerjilerini ortaya cikaracak, onlari motive edebilecek
onlar1 hedeflerine ulagsmalarinda liderlik 6zellikleri biiyiik 6nem arz etmektedir.
Glinlimiizde insanlarin egitim seviyeleri yiikseldiginden insanlarin daha fazla okudugu
g6z Oniinde bulunduruldugunda insanlarin yonetilmesi her gecen giin daha fazla
zorlagsmaktadir. Sizin altinizda calisan insanlar sizin davraniglarinizi izlemekte ve
kendilerini bu davramslara gore yonlendirmekteler. Ozellikleri ve davranislari ile
olumlu etki birakan yoneticiler ayn1 zamanda etkili bir lider olduklarmi gosterirler. Bu
Ozelliklere sahip insanlar altinda calisan bireylerin yaptiklar1 islerde hem {istiin
performans goOstermelerine hem de yaptiklar1 isten motive olmalarma katk:
saglamaktadirlar. Bu durum resmi kuruluslarda bir yoneticinin liderlik 6zelliklerinin
bireylerin motivasyonunu olumlu ve olumsuz yonde etkileme olarak diisiiniiliir. Mutlu
ve isinden haz alarak c¢alisan kisilerin o kurulusun amaclarma ulasmasma 6nemli
katkilarda bulunacaklardir. Tam aksine mutsuz ve isinden haz almayan kisilerin

kurulusun amaglarma ulasilmasinda olumsuz etken olarak goriilecektir.

Ulkemizin egitim sisteminde mevcut sikintilarin biiyilk bir kismu insan
faktoriiyle iligkili oldugu goriilmektedir. Buradan yola ¢ikilarak sekiz ytliz bin civarinda
ogretmeni olan egitim sistemimizde yoOneticilerin liderlik 6zellikleri 6gretmenlerin

motivasyonlartyla iliskili oldugu gériilmektedir. Ogretmenlerin mutlu ve haz alarak



mesleklerini icra etmeleri gelecegimizin teminati olan on sekiz milyon 6grenci iizerinde
biiyiik etkileri olacagi diisiiniilmektedir. Bundan dolay1 son zamanlarda egitim sitemi
iizerine ¢ok fazla calisma yapilmis ve sikintilarla ile ilgili yol gosteren tespitlerde
bulunulmustur. Sistemin basindaki kisilere yol gésterecek bu arastirmalarin sonuglar1 da
bilgi olarak resmi yollardan kendilerine ulastirilmaktadir. Buradaki amag yonetici olarak
atanan kisilerin liyakat sahibi olmalar1 yani davraniglariyla altinda calisan personeli

motive etmeli ve onlar1 sistemin amagclar1 i¢cin yonlendirebilmeleridir.

Bu arastirmada, Istanbul’un farkli ilgelerinde bulunan 6zel ve devlet okullarinda
gorev yapan yonetici konumundaki okul miidiirlerinin sahip olduklar1 lider
davraniglarinin  6gretmenlerin motivasyonlarma etkilerini belirlenmeye caligilmistir.
Birinci boliimde; liderin ve liderligin ne oldugu, liderligin 6nemi ve gerekliligi, liderin
yoneticiden farki, liderlik teorileri ve liderlik tiirleri agiklanmustir. ikinci boliimde;
motivasyonun ne oldugu, motivasyon tiirleri, davranis bigimleri, motivasyon teorileri,
siire¢ teorileri, is doyumu ile motivasyon arasindaki iliski agiklanmustir. Ugiincii
boliimde ise; liderlik tiirlerinin 6gretmenlerin motivasyonlar1 {izerindeki etkilerini
Olgmek amaciyla lider konumundaki yoneticilerin ve 6gretmenlerin her birine bir anket
uygulanmistir. Yapilan bu uygulamanin amaci, kisitlar1 ve yontemi (metodolojisi)

aciklanmis, uygulama sonucunda ¢ikan sorularin bulgular1 yorumlanmaistir.



2. LIDERLIK

2.1. Lider ve Liderlik Kavrami

Lider ve liderlik kavramlar1 son zamanlarda yonetim alaninda en fazla arastirilan
konularin arasinda yer almaktadir. Insanlarin oldugu her yerde kullanilan kavramlar
olmakla birlikte, bu iki kavrami tanimlamak ve sinirlarmi ¢izmek cogu zaman zor
olabilmektedir. Lider ve liderlik tanimlar1 her alanin kendi 6zelliklerine gore yapildigi
goriilmektedir. Lider, ¢alisanlarin 6nemsedigi fikirler, diisiinceler ve ilkeler etrafinda
biitlinlestigi; bir hedefe dogru insanlar1 arkalarindan gotiiren veya baskalarmi belirli bir
hedefe ulagsmak icin kisilerin davranislarin1 yonlendiren kisi olarak ifade edilmektedir
(Avcr ve Topaloglu, 2009: 3). Farkli bir tanim yapilacak olursa lider, bir toplulugun
kisisel ve topluluk hedeflerini géz Oniinde bulundurarak onun istegi dogrultusunda
davrandiklar1 kisidir (Kocgel, 2011:569). Bu tanimlardan goriilecegi tizere liderler;
isletmelerde c¢alisan kisileri isletme amaglari dogrultusunda bir araya getiren,
yonlendiren, harekete geciren ve digerlerinden farkli bazi ozelliklere sahip olan
kisilerdir. Liderlik, belirli topluluk ve ¢izgileri sabit yoneticilere ait degildir; Bunun yani
sira, milkkemmel 6zellik ve yetkilere sahip kisilere de ait bir olgu degildir. Belirli amag
icin toplanmig bir insan toplulugunun belirli hedefleri gerceklestirmek icin bir kisiyi

takip etmesiyle liderlik kavrami olusur.

Liderligin iki sekilde tanimi yapilabilir; Birincisi siire¢ bakimindan digeri ise
ozellik bakimindan tanimlamaktadir. Siire¢ bakimindan lider, kisi ¢alismalarini kurulus
amaglar1 cercevesinde yonlendirerek, diizenlestiren kisi olarak; 6zellik acisindan ise,
liderin kisileri olumlu sekilde etkileyerek kendi karakteristik oOzelliklerini gosterir
(Ozkalp ve Kirel, 2010: 309). Liderlik ile ilgili yapilan tanimlarin bazilar1 asagida
stralanmistir (Zel, 2006: 109-110).

Liderlik, ayni1 amaclara dogru bireyleri yon vermek i¢in bireyin icinde

bulundugu hareketler biitiiniidiir.



 Liderlik, iletisimin saglandig1 ortamda belirli amaglar icin kisilerle yapilan

etkilesim siirecidir.

* Liderlik hedeflere ulasabilmek icin bireyleri duruma gore uyarlayici, onlarin

sorularmi yanitlayict bir roldiir.

» Liderlik, bir grubu hedeflerine ulasabilme amaciyla insan davranislarmni
etkileme faaliyetleridir. Liderlik tanimlarinin genelinde ortaya c¢ikan dort temel
0ge bulunmaktadir. Bu 0Ogeleri asagidaki sekilde swralamak miimkiindiir

(Yidmaz, 2011: 8):

Liderlik; Insanlarin bireysel veya grupsal anlamda belirledikleri hedefleri
ulagabilmek icin, bireyin hedefler cercevesinde olusacak hareketleri etkilemesi ve

yonlendirmesi ile sekil alan bir durumdur (Ergun, 2013).

Liderlik dogustan gelir diisiincesini benimseyen ve bu platformda c¢alismalar
yapan bilim adamlarinin basinda Mc Gregor gelir. Minnesota Universitesindeki
arastirmacilar da, liderlik dogustan gelir diisiincesine deneysel dayanaklar yapmislardir.
Bu diisiinceye kars1 bazi arastrmacilar da liderlik sonradan kazanilabilir oldugunu,
bunlardan bazilarmin deneme-yanilma, bireyler arasi iletisim ve egitim oldugunu isaret
etmislerdir. Basarili liderlerin 6zelliklerini ortaya koymak i¢in yapilan ¢alismalarda
kisisel ozellikler agisindan karsilastirmalar yapilarak liderlerin belirgin olmalarindaki
ozellikler saptanmistir. Ancak ayni 6zellige sahip olan iki kisiden birinin basarili
olurken digerinin basarisiz olmasi, liderligin bireysel ozelliklere 6zgii olmadigi
durumunu da ortaya koymustur. Basarili liderlerin ortak 6zellikleri; “zeki, cesur, kararli,
yliriitme yetenegine sahip, yenilik¢i ve uyumlu kisilik yapilar1” oldugudur (Ergun,
2013).

Liderlik kavraminin i¢inde, kalite ve verimlilik arttirilmasi, orgiitteki bireylerin ve
orgiitiin hedeflerine ulagmasi gibi faktorler bulunmaktadir. Lider, kendisini takip

edenlerden daha zeki, iletisim kabiliyeti daha yiiksek, amaglara ulagmak i¢in gerekli



hareketleri yapmada ve yonetmede daha yetenekli olmalidir. Ayrica uzmanlik giicii

bireyleri etkilemede basli basina 6nemli aragtir (Ergun, 2013).

Liderler hedeflerine ulasmak i¢in yeteneklerini kullanabilmelidirler. Liderler
bireylerden bilgi, beceri ve o6zellikler bakimindan daha ileride olmasi gerekir ki;
bireyler tarafindan lider olarak kabul edilsin. Yapilan arastirmalar liderlerde olmasi

gereken ozellikleri ¢esitli sekillerde ifade etmektedir.

Liderlerin onem tasiyan olumlu 6zelliklerinin yaninda, basarisiz olmalarina
neden olan 6zellikler de arastirilan konular arasinda yer almaktadir. Morgon Mc Coll ve
Michael Lambarda, basarili ve basarisiz liderler arasindaki iligkileri tespit amaciyla iki
farkli ekip tstiinde arastirma yapmiglardir. Basarisiz liderlerde goriilen ortak 6zellikler;
bireylere olan sogukluklar1 ve ilgisizlikleri, inang¢lar1 dikkate almama ve kotiiye
kullanmalari, siirekli is diisiinmeleri, farkli liderlik bi¢cimlerine adapte olamamalari,

stratejik diistinceleri olmamasi, yonetimde yetersiz olmaktir (Ergun, 2013).

Yukarida yapilan aciklamalar dogrultusunda liderlik 6zellikleri ve dogru karar
verme, bir bakista durumu kavrama, olaylara karsi reaksiyon gosterme hizi, yenilikleri
adapte olma, gelecegi gorme, adaletli olma, hem kendini hem de bireyleri etkili bir

sekilde motive edebilme olarak ifade edilebilir.

Yonetici ve lider konusunda anlasilmasi agisinda iki ¢izgi vardir, yoneticiler
mevcut diizeni korur ve mevcut durumdan hareketle problem ¢6zme cizgisindedirler.
Liderler ise daha cok bir vizyon ¢izgisinde kosan, yapici ve degisimci bireylerdir.
Yonetici “bugiin” cercevesinde c¢aligsmakta, lider ise “yarin™ ¢izgisindedir. Liderlik
bulundugu gilindemi, siradanliklar1 {retimsizligi sorgulamadir. Fakat liderlik ile
yoneticilik arasinda bir alternatiflik s6z konusu degildir. Liderlik giiclii yonetimin en
onemli faktoridir. Liderlige ihtiyac duyulma faktorlerini su sekilde belirtebiliriz.
Isletmeler egitim kurumlari, dernekler gibi ayni hedefler i¢in ¢alisan bireylerin liderlige
ve etkili bir liderin varhigina ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu ihtiya¢c dort temel faktorle
iligkilendirilebilir. Bunlar su sekilde ifade edilebilir (Ergun, 2013);



« Isletmelerin Yapisal Sorunlart: Isletmelerin yapilar: sistemsel tiim faaliyetlerin
yerine getirecek sekilde tasarlanmaktadir. Bu durum isletmenin siirdiirebilirligini

saglamada liderligin olmasi gerekliliktir.

» Cevresel Unsurlar: Isletmeler acik birer sistemdir. Bu durum isletmelerin ¢evre
kosullarinin etkilerine acik yapilar haline gelmesine sebep olmaktadir.
Isletmelerin gevresel kosullarla uyumlu bir sekilde yonetilmesi belli liderlik

ozelliklerinin olmasi1 gerektigini ortaya koymaktadir.

« Isletme I¢i Dinamikler: Isletmelerin siirdiiriilebilir olmalar1 ydneticilerin temel
hedefleri arasindadir. Gerek insan, gerek yapi gerekse de teknolojik anlamda

degisim liderin olmasi gerektiginin gostergesidir.

« Insanin Dogas1: Orgiitler bireylerden meydana gelmis yapilardir. Orgiit i¢inde
yer alan bireylerin ihtiyaclar, istekleri ve motivasyonlar1 zaman i¢inde degisime
ugrayabilmektedir. Bu degisimlerin orgiitsel amacglar dogrultusunda yonetilmesi

ve yonlendirilmesi liderin baslica fonksiyonlar1 arasindadir.

2.2. Lider ve Yonetici Ayrimi

Lider ile yonetici benzer kavramlar olmakla beraber c¢ogu zaman

karistirilmaktadir. Bu kavramlar arasinda belirgin farkliliklar vardir. Lider ile yonetici

aynt anlamda degillerdir. Yonetici niteligi olmayan liderler oldugu gibi liderlik

ozellikleri olmayan yoneticiler de bulunmaktadir. Burada 6nemli olan hangi kademede

olursa olsun, bir yoneticinin liderlik 6zelliklerine de sahip olmasi bir ihtiyactir. Lider ile

yonetici arasindaki farkliliklar1 su sekilde ifade edilebilinir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:
205; Kogel,2011: 574):

* Yonetici kisiler namina ¢alisan, belirli hedeflere ulasmak icin ¢alisan, isleri
belirli bir program ¢ergevesinde sonuglandiran kisidir. Lider ise isletmelerin

hedeflerini belirleyen ve bu hedefler ¢ergevesinde calisanlar1 yonlendiren kisidir.



* Yonetici baskalarinin belirledigi yolda giderken, lider kendi yolunu kendi

belirler.

* Yonetici baskalar1 tarafindan o goreve atanirken, lider i¢cinde bulundugu

platformdan ¢ikar ve yonlendirir.

* Yonetici giiciinii kanunlar ve yonetmeliklerden alirken, lider ise giliciinii

kanunlardan degil, bireysel 6zelliklerden ve i¢inde bulundugu kosullardan alir.

* Yoneticilik bir meslek uygulamasidir, liderlik ise bireyleri etkileyebilme ve

hareketlendirme bigimidir.

* Yoneticilik resmi bir pozisyonda gerceklesirken, liderlik icin resmi bir

pozisyon sart degildir.

* Yoneticilik belirlenmis hedefler dogrultusunda islerin en etkin bicimde
yaptirilmas: ile liderlik ise hedeflerin ve yapilacak islerin belirlenmesi ile

ilgilidir.

* Yoneticinin is 6zeti vardir, liderin is 6zeti yoktur.

* Yoneticilik, belirlenen amaclar1 gergeklestirme, liderlik ise degisim

yapabilmektir.

Bu aciklamalardan anlasilacagi gibi lider ile yonetici birbirinden farkli anlamlara
sahip iki kavramdir. Ayn1 amaca ulagsmak icin ¢alisan bireylerin i¢cinde yer alan her
yoneticinin liderlik vasiflarina sahip olmadig1 goriilmektedir. Benzer sekilde ayn1 amaca
ulagsmak icin g¢alisan bireylerin igerisinde belirli bir yonetim basamaginda olmadigi
halde diger bireyler iizerinde biiylik etkiye sahip liderlerin oldugu da bir ger¢ektir. Bir
kisinin yonetici olabilmesi i¢in mutlaka bir makama ve statiiye sahip olmasi gerekirken,
bir kisinin lider olabilmesi i¢in yOnetici olmasina gerek yoktur. Bu agidan bakilirsa,

isletmenin en alt noktasinda ¢alisan bir kisi bile o isletmede lider oldugu goriilmektedir.



Yoneticinin giici bulundugu pozisyona ve mevkiye, liderin giicii kisisel 6zelliklerine,
ortama ve kosullara bagl olarak degismektedir. Liderlerin her biri ayn1 zamanda bir
yoneticidir, ¢linkii bu kisilerin digerlerine sdylediklerini yaptirma ve onlar1 pesinden
gotiirme Ozellikleri vardir. Fakat yoneticilerin her biri ayn1 zamanda bir lider degildir.
Ozetlemek gerekirse her yonetici digerlerini etkileyebilme, onlar1 ydnlendirme ve
arkasindan ¢ekip gotiirme giiciine sahip degildir. Olmas1 gereken yonetim kademesinde
bulunan her bir yoneticinin ayn1 zamanda bagskalar1 iizerinde etkili olabilmesi, onlar1

yonlendirebilmesi yani lider 6zelliklerine sahip olabilmesidir.
2.3. Liderlerin Ozellikleri

Liderlerin diger kisilerden aywt edici 6zelliklerinin oldugu diisliniilmektedir.
Kisilerin kendilerinde bu 6zellikler yoksa bu kisilerin hi¢gbir zaman lider olmayacagi
veya kisilerin bu 0Ozelliklere sahip olmalar1 bulunduklar1 yerin lideri olabilecegi
anlamina gelmemelidir. Burada 6nemli olan yapilan ¢alisma ve arastirmada ortaya ¢ikan

lider 6zelligine sahip kisilerin ortak 6zellikleri olacaktir.

Bununla birlikte yapilan tiim calismalarda ortak bir akil birligi olmamis, her
arastirmada lider Ozelliklerimin bir kismmda kesisim saglanmig olsa da bazi
arastrmalarda farkli lider ozelliklerinin oldugu da gorilmiistiir. Arastirmalarin bir
kisminda, bir liderde olmasi istenen Ozellikler; Ozgiiven, glivenilirlik, cesaretlilik,
yaraticilik ve yonetme yetenegi, strateji gelistirme, degisimci, yenilikei, ileri goriisli,
iletisim yetenegi, risk alabilme, miidahil olma yetenegi ve karizma seklinde
stralanmistir (Cetin ve Beceren, 2007: 123-124). Benzer sekilde bazi calismalarda da
liderlerin; kararli, kendine giivenen, yaratici, bir durumu kavrama yetenegi, diirlist,
tutarli, azimli, motive edici, karmasik sorunlari ¢Ozebilen, sabirli, ileriyi goren ve
iletisim yetenegi yiiksek olan kisilerden olustugu belirlenmistir (Wagen, 2007: 219).
ABD’de yapilan bir caligmada ise giiclii bir liderlik i¢in siirekli basarma hedefi i¢inde
olma, zeka, kararlilik, 6zgiiven, inisiyatif kullanma gibi 6zellikler gosterilebilir. Bagka
bir calismada iy1 bir liderin; dogru ve gercekei, mizah duygusuna sahip, birlikte calistigi
kisilerin saglik durumlarini takip eden, pozitif diisiinceyi benimseyen, basarilar1 takdir

eden ve ilkelerin kurallardan daha 6nemli oldugunu kabul eden kisi oldugu g6z Oniine



cikmistir. Benzer sekilde liderleri lider olmayanlardan ayiran temel faktorler; motive
olma, siirekli basarma amaglar1 i¢inde olma, tutkulu ve azimli olma, girisken olma,
diiriist ve dogru olma, 6zgiiven, duygusal kararlilik i¢inde olma ve isletme konusunda
bilgili olma seklinde siralanmistir (Y1lmaz, 2011: 17-21).

Her seyin hizli bir sekilde degistigi bir neslin kendisinden sonraki nesile
yetismek icin zorlandigr giiniimiizde liderlik Ozellikleri asagidaki gibi sekil almistir
(Sahin A. 2004: 660-661):

¢ Lider kendisini tanimali ve bagkalarmi dinlemesini bilmelidir.
e [sine hakim olmali ve isleri basite indirgemelidir.

e Kigsileri tanimali ve glivenmelidir.

e Hedefleri ve standartlar1 belirlemelidir.

e Istikrarli ve hizli kararlar almahdir.

e Demokratik olmali, kisileri kararlara miidahil etmeli ve karsit goriislere yer

vermelidir

e Lider ileri goriislii olmali, gelecek olumsuz durumlara kars1 siirekli olarak

hazir olmali ve mantik dairesin de plan yapmalidir.

e Vazgecmesi miimkiin olmayan hedefler i¢in sabirla, kararlilikla ve

yiireklilikle direnmelidir.

e En zor sartlarda bile karamsar olmamali, etrafindakilere siirekli giiven

vererek motive etmelidir.



e Yenilikci olmali, ortaya c¢ikardigi disiinceleri test etmeli ve acgiga

cikarmalidir.

e Diiriist, ulagilabilir ve algak gontillii olmalidir.

¢ Bireyleri motive etmeli, takim ruhunu ve beraber hareket etmeyi adapte

etmelidir.

e Risk yonetiminde basarili olmali, sik denetleme yapmamali ve zamani iyi

kullanmalidir.

e Tenkit edilmekten ¢cekinmemeli ve sonuglar1 degerlendirmelidir.

Bu aciklamalardan anlasilmasi gereken, liderleri diger bireylerden ayirt eden
baz1 temel oOzellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikleri olan bireylerin lider olma yani o
platformdaki diger Insanlar1 harekete gecirebilme, etkileme ve arkasindan getirebilme
giicleri daha fazla olmaktadir. Ayrica bu kisiler bulunduklar1 platformda diger kisilerden
daha farkli konumlara gelmektedirler. Her liderin mutlaka bu 6zelliklerin hepsine sahip
olmasini beklemek yanlis olur. Bazen isletmelerde calisan lider konumundaki kisilerin
yukarida belirtilen bu o6zelliklerin ¢oguna sahip olmamasma ragmen yine de o
isletmedeki kisileri  etkileyebildikleri goriilmektedir. Liderlerin ortaya ¢ikan
ozelliklerine bakildiginda en ¢ok karsilasilan 6zelliklerin; diiriistliikk, dogruluk, motive
edici olma, giriskenlik, iletisime ac¢ik olma ve Ozgiiven yiiksekligi oldugu

goriilmektedir.
2.4. Liderlerin Gii¢c Kaynaklari

Liderlerin bulundugu platformdaki kisileri etkileyebilmesi, onlari tetikleyerek
hareket ettirebilmesi icin kisilerin tizerinde yaptirict giice sahip olmalar1 gerekir.
Liderlerin ¢ogu zaman basarili olmalar1 giiciine bagl olarak degisiklik gostermektedir.

Liderlerin beslendigi farkli kaynaklar goriilmektedir. Bir lider giiciinii sahip oldugu bilgi
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diizeyinden alirken, bir baska lider karizmas1 nedeniyle ayirt edici 6zelliginden dolay1

kisileri etkileyebilmektedir.

Baz1 kaynaklar liderlik kavramini baskalarin1 etkileyebilme yetenegi olarak
tanimlarken, etkileyebilme yeteneginin beslenildigi kaynak olarak gii¢ kavrami ortaya
cikmaktadir. Giig, kisilerinin hareketlerine yon vermede bireyin yetenegini ifade
etmektedir. Bagkalarini etkileyebilme yetenegi liderlerin sahip oldugu gii¢ kaynaklarmni

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Efil, 2010: 174-175; Yilmaz, 2011: 34-38):

e Yasal Gii¢c: Bir makam tarafindan verilen yetkilerin yonetici tarafindan
kullanilmasidir. Yoneticiye verilen formel yetki olarak ta sdylenebilir. Kisiler bu
formel yetkiye kendilerini uymak zorunda hissederler. Hiyerarsiden dogan ve
lidere birim igerisindeki statiisiinden gelen giictiir. Bireyin bulundugu makam
nedeniyle ¢cevresindeki kisileri etkileyebilme giicii olarak da belirtilen yasal giicii

makam giicii seklinde ortaya ¢ikabilir.

e Zorlayic1 Gii¢: Bireylerin istenilen tarzda hareket sergilemeleri i¢in kullanilan
maddi manevi zorlama ve korkutmalardan olustugu goriilmektedir. Bu gii¢
yardimiyla liderler; bireylere uyar:1 cezasi verebilir, elestirisel yaklasabilir veya
dcretinde  birtakim  kesintiler yapabilir.  Zorlayict  giicii  liderlerinin

kullanmalarinin nedeni otorite kuramamalaridir.

e Karizmatik Giic: Liderleri bagkalarinin géziinde ¢ekici yapan bireysel 6zellikleri
sevgi, saygl ve giiven olusturmay1 ifade etmektedir. Karizmatik gii¢c liderlerin
kisiligi ile iliskilidir. Liderlerin kisiliginin bireyler lizerinde fikir olusturmasi,

onlarn isteklerini sdyleyebilmesi karizmatik giiciin temel unsurlar: arasindadir.
e Uzmanlk Giicii: Liderlerin bir alanda iyi olmasi, bilgi, beceri ve tecriibesinden

dogan bir giictiir. Bu giic kaynagimi liderin kisisel bilgi ve tecriibesinden

almaktadir; fakat kisisel olmasina ragmen bu giicii, bireyin faaliyet alaniyla
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smirhdir. Bu giici  kullanan liderler, bireylerin diisiincelerini aciklayip

uygulamalarma destek vermektedirler.

e Odiillendirme Giicii: Liderlerin veya yoneticilerin baskalarma 6diil vermesi ile
ilgili glic kaynagidir. Bu gii¢, liderler, bireylere moral vermek amaciyla iicret
artigl, terfi, prim gibi formel hem de 6vgii, onaylama, takdir etme gibi informel

odiillerden olusmaktadir.

Yasal giic ¢ogu zaman yoneticilik ile baglantilidir. Yoneticilik resmi yollara
baglanirken liderlik daha gayri resmi ve kendiliginden olusan bir olgudur. Yoneticilik
kisiye makamla beraber verilen bir kavramken, liderlik kisinin bilgisi ve etkileyebilme
yetenegi kendi kazandig1 bir kavramdir. Bazi liderlerin ceza ve korkutma ile bireyleri
arkasindan goétiirebildigi  gozlenmektedir. Bu sekilde gozlenen lider giiclinii
zorlayiciliktan aldigi goriilmektedir. Bunun tersine bir lider, ddiiller vaat ederek ya da
odiiller vererek kisileri harekete gecirebilmektedir. Bu sekilde lider ceza veya odiil
vermekten vazgecerse diger bireyler lizerindeki giicli azaldig1 goriilmektedir. Burada
onem arz eden kisilerin kendi iradeleriyle liderlerini takip etmeleridir. Bu noktada
karizmatik giic ve uzmanhk giicii olarak ifade edilen gii¢ kaynaklar1 onem arz
etmektedirler. Liderlerin kisileri etkileyebilmesinde ona duyulan sevgi ve saygi biiyiik
onem arz etmektedir. Sevilen ve saygi duyulan bir liderin bireyleri, kendi akil
iradeleriyle onu takip ettikleri goriilmektedir. Bir liderin herhangi bir konuda bilgi ve
deneyim sahibi olmasi da ayrica dnemlidir. Cogu zaman bilgili olduguna inanilan ve
tecriibesinden yararlanilmak istenen kisiler, digerleri lizerinde daha fazla etkileyebilme
giliciine sahip olmaktadir. Bir platformda yer alan liderler yukarida belirtilen gii¢
kaynaklarini kullanarak bireyleri etkileyebilme ve bireyleri hedefleri ¢ercevesinde bir
toplamaya ¢alistig1 goriilmektedir. Bu noktada 6nem arz eden durum gii¢ kaynaklarmnin
dogru yer ve zamanda, dogru sekilde kullanilmas1 ve bireyleri harekete gecirmesidir

(Ergun, 2013).
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2.5. Liderlik Tarzlan

Liderler, bulunduklar: platformda islerini yaparlarken ortam sartlarma gore farkl
davramis tarzlar1 gdsterebilmektedirler. Isletme kosullarma uygun bir liderlik
davranisinin  se¢ilmesi amaclart hizli kavranilmasinda biiyiilk 6nem tagimaktadir.
Buradan yola ¢ikarak uygun davranis belirlenirken; isletmenin faaliyet alani, konusu,
calisan karakterleri, yapisal ve c¢evresel etmenler goz Oniinde bulundurulmasi

gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 210).

Liderlerin liderlik tarzini etkileyen bir¢ok durumun olmasi sebebiyle, hemen her
sartta uygulamaya konulacak miikemmel bir liderlik tarzi bulunmamaktadir. Her liderlik
tarzinin uygulanabilecegi ortam ve kosullar birbirinden farklidir. Burada 6nem arz eden
liderlik davranisini etkileyen durumlar1 belirlemek bu durumlar1t gz Oniinde
bulundurarak en uygun liderlik davranigini belirlemek ve bunu uygulayabilmektir.
Liderlik tiirtinii secerken dikkate alinmasi gereken ii¢ temel unsur vardir. Bunlar: lider,
grup ve calisma ortamidir. Bununla birlikte, ¢aligma ortamlarinda liderligi etkileyen
birgok farkli degisken bulunmaktadir. Bu degiskenleri asagidaki siralayabiliriz (Ozkalp
ve Kirel, 2010: 332):

e Liderlerin kisilikleri ve kisisel degerleri

e Calisanlarin karakteristik yapilari, ihtiyaglari, kendilerine giivenleri, tecriibeleri ve
bagliliklar1

e Lider ve c¢alisanlar arasindaki iligki, ayni zamanda ¢aliganlarin birbirleri
arasindaki iliski.

e Isletmelerin tiirii ve yapisi, isletmelerin gelismesindeki degisik asamalar.

¢ Yapilmasi gereken isin tiirii, yapilanma seviyesi, sistemin teknolojisi ve metotlar1

¢ YoOnetim sistemleri.

e Dis etkiler

e Digsal etkilerin niteligi
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2.6. Liderlik Teorileri

Diinden bugiine liderligi anlatmaya yonelik bircok yaklasim ortaya atildigi
goriilmektedir. Bu yaklagimlarin her biri liderligin ne oldugunu, liderlerde hangi
ozellikler oldugunu, 6zelliklerin nasil ortaya c¢iktigini, davramis tarzlarini, insanlari

etkileme durumlar1 ortaya ¢ikarmak amaci tagimaktadir

Ik resmi caligmalar liderlikle ilgili 1930-1950 aras1 6zellik teorisi, 1950-1960
aras1 davranigsal teoriler ve 1960-1970 aras1 durumsallik teoriler olmak {izere {li¢ farkl
teoriden s6z etmektedir. Bu teorileri destekleyen ya da elestirel bir bakis acisiyla
inceleyen bir¢ok arastirma mevcuttur. Bu boliimde, liderlik ile ilgili teorilerin en yaygin

olanlar1 lizerinde ayrintili bir analiz yapilmaya caligilacaktir (Ergun, 2013).
2.6.1. Geleneksel Liderlik Tarzlan

Gegmiste kalmis gibi goriinse de geleneksel liderlik tarzlarmin her seyin ¢ok hizli
bir sekilde degistigi giinlimiizde hala iilkemizde cogu yapida yogun bir sekilde

kullanildig1 goriilmektedir. Geleneksel liderlik tarzlar1 asagida kisaca agiklanmigtir

2.6.1.1. Ozellik Teorisi

Ozellik teorisi, liderlikle ilgili bilinen en eski teoridir. Bu teori liderlerin

ozellikleri ile ilgili oldugunu belirtmektedir.

Bu teoriye gore liderde bulunan 6zellikler, liderligin ortaya ¢ikmasinda dikkat
ceken en Oonemli durum olarak belirtilmektedir. Bir topluluk i¢inde bir insanin lider
olarak ortaya ¢ikmasi ve bulundugu toplugu iizerinde etkisinin olmasi nedeni, bu
insanin kisiliginde bulanan 6zelliklerdendir. Bu teoriye gore lider, fiziksel ve kisilik
ozellikleri bakimindan diger insanlardan ayir edilir (Kogel, 2011:576). Liderlik
ozellikleri konusunda yapilan caligmalarda liderlerin asagida siralanan dort gruba

yonelik 6zelliklerinin oldugu belirginlesmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz: 2008, 206):

e Fiziksel Ozellikler: Yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik/giizellik, 1k, etkileme,
aktiflik, giizel konusma vb.
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¢ Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, inisiyatif, kararlilik, ileriyi gorme,
sorumluluk, gercekeilik, bilgi, yetenek, ikna etme vb.

e Duygusal Ozellikler: Algilama, kisinin kendi kontrolii, giiven duygusu, sevmek

ve sevindirmek, yliksek basarma duygusu, vb.

e Sosyal Ozellikler: Baskalariyla iyi iletisim kurma, dostluk, arkadashk yetenegi,
disa doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme vb.

Ozellik teorisine gore bu dzellikte olan insanlarin lider olma ihtimalleri yiiksektir.
Insanlari lider yapan, onlarm fiziksel, diisiinsel, duygusal veya sosyal 6zellikleridir. Bir
toplum igerisinde kisiliklerinde bu 6zellikler bulunan insanlar belirlenebilirse, insanlari
yonetecek kisileri bulmak ve yetistirmek daha kolay hale gelecektir (Simsek ve Celik,
2011: 82). Liderligin yalmiz kisilerin karakterinde olan 6zelliklerle iligski kurulmasi bazi
arastirmacilar tarafindan onaylansa da, bazi arastirmacilar liderligin sadece kisilerin
karakterlerinde bulunan 6zelliklerle agiklanamayacagini, belirli 6zellikler tasiyan kisiler

kesinlikle lider olacak seklinde izah edilmesinin yanlis oldugunu belirtmislerdir.

Ozellikler yaklasimi, ulastigi sonuglar bakimindan saglikli  bir durum
gosterememektedir; bunun nedenlerini asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Can

vd. 2009: 382):

e Ozellikler listesi i¢in nokta koymak yanlis olur.

e Liderin toplumda, liderin kisiliginde bulunan 6zellikler bakimindan daha fazla

ozellige kisiliginde bulunduran insanlar bulunmaktadir.

e Ozelliklerin ag¢iklanmasi1 zordur.

e Ozelliklerin 6l¢iilmesi zordur.
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e Liderligin ge¢cmisi goriilmemektedir; belli 6zellikler olsa da kisiler ona ihtiyag

duyuncaya kadar etkili olmayabilir.

Liderlik baghgini sadece lider kavrami iizerinden inceleyen Ozellik teorisi
elestirilere tutulmustur. Yapilan arastirmalarda aktif liderlerin ayni 6zelliklere sahip
olmadig1 goriilmiis; isletmelerdeki diger kisilerin liderin 6zelliklerinden daha fazla
ozellige sahip olduklar1 halde bunlarin lider olmadiklar1  goriilmiistiir.
Bu ozellikler teorisine karsi bir durumdur. Liderligin tam olarak anlasilabilmesi igin
baska kistaslara da bakilmasma mecbur kalinmistir. Liderde bulunan 6zellikler yerine,
kisilerin ~Gzelliklerine, liderin davranislarini  inceleme bagslamislardir. Boylece

Davranigsal Liderlik Teorileri ortaya ¢ikmistir (Kogel, 2011:577).

2.6.1.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderlik teorilerinde, liderlerin sergiledikleri davramiglar1 esas
almmistir. Davranigsal liderlik teorilerinde temel amag liderlerin birbirlerine benzeyen,
dikkat ¢eken ve hangi davraniglar1 gosterdiklerini belirlemek ve bu sekilde davraniglarla

liderligi anlatmaya calismak olmustur.

Baska bir sekilde agiklanmasi gerekirse; davranisin kisinin karakterindeki
ozelliklerin disa vurulmasi veya yansimasi oldugu ifade edilebilir. Davranis teorilerine
gore lider, isletme calisanlarinin ¢abalarina destek vermeli, onlarin kisisel degerlerini
onemsemeli ve plan ve programlarini acik bir sekilde ifade etmelidir. Davranigsal
teorilerin, Ozellik teorisine bakarak asagida siralanan {i¢ faydasmin oldugu

belirtilmektedir (Zel, 2006: 126):

e Ozelliklerden ziyade davranislar gdz 6niinde tutulursa bicimsel liderlerin yan1 sira

bicimsel olmayan liderleri de ortaya ¢ikarmaktadir.

e Lider davranislar1 belirlenebilirse, egitimle kisilere kazandirilabilir.
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e Liderin davranislari ile kisilerin davraniglar1 arasinda anlamlr iliski i¢erisinde olup

olmadig1 incelenebilir.

® Davranigsal liderlik ile ilgili yazili ve uygulamali bir¢cok caligmalar yapilmis ve bu
calismalar 1s181nda liderlerin davranislar1 ifade edilmeye ¢aligilmistir. Davranigsal

liderlikle ilgili temel teoriler asagida ayrmtili bir sekilde anlatilmaya calisilacaktir.

2.6.1.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari

Davranigsal liderlik ile 1ilgili yapilan arastrmalardan birisi Ohio State
Universitesinde yapilan ¢alismalardir. Daha sonraki calismalara bir anlamda 6ncii olan

bu arastirma davranigsal liderlik teorilerinin gelismesine biiyiik katki saglamastir.

1945 yilinda baslayan Ohio State Universitesi ¢calismalarinin temel amaci, etkin
bir liderin nasil tanimlandigini tespit etmek olmustur. Calismanin basinda, liderlerin
gosterdikleri davranislari gosteren ¢esitli tanimlar olusturulmus ve daha sonra bu
tanimlar faktor analizine tabi tutularak lider davramiglarini agiklayan faktorler analiz
edilmeye calisilmistir. Bu ¢alismanin neticesinde, lider davranislarini tanimlayan iki
temel boyut ortaya cikarilmistir. Bunlar: kisiyi dikkate alma ve inisiyatifidir (Bolat
2008: 174).

Kisiyi dikkate alma unsuru, kisilerde giiven duygusunun ortaya ¢ikmasi, onlarla
ikili iligkilerin arttirmasi yoniindeki davranislarini belirtmektedir. Bu unsur, Kisilerin
liderlerin davramglarma énem vermesini belirtmektedir. Inisiyatif unsuru ise, liderin
amaglarin devamliligi siirecinde ilgili islerin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amacg
belirleme, iletisim yapisini saglikli bir sekilde olusturma davraniglarimi ifade etmektedir.
Kisaca bu faktor, isin tamamlanmasi i¢in verilen ¢abayi ifade eden lider davraniglaridir.

Asagida Sekil 2.1° de bes ayr1 liderin davraniglar1 goriilmektedir (Kogel, 2011: 578).

17



Insiyatif
(yliksek)

Alma (diistik)
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Insiyatif (diisiik)

Sekil 2.1:Cesitli Lider Davranislar
Kaynak: Tamer Kogel, (2011), Isletme Yoneticiligi, 13.Bask1, istanbul: Beta Basim
Yaym Dagitim. 579.

Yukaridaki sekilde Lider 1 hem grubun basarmaya calistigi ise hem de isletme
calisanlarina kisi olarak 6nem veren bir davranis gosterirken, Lider 4 isletme
calisanlarinin isteklerine nem vermeyen ancak kisilerin amagladigi ise daha fazla nem

veren bir davranis gostermektedir (Kogel, 2011: 578).

Kisiyi 6nem veren liderin, kisilerin isteklerini ile yakindan ilgilendigi icin
onlarla daha etkili iletisim kurabilecegi ve amaclara ulagsmada daha etkili olacagi
diisiiniilmektedir. isi dikkate alan liderlerin ise tiim enerjilerini yapilan ise verdikleri
icin, kisilerin daha fazla ve daha 1yi i c¢ikarmasi iizerinde etkili olacagi
varsayilmaktadir. Gilinlimiizde orgiitlerde her iki tiir davranisi gosteren liderlerin de

oldugu goriilmektedir.
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2.6.1.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalari

Ohio State Universitesi’nde yapilan ¢aligmalarla ayn1 zamanlarda yiiriitiilen bir
diger c¢alisma Michigan Universitesi’nde yiiriitiilen liderlik arastirmalardir. Bu

arastirmada da Ohio State arastirmasina benzer sonuglar elde edilmistir.

Michigan Universitesi'nde Rensis Likert tarafindan yapilan bu arastrmanin
amaci, basarili isletmeleri inceleyerek bu isletmelerdeki lider davranmislarini
belirlemektir. Burada ¢esitli isletmelerde diisiik liretim yapanlarla, ytliksek liretim yapan
calisanlar incelenmistir. Boylece etkin bir liderin digerleri ile arasindaki iliskileri
incelemislerdir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 312). Michigan Universitesi liderlik
arastirmalar1 dort temel faktore dayandirilmistir. Bu faktorler asagida siralanmistir (Zel,

200: 128):

e Destek: Kisisel duygulara verilen 6nemi arttirmak onemlidir ve kisiye yonelik

davranislar1 belirlemektir

e Karsihkh {liskileri Kolaylastirma: Calisanlar arasinda ikili iliskilerin

gelismesini desteklemek onemlidir ve ve kisiye yonelik davranislar1 belirlemektir.

e Amacin Vurgulanmasi: Motive edici davraniglar 6nemlidir ve ise yOnelik

davranislar1 belirlemektir.

o isi Kolaylastirma: Arac-gere¢ ve teknik bilgi gibi kaynaklar1 saglayarak
hedeflere ulasmada kolaylik saglayict davranmiglar 6nemlidir ve ise yoOnelik

davranislar1 belirlemektir.

Bu faktorlerden ilk ikisi kisiye yonelik davranislari belirlerken, diger ikisi ise
yonelik davraniglart belirlemektir. Kisileri desteklemeye ve karsilikli iligskilere 6nem
veriyorsa bu liderin kisiye yonelik, amaca ve isi kolaylagtirmaya onem veriyorsa ise
yonelik lider davramslar1 gosterecegi diisiiniilmektedir. Ise yonelik lider, kisilerin

belirlenen yontemlere gore c¢alisip calismadiklarini inceleyen, makamin verdigi
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cezalandirma segenegi ve resmi otoritesini kullanan bir davranis gosterir. Buna karsilik
kisiye yonelik lider, yetki devrini dikkate alan kisilerin motive edecek c¢alisma
kosullarinin gelistirilmesine c¢alisanlara kisisel gelismeleriyle yakindan ilgilenen bir
davranis gosterir. Bu ¢alismalari neticesi kisiye yonelik davranisin daha etkin oldugu

yoniinde olmustur (Kogel, 2011: 579).

Kisiye yonelik liderlerin davranislari, kisilerin moral ve motivasyonunu artirmasi
acisindan son derece Onemlidir. Kisiye yonelik liderler, kisilere yetkilerini devrederek
onlarin gelisimlerine destek vermekte, Orgiit icerisinde etkili calisma kosullar1 ile
iiyelerin tatminini saglamaktadir. Ise yonelik liderlerin emir ve itaat dongiisiiyle hareket
eden kisilerin kendilerini baski altinda hissetmesine yol agmakta, bu durum da onlarin
moral ve motivasyonunu olumsuz ydnde etkilemektedir. Ise yonelik liderler sadece ise
odaklandiklar1 ve amaglara ulagsma noktasinda calisanlar1 siirekli kontrol altinda
tuttuklar1 i¢in, islerin basarili bir bicimde yiiriitiilmesini saglama noktasinda etkili
olurken, calisanlarla iligkileri gelistirme ve onlar1 motive etmede yetersiz

kalabilmektedir (Ergun, 2013).

2.6.1.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Davranigsal liderlik teorileri icerisinde dikkat c¢eken bir baska calisma Robert
Blake ve Jane Mouton tarafindan olusturulan yonetim tarzi matriksidir. Bu matriks

liderlerin davranislarini belirlemek amaciyla olusturulmustur.

1964 yilinda Blake ve Mouton’un liderlik tiirlerini degerlendirmede “kisilerarasi

2

iliskilere yonelik olma > ve “iliretime yOnelik olma” seklinde iki boyutu iceren bir
yonetim tarzi matriksi onermeleri ile bu kavramlar daha genis bir kapsam kazanmustir.
Blake ve Mouton, sadece en iyi liderlik tarzi oldugu diislincesi sorgulandiktan sonra
kisilerarasi iliskilere ve iiretime dnem verme durumlar1 birlikte degerlendirildiginde en
etkili liderlik tarzina ulasilabilecegini ifade etmislerdir. Tiim ¢alisanlarin motivasyonu
icin gerekli liretim kosullar1 ve gereksinimleri saglar (Yilmaz, 2011:48). Y6netim tarzi
matriksinde kisiler arasi iligskilere ve tliretime yonelik olma seklinde ele alinan bu iki

farkli faktor, bir matriks lizerine yerlestirilmis ve bu matriks igerisindeki konumlarina

gore farkli lider davranislar1 agiklanmaya calisilmistir.
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Sekil 2.2’de Bu iki faktor ile her boyutun bu faktorlerle ilgili derecelerini gosteren 9
farkli bolim goriilmektedir (Kogel, 2011:580):

A

Cok9 |19 9.9
Kisiler
Arasi
[liskilere
Yonelik
Olma 55

Azl 9,1

>
Azl Cok 9
Uretime Yo6nelik Olma

Sekil 2.2: Yonetim tarzi matriksi

Kaynak: Tamer Kogel, (2007), Isletme Yoneticiligi, 13. Baski, Istanbul: Beta Basim
Yaym Dagitim, 580.

Bu matriks tizerinde 5 farkli lider tipi yer almaktadir. Bu liderler ve gosterdikleri
davranislar asagida aciklanmistir (Zel, 2006:133):
e Tip: Etkili Olmayan Lider: Isletmede devam edebilmek i¢in gerekli isin

yapilmasimda minimum enerji harcamaktadir.

¢ 1.9. Tip: Kliip Lideri: Lider diisiinceli, rahat ve arkadasliga 6nem

verirken ise ilgisi minimum seviyededir.
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¢ 9.1. Tip: Gorev Lideri: Lider verimliligi saglarken otoritesini kullanir,

insani iliskileri ¢ok azdir.

e5.5. Tip: Orgiit Lideri: Yapilacak isin miktari ile calisanlarin

motivasyonunu esit tutmaya calisir.

¢ 9.9. Tip: Ekip Lideri: Lider kendini ise veren kisilerle beraber yiiksek

verime odaklanmuistir.

Herkesin birbirine baglh oldugu diisiincesi vardir. Karsilikli giiven ve saygi en iist
seviyededir. Matrikste yer alan en etkili liderlik tipinin bu liderlik oldugu ifade
edilmektedir. Orgiitlerde yonetim tarzi matriksinde bes farkli lider tipinin de yer aldig:
goriilmektedir. Bu liderlerin bir kismi kisilerarasi iligkilere yonelik bir kismai ise iiretime
yonelik davranislar gosterirken, isletmede lider bir yandan kisilerle ilgilenirken, diger

yandan islere de odaklanmaktadir (Kogel, 2011:453).

2.6.1.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Davranigsal liderlik teorileri igerisinde ele almmacak son teori Rensis Likert
tarafindan ortaya atilan Sistem 4 modelidir. Bu modelde lider davraniglar1 dort grup
altinda toplanmistir. Her grubun kendine ait oOzellikleri ve belirgin davranislar

bulunmaktadir.

Sistem 4 modelinde yer alan dort grubu ve Ozellikleri asagida siralanmistir

(Torlak, 2008: 266):

e Sistem 1: Yonetim sekli kisilerin giivensizligi iizerine kuruludur. Kisiler,
iistleriyle rahatca isler hakkinda iletisim kurabileceklerini diistinmektedirler ve
korku, cezalandirma, bazen oOdiillerle motive edilirler. Haberlesme yukaridan
asagiya dogrudur, yukar1 bildirimlere hep siipheyle yaklasilir. Kararlar1 hep st

kademedekiler alir.
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e Sistem 2: Yonetim sekli iistlerin tepeden bakmasi ve calisanlarin giivensizligi
iizerine kuruludur. Calisanlar, {stleriyle rahatca isler hakkinda iletisim
kurabileceklerini diisiinmektedirler, odiiller ve cezalarla motive edilirler.
Haberlesme yukaridan asagiya dogrudur yukari bildirimlere hep siipheyle
yaklagilmayabilir. Politikalar iist kademede yapilirken, belirlenen kararlar alt

kademelere verilir.

e Sistem 3: Yonetim sekli calisanlara yiiksek oranda fakat tam bir giiven olmamasi
iizerine kuruludur. Calisanlar isler hakkinda {stleri ile iletisim kurmada
rahattirlar ve odiller, nadir cezalar ve katilimlarla motive edilirler. Yukari
iletisim daha siklikla kabul edilir. Ana politikalar ve kararlar list kademede

yapilirken, 6zel kararlar alt kademelerde yapilir.

e Sistem 4: Yonetim sekli calisanlara tam bir giiven iizerine kuruludur. Calisanlar
iistleriyle isleri hakkinda iletisim kurmada tamamen serbesttirler ve kendilerinin
de katildig1 hedefleri belirleme tarafindan yaratilan ekonomik 6diillerle motive
edilirler. Yukari, asagi1 ve yatay iletisim mevcuttur. Karar verme biitiin yapiya

yayilmistir ve 1yi koordine edilir.
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Asagida Tablo 2.1°de Likert’in sistem 4 modelinde yer alan liderlik 6zellikleri ve

davranislar1 goriilmektedir:

Tablo 2.1: Likert’in Sistem-4 Modeli ve Ozellikleri

Liderlik Sistem-1 Sistem-2 Sistem-3 Sistem-4
Degiskeni Istismarci Yardimsever | Katihmci Demokratik
otokratik otokratik
Calisanlara Calisanlara Hizmetgi ile Kismen Biitiin
olan giiven glivenmez efendisi giivenir. Fakat | konularda tam
arasindaki gibi | kararlarla ilgili | olarak glivenir
bir giiven kontrole sahip
anlayisima olmak ister
sahiptir
Calisanlarin Calisanlar is ile | Calisanlar Calisanlar Calisanlar
algiladigi ilgili konular1 | kendilerini kendilerini kendilerini
serbesti tartigmak fazla serbest oldukca serbest | tamamu ile
konusunda hissetmezler. hissederler serbest
kendilerini hig¢ hissederler
serbest
hissetmezler.
Liderlerin Isle ilgili Bazen Genel olarak Daima
calisanlarla sorunlarin calisanlarin calisanlarin calisanlarin
olan iliskisi ¢Oziimiinde fikrini sorar. fikrini alir ve fikirlerini alir
calisanlarin onlar1 onlar1 kullanir.
fikrini nadiren kullanmaya
alir calisir

Kaynak: Tamer Kogel, (2011), Isletme Yoneticiligi, 13. Baski, Istanbul: Beta Basim

Yaym Dagitim, 582.

Yukaridaki tabloda goriilecegi tizere Sistem 1 ve Sistem 2’de daha otokratik

lider davraniglar1 goriilmektedir. Bu tiir davraniglar gosteren liderler, calisanlarina
glivenmemekte ve onlar1 karar siirecine bazen katmaktadirlar. Bu nedenle bu tiir
liderlerle ¢alisanlar, kendilerini ¢ok fazla serbest gormektedirler. Sistem 3 ve Sistem
4’de ise daha demokratik davranis sergileyen liderlerin 6zellikleri yer almaktadir. Bu tiir
ozelliklere sahip liderler, genellikle calisanlarina giivenmekte, hemen her zaman onlarin
fikirlerine bagvurmakta ve onlar1 karar siirecine girmelerini desteklemektedirler. Bu

durum ¢alisanlarin kendilerini daha 6zgiir ve rahat olmasma yol agmaktadir.
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Likert’in arastirmalari, verimliligi yliksek gruplarm Sistem 3 ve Sistem 4 sekli
bir yonetim sahibi olduklari; verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1 ve Sistem 2 sekli
bir yOnetim sahibi olduklarin1 gostermistir. Sistem 4 modeli ile ilgili olarak
metodolojiye cesitli elestiriler yapilmistir. Ayrica bu modelin Sistem 4 uygulamasinin
her yerde gecerli etkin yonetim tarzi sayilmasi da elestiri konusu olmustur (Kogel, 2011:

583).

Davranigsal liderlik arastrmalarinin liderlerin 6zelliklerinin ve davranislarinin
belirlenmesinde 6nemli etkileri olmustur. Bu arastirmalardan sonra isletmelerde
liderlerin ¢alisanlara yonelik gosterdikleri davraniglarin siirlar1 belirlenmis ve liderlerin
kisilere veya ise yonelik degisik davranislar gosterdikleri gozlenmistir. Bunun yani sira
kisiye veya igse yonelik liderin davramiglarmin temel 6zellikleri de detayli sekilde
incelenmistir. Davranigsal liderlik arastirmalar1 neticesinde, kisiye yonelik liderlerin
daha basarili olacagi ve ¢alisanlar1 daha iyi yon verecegi gibi genel bir goriis ortaya
cikmustir. Bu goriis daha sonrasinda tenkit edilmis, her zaman kisiye yonelik liderlerin
basarili olacagi gibi bir diisiincenin yanlis olacagi ve farkli sartlarda ve durumlarda
hangi liderligin daha basarili olacag: ilizerine yapilan durumsal liderlik arastirmalari

ortaya ¢ikmistir (Ergun, 2013:97).

2.6.1.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Liderlik ile ilgili son teori durumsal liderlik teorileridir. Bu teoride aragtirmalarda
liderin davraniglar1 ve i¢inde bulunulan durum ve sartlar incelendigi ifade edilmistir.
Arastirmalar degisik yapilarda liderlik diisiincesini ortaya c¢ikarma maksadiyla
arastirmalar1 siirdiirdiikge farkli sonuglara ulasmislardir. Bazen kisiye yonelik lider
davranislar1 cok basarili sonuglara ortaya koyarken, bazen de ise yoOnelik lider
davranislarmin daha basarili sonuglar ortaya koydugu goriilmiistiir. Eksiksiz bir liderlik
diisiincesinin var olmadigi anlayis1 durumsal teorilerin benimsedigi en temel goriistiir

(Bakan, 2004: 34).

Davranigsal liderlik teorilerinde oldugu gibi durumsal liderlik teorilerinde de
lider davranislar1 ve ozellikleri vurgulanmistir. Durumsal liderlik teorilerinin genel

varsayimi, farkli kosullarm farkli liderlik yaklasimlarinin gerekliligidir. Lider, yapinin
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gereksinimlerine gore ortaya cikar. Onemli olan bireysel 6zellik degil ortamsal
ozelliklerdir. Calisanlar1 etkilemek ve onlarin basarili olmalar1 i¢in lider duruma gore
farkli davranis yaklasimlari gostermeleri gerekmektedir. Bu teori en uygun liderlik
tiirliniin sartlara gore degisiklik gosterebilecegini ifade etmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,

2008: 209).

Liderin davranislarini belirleyen faktorler; ulagilmak istenen amacin niteligi,
calisanlarin yetenekleri ve liderligin olustugu yapinin 6zellikleri, liderin ve ¢alisanlarin
gecmisten edindikleri tecriibelerdir (Kogel, 2011:584). Durumsal liderlikle ilgili ifade

edilen teoriler ayrintili bir sekilde asagida ele almarak incelenmeye calisilacaktir.

2.6.1.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler’in etkin liderlik modeli, bu liderlik modeli durumsal liderlik ile ilgili kabul
gormiis ve en ¢ok bilinen modeldir. Fiedler durum ve sartlar1 dikkate alarak lider
davraniglar1 tizerinde caligmalar yapmistir. Bu modelde liderlerin davranislarinin
seviyesini belirleyen ii¢ durum vardir. Bunlar asagida siralandig1 gibi gosterilmektedir

(Kogel, 2011: 585):

e Lider ile Calsanlar Arasindaki iliskiler: Liderin calisanlar tarafindan sevilip,
lidere olan giliven duygularin1 gostermektedir. Liderin kisiliginin de etkili
olabilecegi bu iliskiler, liderin calisanlar1 etkileme seviyesini gosterecektir.
Sevilen sayilan ve giiven duyulan bir lider tipi olusmussa bu durum liderlik i¢in
olumlu bir ortam olustugunu gdstermektedir. Tam tersi olarak sevilip sayilmayan
ve gliven vermeyen bir lider tipi olusmussa bu durumda liderlik i¢in olumsuz bir

ortamin oldugunu gostermektedir

e Basarlacak Isin Niteligi: Hedeflenen isin yapilmas: ile iliskili olarak plan ve
programm yapilip yapilmamasi ile ilgilidir. izlenecek yolu belirlenmis baz1 isler
vardir. Bazi islerde izlenecek yollara biitiinliyle isi yapacaklar karar vermektedir.
Glinliik yapilan islerin hedefleri siradan oldugu icin nasil yapilacagi ayrintili bir
bicimde gosterilmektedir. Giinliik olmayan ve karmasik islerin yapilmasinda

hedeflere ulasmak icin izlenecek yol haritasi belirlemek zordur. Fiedler birinci
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gruptaki isleri planlanmis, ikinci gruptaki isleri ise planlanmamis is olarak

nitelendirmistir.

e Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Odiillendirme, cezalandirma,

terfi gibi konularda liderin yetkilerini anlatmaktadir. Verilen bu yetkiler konuma

gore degiskenlik gosterebilir. Yetkilerin fazla olmasi lider i¢in olumlu, az olmasi

ise lider i¢cin olumsuz bir ortam oldugunu gostermektedir.

Fiedler en etkili liderligin yukarida belirtilen Ozelliklere gore farkliliklar

gosterecegini belirtmistir. Liderlik kisiler arasindaki iligkilerin iyi ya da zayif olmasi,

islerin siradan veya karmasik olmasi, liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi,

liderin yaklasimlarina yol gostermekte her durum i¢in liderlik tiirii belirlemektedir.

Fiedler, liderlik 6zelliklerinin bu faktorlere gore degisiklik gosterecegini belirtmistir.

Fiedler’in ortaya koydugu bu ii¢ ayr1 durumun bagdastirilmasi sonucunda sekiz ayri

durum olusmustur. Buna gore, liderin gosterecegi davranis sekli, her durum igin

farklilik gosterecektir (Zel, 2000:147). Tablo 2.2°de Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

goriilmektedir.

Tablo 2.2: Fiedler’ in Etkin Liderlik Modeli

1 2 3 4 5 6 7 8
Lider-ast iliskileri Iyi Zayif
g % Isin niteligi Rutin Karmagik Rutin Karmagik
&S — o

>‘f § leertinefet(c:)élstiemnln Fazla | Az | Fazla | Az | Fazla Az Fazla | Az
Durumun elverisligi Cok elverisli Elverisli Az elverisli

Durumsal belirsizlik Cok belirli Cok belirli Az belirli
Liderlik tarz Is Is Is Ast | Ast | Ast Is Is

Kaynak: Ugur Zel, (2006), Kisilik ve Liderlik, 2. Baski, Ankara: Nobel Yayin

Dagitim, 148.
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Tablo 2.2 ’de gorildiigii gibi iliskilerin 1yi ya da zayif olmasi, isin planlanmis veya
planlanmamis olmast ve formel otoritenin olduguna gore ise ya da kisiye yonelik

liderlik tarzi daha uygun olmaktadir.

Davranigsal liderlik arastirmalari yapanlarin aksine Fiedler, en 1yi liderlik
yaklagiminin kisiye yonelik liderlik olmadigini, bazen kisiye yonelik liderligin uygun
oldugunu, bazen de ise yonelik liderligin basarili olabilecegini ifade etmektedir (Zel,

2006: 149).

2.6.1.3.2. Yol-Amacg Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirildigi one siiriilen yol-amag
teorisi durumsal liderlikle ilgili ele alinacak ikinci teoridir. Yol-amag teorisinin ana
konusu bireysel hareketlerin isin veya davranisin olusturabilecegi degisik sonuglara ve
bu sonuglarin analiz edilmesine gore tahmin yapabilecegini belirten beklenti-deger

teorisi bulunmaktadir (Ergun, 2013:97).

Yol-ama¢ teorisine gore liderin amaci, belirli bir isi yapabilmek i¢in
calisanlarina bilgi, destek ve diger kaynaklar1 saglamaktir. Astlarn amaglarina
ulagsmalarinda liderin gorevinin destek olma ve astlarin amaglariyla rgiitsel veya ekibin
amaglariyla uyumunu saglama oldugunu belirtilmektedir. Bu teori, liderin su anki
durumunu degerlendirerek dogrudan destekleyici ya da farkli davraniglar ortaya
koymasina dayanmaktadir (Robbins ve Judge, 2012: 385). Yol amag teorisinin dikkat
ceken Ogesi calisanlar1 destekleyici davraniglarla hedeflere ulagsmalari i¢in motive
etmektir. Liderin basaris1 bunu basarma kabiliyetine bagl olarak degismektedir. Buna
gore kisi davranmiglarini etkileyen iki durum vardwr. Kisinin davranislarmin hedefe
ulagma konusundaki inan¢ ve verilen deger; Calisanlar iki durumda motive edilebilir.
Bunlar; calisanlar1 beklentilerini karsilama ve c¢alisanlara verilen deger olarak ifade
edilebilir (Kogel, 2011:588). Yol-Amag¢ teorisi, dort c¢esit liderlik davranisi
belirlemektedir. Bunlar1 asagidaki gibi ifade edilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2010: 319):

e Yonlendirici Lider: Calisanlardan neler istedigini aciklar, hedeflere nasil

ulasacaklar1 konusunda onciiliik eder, program yapar ve standartlar1 belirler.

28



e Destekleyici Lider: Calisanlara arkadasca iliskiler i¢inde bulunarak onlarin

pozisyonlarina ilgi gosterir.

e Katihmca1 Lider: Kararlar Oncesi calisanlarin fikirlerine bagvurur. Onlarin

diistincelerini dikkate alir.

e Basariya Yonelik Lider: Hedeflere ulasmada performans beklentisi olan ve

bunun i¢inde gereken destegi saglayan bir liderlik tipidir.

Calisanlarin 6zelliklerine, iizerlerinde olusacak baskiya, yapacaklari isin niteligine
liderlerin davramslarinin énemli etkisi bulunmaktadir. Ornek olarak insanin gelecegini
kendi belirleyecegini benimseyenler katilimct bir liderlik tarzindan, insanin geleceginin
kisinin kendisi digindan etkenlerden belirlenecegini benimseyenler ise talimat¢i liderden
hosnut olacaklardir. Basarmak istedikleri isin vasiflarmni kendi iizerinde goren
calisanlar, liderin talimat verici ve yol gosterici davranisini daha az benimseyeceklerdir

(Zel, 2006: 141-142).

Ortamdaki sartlara gore en uygun liderlik davranisin1 belirlemek miimkiin
olmaktadir. Liderlik yaklagiminin insanlar tizerindeki algilar1 birbirinden farklilik
gostermektedir. Bazen basariyr hedef almis lider davranisi daha olumlu sonuglar
verirken, bazen de katilimc1 ve destekleyici davranis gosteren liderler daha basarili
olmaktadir. Bazense ydnlendirici liderlerin daha basarili oldugu gériilmektedir. Onemli
olan durum ve kosullar1 ayrmtili bir sekilde degerlendirme yaparak en uygun lider
davranisini belirlemektir. Yol-amag teorisinin uygulamali arastirmasini yapmak olduk¢a
zordur. Ilgili arastirmalarda degisik sonuglar elde edildigi goriilmektedir.
Arastirmalardan bazilari, basarili liderlerin calisanlarin isleri yapmalar1 esnasindaki
sikintilar1 asmalarma yardimc1 olunmamasini, bazilar1 ise teorinin uygulamali
arastirmalardaki sonucunun negatif oldugu belirtmektedir. Ancak bazi arastirmacilar
teoriyi test edebilecek tarzda bir sistemin suan bulunmadigini ifade etmektedir. Bundan
dolay1 teoriye iligkin yazilarda net bir bakis agisinin olmadigi goriilmektedir (Robbins

ve Judge, 2012: 385).
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2.6.1.3.3. Vroom ve Yetton’un Liderlik Modeli

Liderligin ortamdaki sartlara gore degiskenlik gdsterebilecegini ve farkl liderlik
tarzlarinin daha basarili olacagini benimseyen durumsal liderlik teorilerinden bir digeri
de Vroom ve Yetton tarafindan ileri siiriilen liderlik modeli ya da diger bir adiyla karar

agac1 modelidir (Ergun, 2013:98).

Bu model, sartlara gore kag calisanin karar almada sz sahibi olmas1 gerektigini
aciklar. Baska sekilde aciklanacak olursa bir kisi tarafindan alinacak kararlarin her tiirli
ortam ve sartta milkemmel olmayabilir, alinan kararlarin analiz edilmesinde liderler
degisik kararlar1 goz Onilinde bulundurarak degerlendirme yapmalilar ve kararlarin
alinmasinda calisan sayisiin olmasina da dikkat edilmelidir (Ozkalp ve Kirel, 2010:

320-321).

Vroom Yetton’a gore bir kararin 6nem arz etmesi iic maddeye baglhidir. Bunlar;
kararm niteligi, kararin kabul edilebilirligi ve zamaninda davranmak liderin karar
vermesi icim gereken zamani asgariye indirecek bir karar tarzi se¢mesi gerekmektedir.
Bu modele gore dort cesit karar verme sekli vardir. Bunlar1 asagidaki sekilde siralamak
miimkiindiir (Zel, 2006: 158):

e Otokratik-1: Sorunlar liderler tarafinda bireysel olarak ¢oziimlenir.

e Otokratik-2: Calisanlardan bilgiler toplanir ve sorunu yine liderler kendisi ¢ozer.

e Damismaci-1: Karar verilmeden Once c¢alisanlarin diisiinceleri Ogrenilir,

sonrasinda liderler kararlar1 kendileri alirlar.

e Damismaci-2: Karar verilmeden oOnce c¢alisanlarin Oneriliri alinir, sonrasinda

liderler kararlar1 kendileri alirlar.

e Grup-1: Calisanlarla sorunlar bireysel olarak tartisir ve ortak karar verilir.

30



e Grup-2: Calisanlar bir araya toplanir lider diisiincesini belirtmeden dnce beraber

ortak karar alinir.

e Yetki Devreden: Calisanlara sorunlar1 ¢ozme sorumlulugu lider tarafindan verilir

ve calisanlardan bilgi istenir.

Karar siirecinin yapis1 lider tiirleri ile baglantilidir. Liderlerin islerin yapilmasi
esnasinda ya da basglangi¢ esnasinda calisanlarin karar verme siirecinde dinlenmesi ve
onlar1 miidahil olmas1 veya hi¢bir sekilde diisiinceleri bile dikkate alinmadan yani karar
verme siirecine miidahil edilmeden, onun otokratik, danismaci ya da yetki devreden
lider oldugunu belirleyen temel gostergeler arasindadir. Otokratik liderler, kararlari
kendileri verirler ve baslangicit kendileri yaparlar ve calisanlar is basladiktan sonra
kendi ¢abalariyla anlayabilirler; danismac liderler, karar alirken ¢alisanlarina danisirlar
fakat en son karar1 yine kendileri verirler. Grup 1 ve grup 2’de liderler ¢alisanlar ile
birlikte ortaklasa kararlar alirlar, yetki devreden liderler ise karar siirecine hi¢ miidahale
etmezler, karar alma yetkisini tamamen calisanlarma devrederler, fakat sonuglari

mutlaka denetlerler (Ergun, 2013).

2.6.1.3.4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsal liderlik teorileri igerisinde ele alinacak son teori Paul Hersey ve
Kenneth H. Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Bu teoride, davranigsal liderlik
teorilerinin biiyiik bir kisminda is ve iliski davranisi gibi iki durum ftzerine dikkat
cekilmistir. Is davranisinda lider kisilere nerede, ne zaman ve kim tarafindan yapilmasi
gerektigini ifade eder. Iliski davramsinda ise lider kisilerle ikili iliskiler i¢indedir.
Liderin davranislar1 ¢ogu zaman dinleme, tesvik, agiklik getirme ve duygusal destek
verme seklindedir. Is davranisi ve iliski davranisi temel boyutlarindan hareketle Hersey-
Blanchard asagida siralanan dort model liderlik tarzi veya bi¢imi tizerinde durmaktadir

(Ozkalp ve Kirel, 2008: 323):
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e Anlatan: Yiksek is, diisiik iligkiye yonelik liderdir. Kimin, neyi, ne zaman
yapacagini soylemektedir. Bu tarzda iletisim tek yonliidiir. Lider, islerin yapilmasi

ve amaglara ulagilmasi i¢in kisilere yon vermektedir.

e Satan: Yiksek is, yiiksek iliskiye yonelik lider, hem talimat vermekte hem de
kisilere destek vermektedir. Lider davranislariyla ilimli oldugunu gostermektedir.

Kisilere isleri anlatmaktadir.

e Katimer: Diisiik is, yliksek iliskiye yonelik lider, genellikle kisilerle birlikte
karar veren davranig sekli gostermektedir. Kisileri dinlemekte ve onlari

desteklemektedir.

e Yetki Goceren: Disiik 15, diisik iliskiye yonelik liderlik davranisi
gostermektedir. Ikili iliskileri zayif, destegi az ve iletisimi yok denecek kadar

azdir.

Hersey-Blanchard bu dort lider tarzinin farkl ortam ve sartlarda uygun oldugunu
anlatmaktadir. Anlatan lider tiirii is1 g6z Oniinde tutan bir liderdir. Amact isin en 1yi
sekilde yapilmasidir. Satan lider, hem isi hem de iliskileri géz dniine almaktadir. Islerin
daha 1y1 bir sekilde yapilmasi i¢in bir yandan g¢alisanlarina talimat verirken, diger
yandan da onlar1 motive etmeye calismaktadir. Katilimci lider, adindan da anlasilacagi
iizere, calisanlarin katilimiyla hedeflere ulasma amaci giitmektedir. Bu liderlik tiirti ikili
iligkilerle ilgilenmektedir. Yetki goceren liderlik ise, Vroom-Y etton’daki yetki devreden

lidere benzemektedir. Ne ise ne de iligkilere benimsemeyen bu tiir liderler ¢alisanlarla

Liderlik tiirlerini yukarida siralanan dort grup altinda toplayan Hersey-Blanchard,
ekipteki kisilerin basar1 derecelerini sadece liderin davranislarma bagli olmadigini,
“kisilerin davranmiglarini yonlendirmede sorumluluk almalar1” olarak tanimlanan
olgunluk diizeylerinin de 6nem arz ettigi ifade etmislerdir. Kisilerin isle ile ilgili bilgi ve

becerileri is olgunlugu, is yapma konusundaki isteklilik ve motivasyonlar1 da psikolojik
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olgunluk olarak ifade edilmistir. Calisanlarin bir isi yapmak icin gerekli olan
ozeliklerinin seviyesini yansitan olgunluk diizeylerini (OD) dort temel boyutta

incelemek miimkiindiir. Bu boyutlar asagida kisaca anlatilmistir (Y1ilmaz, 2011: 65):

e OD-1: Calisanlarin belirlenen amaglara ulasma diizeyi ¢ok zayif ve isleri bitirme
istekleri azdir. Boyle calisan1 bir isletmede liderler lider tiim kararlar1 kendisi

verir. Liderin gozi stirekli calisanlar tizerindedir

e OD-2: Calisanlarin belirlenen amacglara ulasma diizeyi yeterli degildir.
Kendilerine giivenleri yoktur. Psikolojik olgunluga sahip degillerdir. Ancak

verilen isler dogrultusunda ¢alismaktadirlar.

e OD-3: Calisanlarin belirlenen amaglara ulagsma diizeyi yeterlidir. Yani isi nasil
yapacagini bilirken yapmaya istekli degillerdir. Bu gibi durumlarda liderler
davranis egilimli olmalar1 gerekmektedir. olgunlugu varken islerini yapmak icin

istekli degillerdir.

e OD-4: Calisanlar1 islerine hakim ve isleri yapma istegindedirler. Bu tarzda
calisan1 olan isletmelerde liderlerin ¢alisanlara giiveni ¢ok fazladir ve her birine
inisiyatif kullanma yetkisi vermistir. Liderin ne ¢ok fazla ise egilimli ne de iligki

egilimli bir davranis gostermesi beklenemez.

OD-1’de yer alan ¢alisanlarin hem is hem de psikolojik olgunlugu cok diistiktiir.
Bundan dolayr bu tiir calisanlarla sahip olan liderler kararlar1 kendisi verir ve
calisanlarin igleri yapip yapmadiklarm siirekli kontrol altinda tutar. OD-2’de yer alan
calisanlarin, is olgunlugu yokken, psikolojik olgunluklar1 vardir. Bu tiir calisanlara
sahip olan liderlerin istekli ¢calisanlar1 yonlendirmesi ve motive etmesi dnemlidir. OD-
3’de yer alan c¢alisanlarin is olgunluguna sahipken, psikolojik olgunluklarma sahip
degillerdir. Bu nedenle bu tiir ¢alisanlara sahip olan liderler, davranis odakli olmak

durumunda kalmaktadirlar. OD-4’de yer alan calisanlarin ise hem is olgunluklari hem
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de psikolojik olgunluklar1 fazladir. O nedenle bu tiir calisanlara sahip liderlerin orta

diizeyde is ve iligki egilimli davranislar gosterdigi goriilmektedir.

Liderlik ile ilgili biitiin teorilerin birbirleriyle bagdasan 6zellikleri oldugu gibi
birbirinden farklilik gosteren 6zellikleri de bulunmaktadir. Teoriler, genellikle liderlerin
ozellikleri, liderlerin davraniglar1 ve liderlerin uygunlugunu belirleyen ortam ve sartlar
iizerine ¢alismalar yapmiglardir. Bu teorileri destekleyenler oldugu gibi, elestirenlerde
olmustur. Bununla birlikte, bu teorilerin cogu giintimiizde de gecerliligini korumaktadir.
Literatiirde yer alan ama daha az yaygin oldugu i¢in bu boliimde ele alinmayan liderlik

teorileri de mevcuttur.

2.6.2. Cagdas Liderlik Tarzlar

Geleneksel liderlik tarzlar1 disinda glinlimiiziin yeniliklerin etkisi ile cagdas
liderlik tarzlarmin ortaya ¢iktigi goriilmiistiir. Bu liderlik tarzlarinin giiniin gereksinim
ve isteklerine karsiladigi diisiiniilmektedir. Cagdas liderlik tarzlar1 icerisinde en ¢ok
dikkati ¢ekenler doniistiiriicii (transformasyonel), etkilesimei (transaksiyonel) liderlik

tarzlaridir.

2.6.2.1. Doniistiiriicii (Transformasyonel) Liderlik Tarz

Cagdas liderlik tarzlar1 igerisinde en fazla dikkat ¢eken liderlik tarzlarindan birisi
doniistiiriicii liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzini benimseyen liderler degisen cevre
kosullarinin amaglarina uygun bir defisim hareketi baglatarak, sayginlik giiven ve
cesaret gibi isaret Ozellikleri ile calisanlarin diisiincelerini etkileyerek isletmenin
hedeflerine ulasabilmesi olarak ifade edilmektedir (Ozalp, 2010: 290). Baska bir sekilde
tanimlayacak olursak doniistiiriicti liderlik, planlanmis bir degisimi uygulamaya yonelik
olarak liderlerin ve ¢alisanlarin motivasyon enerjilerini toplayip faaliyetlerin devamliligi
seklinde tanimlanabilir. Dontistiiriicii liderler ¢alisanlarini ii¢ yolla motive etmektedir;
Birincisi, ¢alisanlarin 6z yeterliligini artirma, ikincisi ¢alisanlarin kendi isletmesiyle
sosyal kimlik kazanmasini kolaylastrma ve son olarak isletmenin degerleriyle
calisanlarin degerlerini ortak noktada bulusturma olarak belirtilmektedir  (Ergun,

2013:103).
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Tim bu anlatilanlardan yararlanilarak, doniistiiriicii liderlige iliskin aywrt edici

ozellikleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Bolat ve Seymen, 2003: 64-65):

e Dontstiiriicii liderlik, degisime acik bir liderlik tarzi olup, doniisiim silirecinin
farkli basamaklarinda gerekli davraniglar1 gostererek degisimin basariyla
gerceklestirilmesini saglar. Bu acidan doniistiiriicti liderlik, 6zellikle olaganiistii
durumlarda, istikrarsiz ¢evrede, kurumsallasmamis isletmeler de, degerlendirmesi
yapilamayan karmasik islerde g6z oOniine ¢ikmaktadir. Doniistiiriicii liderlik,

icinde bulundugu yap1y1 bastan olusturma siirecidir.

e Dontstiiriicii liderlik, calisanlarda gorevlerinin énemli oldugu vurgusunu ve bu

gorevleri yerine getirme duygusunu ortaya koymaktadir.

e Doniistiiriicti liderlik i¢in karizma 6nemli bir unsur olmakla beraber tek basina
yeterli degildir. Doniistiiriicti liderlerin kesinlikle karizmatik bir karaktere sahip
olmast gibi durum olmadigi; vizyon sahibi olmalarinin ve buna baglh olarak

degisimleri baslatabilmelerinin yeterli oldugu belirtilmektedir.

e Dontstiiriicii liderlik, kisilerin kisisel biiylime, gelisme, basarma, irade ve giliven

gibi etkilesimlerinin gereksinimlerini farkina varmalarii saglamaktadir

e Dontstiiriicii liderlik, kisileri, kisisel kazang ve ¢ikarlardan ziyade isletmenin
yarar1 i¢in ¢aligmalar1 konusunda motive etmektir. Doniistiirticii liderlik, degisime
acik bir liderlik tarzidir. Doniistiiriicti liderler, degisime agik ve risk ydnetimini
saglayabilen kararlar alabilen ve inisiyatif kullanabilen kisilerdir. Doniistiirticti
liderler, kisilerin motivasyonunu saglamada daha basarili olmaktadirlar.
Doniistiiriicti liderlik dort ana madde ile agiklanabilir. Bu maddeler asagidaki

gibidir (Ergun, 2013).

e ideal Etki: Doniistiiriicii liderligin karizmatik unsurunu olusturan ideal etki

liderin ¢alisanlarinca takdir edilen, saygi gosterilen bir rol modeline doniismesidir.
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Liderlikte ahlaki bir davranis olan diiriistlik de ideallestirilen etki igerisinde

onemli bir yer tutar.

e flham Verici Motivasyon: Doniistiiriicii liderler ¢alisanlarinin yaptigi ise
“cesaretlendirici bir nitelik katarak” onlara ilham verir ve motivasyonlarini

yiikseltilir.

e Zihinsel Canlandirma: Doniistiiriicii liderler diisiinceleri sorgulayarak, sorunlari
farkli yonlerden ele alarak ve olaylara yeni yorumlar ile yaklasarak ¢alisanlarin

emeklerinin yenilik¢i olmasini saglarlar.

e Bireysel Ilgi: Doniistiiriicii liderler ¢alisanlarmin gelisim ihtiyaclarina gore onlara

ilgi gosterirler.

Etkilesimci liderlik ile doniistiiriicii liderlik; calisanlarin tatmini, performansi,
motivasyonu, bagliligi ve lider etkiliginde daha yiiksek ve olumlu bir iliski gdsterdigi
icin Oviilmektedir. Dontistiirticii liderlik, ¢esitli durumlarda gosterdigi tutarlilik ve farkl

kiiltlirlerde uygulanabilirligi agisindan da kabul gérmektedir (Ergun, 2013).

2.6.2.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Tarz

Etkilesimci liderlik tiirline kaynaklarda ise yonelik liderlik olarak da
rastlamaktayiz. Bu liderlik tiirtinde amag, ¢alisanlari isi basarmalari i¢in tesvik etmektir.
Etkilesimci  liderler calisanlarimin  istek ve  gereksinimlerini  karsilamaya
calismaktadirlar. Bu liderlik tiiriinde onemli olan ¢alisanlarin daha verimli ve etkin
sekilde calismalarini saglamaktir. Yenilik¢ilik dncelikli degildir. Etkilesimci liderler var
olan orgiit kiiltiirlinde calisanlarin hedeflere ulasmalarinda kendilerinden beklenen
performanslarmi gerceklestirmelerinde destekleyicidirler (Saruhan ve Yildiz, 2009:
247). Etkilesimci liderler, ¢calisanlarinin fiziki ve giivenlik gereksinimlerini saglamaya
ozellikle odaklanmaktadirlar. Lider ve ¢alisanlar1 arasindaki iligki, 6diillendirme
sisteminde etkin bir sekilde yer bulur (Ergun, 2013:111). Etkilesimci liderler genellikle

ise yonelmis olduklar1 i¢in, ¢alisanlar1 isleri basarma ve hedeflere ulasma agisindan
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harekete gecirmeye c¢alismaktadirlar. Etkilesimci liderlik pozisyonundaki yoneticiler
yetkilerini cogunlukla ¢alisanlarin daha ¢ok caba gostererek performanslarmi artirmalari
icin 0dil ve statii vermek i¢in kullanirlar. Etkilesimci liderler c¢alisanlarin devam
etmekte olan faaliyetlerini daha verimli hale getirerek faaliyetleri gelistirerek is yapma
ve yaptirma yolunu se¢mektedirler. Bu liderlerin en 6nemli 6zelligi gecmis ile bugiin
arasinda iliski kurarak basariya ulasmalaridir. Etkilesimci liderlik anlayisi, durgun
bliylime ve tasarruf politikas1 benimsemis yapilarda etkin olarak kullanilmakta ve
basarili olmaktadir (Y1lmaz, 2011: 77). Doniistiiriicti liderlik tiirii degisime ve gelisime
acik bir liderlik iken, etkilesimci liderlik tarzinda yenilik¢ilik ¢ok fazla onemli degildir
ve bu iki liderlik tiirtinden dikkat ¢eken farkliligim bu oldugu kabul edilmektedir.
Etkilesimci liderlikte lic temel Ozellik vardir. Bu Ozellikler asagidaki gibidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 221-222):

e Sarta Bagh Odiil: Liderin belirlenmis hedefleri gerceklestirmeleri durumunda
calisanlarina somut odiiller vermesi sarta bagli 6diil olarak tanimlanmaktadir. Bu
hedeflere ulagsmak icin lider ile ¢alisanlar1 arasinda hatirlatmalara dayanan pozitif
bir pekistirme olmaktadir. Calisanlar gorevlerini kendilerinden beklenen sekilde

gergeklestirmek ve sonucunda 6diil almak icin yaparlar.

o istisnalarla Yonetim (Aktif): Bu 6zellik ile etkilesimci liderler, yap1 icindeki bir
sorunun ortaya c¢ikmasi halinde, bu durumu ortadan kaldirmak i¢in hemen
harekete gecgerler. Bu hareket sonucunda liderler, yikici elestiriler yapabilirler,

cezalandirma ve isten ¢ikarma gibi davraniglar gosterebilirler.

o istisnalarla Yonetim (Pasif): Bu 6zellik baz1 kaynaklarda serbestci lider olarak
tanimlanmaktadir. Bu sekilde ifade edilmesinin nedeni c¢alisanlarin islerini
yapmalar1 esnasinda tamamen serbest pozisyonda c¢aligmalaridir. Problemlerin
¢cOziilmesi i¢in miidahale etmek yerine c¢alisanlarmin ¢6ziim bulmalarini tercih
ederler. Clinkii lider kendisi karar almada zorluk yasar ve ¢cogu zaman da karar

almay1 geciktirirler.
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Etkilesimci liderler yukarida belirtilen ii¢ temel davranisi baz almiglar, yani bazen
odiiller vererek, bazen olaylara kendisi miidahale ederek, bazen de hi¢c miidahalede

bulunmadan tiim c¢alisanlara birakarak bireyleri yonlendirmeye calismaktadirlar.

2.7. Liderlik Tirleri

Y Onetici tarafindan benimsenen liderlik tiirli veya yonetim anlayis1 o kisinin lider
olarak basarisini etkiler. Kaynaklarda ¢ok fazla liderlik tiirii bulunmaktadir. Bu liderlik
tiirleri igerisinde On planda olanlar1; otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve

karizmatik liderlik tiirleridir.

2.7.1. Otokratik Liderlik Tarz1

Geleneksel liderlik tarzlarmin arasinda en fazla dikkatleri iizerinde toplayan
liderlik tarzidir. isminden de anlasilacag iizere, bu tarzi 5nemseyen bir lider, katilimc1
olmamakta ve tiim yetkinin kendisinde olmasi i¢in caligmaktadir. Otokratik liderlik
tarzi, tim yetkinin liderde oldugu tiirdiir. Bu tiir liderler bireylere, emir vererek ve
hatalarmi elestirerek motive etmeye caligmaktadirlar (Saruhan ve Yildiz, 2009: 247).
Bu liderlik tarzi otokratik ve biirokratik topluluklarda yetismis ve egitim gormiis
bireylerin diisiincelerine uygundur. Toplumun her kesiminde geleneksel, biiyiigiine
saygl ve kararlar1 biyliklerden bekleme durumuna sahipse, bdyle bir toplumda
liderlerden yetkilerini tam olarak kullanmalar1 beklenmekte ve ancak otokratik liderlik
tarzin1 uygulayan liderlerin bilgili oldugu benimsenmektedir (Simsek vd, 2003: 182).
Toplumlarin kiiltiirel yapilar1 liderlik tarzlarinin ortaya ¢ikmasinda biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Anlasilacagi iizere, Tiirk toplumundaki aile yapilarinin ¢ogunda otokratik
olmas1 ve disipline yonelik aile yapilarinin yaygmligi otokratik liderlik tarzinin

iilkemizdeki isletmelerde yaygin olarak kullanilmasinda basrol oynamaktadir.

Otokratik ve biirokratik topluluklardaki bireylerin diisiincelerine uygun bir tarz
olmasi, lidere rahat hareket kabiliyeti kazandirmasi, etkin ve hizli karar verme imkani
saglamasi, tamamen formel yapiyr temsil etmesi otokratik liderligin olumlu etkileri
arasinda yer alirken; liderin asir1 bencil davranmasi, bireylerin diisiincelerini
onemsememesinden dolay1 onlarin is yapma kapasitelerini diisiirmesi ve tatminsizlik

yaratmasi, isletmede yabancilasmanin ortaya ¢ikmasina sebep olmasi ise bu liderlik
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tarzinin olumsuz etkilerindendir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 211). Otokratik liderligin
dikkat ceken en 6nemli olumsuz etkileri; liderin ileri derecede bencil olmasindan dogan
anlayis sonucunda, bireylerin duygu ve diislincelerinin Onemsenmemesi zamanla
yonetime karsi; moral bozuklugu, bireyler arasinda catigma, anlagsmazlik durumunun
ortaya ¢ikmasi ve sonucunda da liderin otoritesinin kaybolmasidir (Cetin ve Beceren,
2007: 121-122). Otokratik liderlik tarzinin olumsuz yonleri olmasina karsin, 6zellikle en
zor sartlarda, ¢ok ani karar alinip reaksiyon gosterilmesi istendiginde liderlik tarzlarmin

icinde en etkilisi oldugu gerceginden de kaginilamaz.

2.7.2. Demokratik Liderlik Tarz1

Demokratik liderlik tarzi otokratik liderligin tam tersidir. Demokratik liderlik
tarzim1 destekleyen bir lider, hemen her konuda bireylerin fikrini almakta ve
katilimeiligi  benimsemektedir. Katilimeciligin 6nem arz ettigi bu liderlik tarz,
kaynaklarda katilimei liderlik tarzi olarak da belirtilmektedir. Demokratik liderler, sahip
olduklar1 yetkilerini bireylerle paylasmay1 desteklemektedirler. Liderler, bireyleri
yaptiklar1 isleri etkileyen faktorler hakkinda bilgi vermekte, diisiincelerini dile
getirmeleri i¢in onlar1 cesaretlendirmektedirler. Plan ve program yaparken isletmedeki
kisilerle is paylasimi yapmakta, isletmede calisanlarin diisiincelerini goz Oniinde
bulundurmaya c¢alismaktadir. Bu tarzi benimseyen liderler, isletmede c¢alisan bireyleri
etkileyebilmek i¢in denetleme yapmak yerine uzmanlik giiciinii kullanmay1 tercih
etmektedirler. Bu liderlik tarzmin dikkat ¢ceken en belirgin 6zelligi, islerin lidersiz bir
sekilde gerceklestirilebilmesidir. Fakat karar alimlarinda liderin olmasi gerekmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 211).

Demokratik liderligi benimseyen bir liderin bireyler tarafindan daha fazla
sevilecegi aciktir. Burada Onem arz eden durum, liderin demokratik davranig
sergilerken, isletmedeki calisanlar tarafindan etkisiz olarak goriilmesi riskini g6z Oniine
almasidir. Demokratik liderin amaci c¢alisanlar1 oldugu gibi serbest birakmak ya da
hi¢bir konuda tenkit etmemek degil, sadece faaliyetleri ger¢eklestirme esnasinda onlarla
beraber hareket ederek katilimi saglamaktir. Calisanlarin lider kadar isletmeyi etkileyen
faktorler ile ilgilenip amag, karar, plan ve politikalarla ilgili fikirler sunmalar1 daha

isabetli kararlar alinmasini saglayacaktir. Fikir ve diisiincelerine 6nem verilen
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personelin is yapma sevkleri ve psikolojik tatmin saglanmasi ve calisanlarin yiiksek
morale sahip olmasi bu liderlik tarzinin olumlu etkilerindendir. Zaman kayiplarina
sebep olmasi, karar sisteminin yavas isleyisi, calisanlarin fazla olmasi hem masraflarin
artmas1 hem de bazi yeniliklerin olusmas1 nedeniyle kararlarin verme yetisinin azalmasi
demokratik liderlik tarzinin olumsuzluklarindandir (Eren, 2001: 455). Demokratik
liderlik tarzinda ¢alisanlarin siirece katilmasi ve birlikte hareket edilmesi lider calisan
iligkisini olumlu yonde etkilemektedir. Bu tiir liderlerle beraber hareket eden kisilerin
motivasyonlariin yiiksek oldugu goriilmektedir. Liderlerle ¢alisanlarin uyum igerisinde

bir arada olmasi1 hedeflere ulasma noktasinda da 6énem arz etmektedir.

2.7.3. Karizmatik Liderlik Tarz

Karizma kelimesini son yillarda ¢ok fazla yerde kullanildig1 goriilmektedir.
Liderlik ile ilgili basliklarda en ¢ok dile gelen kavramlarin baginda karizma gelmektedir.
Karizmanin tam olarak kavramsal bir analizi yapilamamakla birlikte bu kavram ile ilgili

bazi tanimlarin yapildig: goriilmektedir.

Bir yunan kelimesi olan karizma, dogustan gelen kabiliyet anlamina gelmektedir.
Isletmeler acisindan incelendiginde ise karizma kavrami, liderin dncelikle calisanlar
olmak {izere goriistiigii diger kisilerin glivenini, begenisini, hayranligini kazanma yetisi
ile onlar lizerinde etkileyici bir giice sahip olmasi seklinde tanimlanabilir. Karizma,
liderin etrafinda bulunan bireylerin duygularina iletilmesidir. Genel olarak anlatilmak
istenirse, liderin goriistiigli insanlar1 heyecanlandirmas:t ve onlar iizerinde carpici
olmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 215). Karizma kelime anlami olarak ¢ekicilik,
etkileyicilik, dogustan gelen biyiileyici o6zellik seklinde de tanimlanabilmektedir.
Karizmatik liderlerin bireyler iizerinde yiiksek bir enerji olusturdugu goriilmektedir.
Karizmatik liderler, kendilerine giivenen, vizyonlar1 net olan ve bulundugu platformda
ihtiya¢ duyulan giice sahip kisilerdir. Karizmatik lideri farkli kilan; 6ngdriisii, vizyon
sahibi olmalar1 ve bireyleri inandig1 amaca ulasabilmek i¢in harekete gecgirme
kabiliyetidir. Bu liderler ¢ogu zaman, kritik durumlarda ortaya ¢ikmaktadirlar (Saruhan

ve Yildiz, 2009: 249).
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Karizmatik liderlerin cekiciliklerinin yiiksek oldugu sdylenebilmektedir. Bununla
beraber karizmatiklik, cogu zaman insanlarin algilamasiyla baglantili oldugu icin,
bazilarma cok ¢ekici ve olagan lstii gibi goriinen bir kisi, bazilar1 i¢in siradan
gelebilmektedir. Karizmatik liderlerin temel Ozelliklerini asagidaki sekilde siralamak

miimkiindiir (Sahin A., 2004: 660):

e Cevre kosullarma ve insanlarin ihtiyaclarina duyarliliklar1 ve ilgili durumlar

hakkinda cevap verebilme yetenekleri bulunmaktadir.

e Kisilerin, diisiincelerini siirekli olarak agiklamalar1 ve anlatmak istediklerini

yonetilebilme yetenekleri bulunmaktadir.

e Hedeflerine ulasabilmek i¢in giiniin ihtiyaclarmi karsilarlar ve geleneksel olmayan
araclardan faydalanirlar ve bireyleri etkileyebilmek i¢in kisisel giiclerini
kullanirlar.

e Ozgiivenlerinin yiiksek oldugu goriilmektedir.

¢ Olaganiistii yeteneklerinin oldugu goriilmektedir.

¢ Diisiinceleri kabul ettirme yetenekleri oldugu goriilmektedir.

¢ Risk yonetiminde basarili oldugu goriilmektedir.

e Kendilerini karar aldiklar1 hedeflerde feda ederler.

e Hedeflere ulagmak icin yiiksek maliyeti gdz 6niine alirlar.

e Kisilerin ihtiyaglarina 6nem verirler.

e Kritik zamanlarda kesin ¢ozlimler bulabilirler.

41



¢ Yeteneklerinde siireklilik arz ederler.

e Hitabet kabiliyetleri giigliidiir.

e Bireyler arasinda duruslariyla dikkat ¢ekerler.
¢ Bireyleri etkileme kabiliyetleri yiiksektir.

e Isletmelerde baskin karakterlerdir.

Insanlar karakterlerinde karizmatik kavrammi isaret eden bazi ozelliklerle
diinyaya gelirler. Kisilik ayn1 zamanda karizmatik liderlik ile iligkili goriilmektedir; Bu
lider tipinde disa agik, 6zgiliveni yiiksek ve basar1 odakli olma gibi kisilik 6zellikleri ile
bagdastirilmaktadrr. Karizmatik liderligin  dogustan geldigini ve sonradan

kazanilamayacagmi ifade eden bir kesimde vardir (Rubbins ve Judge, 2012: 388).

Bu anlatilanlardan ¢ikarilacak sonug, cogu zaman karizmatik liderlerin kisisel
ozellikleri sebebiyle farkli goriindiigii ve bu Ozellikleri ile insanlar1 etkiledigi
goriilmektedir. Bir insanin karizmatik olmasi ¢ofu zaman kendiliginden olusan bir
durumdur. Karizmatik liderligin dogustan gelen kisilik o6zellikleriyle baglantil
oldugunu belirtenlerin yaninda, karizmatik davranislarin sonradan kazanabilecegini

belirtenler de bulunmakta ve her iki goriisiin gecerliliginin oldugu diisiiniilmektedir.

2.7.4. Hiimanist (Iliski Odakl) Lider

Hiimanist liderlerin ikili iligkileri kendiliginden meydana gelmektedir. Hiimanist
liderler isletme i¢indeki islerden fazla calisanlarm duygu ve disilincelerine 6nem
verirler. Caligsanlarin arasinda bir uyum olmasii isterlerken calisanlarina iglerini kendi
diisiincelerini katarak yapma hakki tanirlar. Bu liderlik tarzinda liderler ¢alistig kisileri

sadakate dayali olarak yonlendirirler (Ergun, 2013:112).
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Hiimanist liderler korumaci roliindedirler. Calisanlarini takdir sistemini kullanarak
motive etmeye calisirlar. Zorunlu durumlar haricinde ceza sistemine bagvurmazlar. Bu
liderlik tarzinda liderlerin duygusal zekdya sahip olmalar1 6nem arz etmektedir. Nedeni
calisanlariyla iliskileri iyi olan lider isletmenin de hedeflerine ulasilmasini rahat bir

sekilde gergeklestirebilecektir (Ergun, 2013:112).

Hiimanist liderler beraber calistig1 insanlara 6nem verir ve onlara gilivenirler.
Bunu fark eden calisanlar liderleri ile aralarinda samimi bir bag kurarlar ve bunun
sonucunda her iki taraf arasinda duygusal bir baglilik oldugu i¢in karsilikli giiven, saygi
ve sevgi de kendiliginden olusacak, isletmedeki problemlerin ¢oziilmesi ve

performansin artmasi saglanacaktir (Eren, 2001: 437).

2.7.5. Biirokratik Lider

Biirokrasi is boliimii, otorite, hiyerarsi, yazili kurallar, disipline edilmis bir sistem
ve resmi pozisyonlardan olusan bir Orgiit bi¢cimidir. Biirokrasi yonetim ile ilgili
kavramdir. Bir yapida kimin ne is yapacagini hangi davranislarla ve araclarla yer
belirleme durumu olarak ifade edilmektedir (Ergun, 2013:114). Biirokratik liderlik
tipinde hedefler ve bu hedeflere gidilecek yollarda belirlenmistir. Bu hedeflerde kisilere
belirli gorevler adi altinda paylastirilmistir. Isin yapilma usulleri belirlendigi icin
calisanin kullanacagi tiim ara¢ ve geregleri verilen yetki ¢ergevesinde kullanacaktir.
Biirokratik liderlik kurallara ve yonetmeliklere bagli olarak liderin memur
psikolojisinde kurallara gore karar vermesi olarak ifade edilmektedir. Bu liderlik
tarzinda isler dagitilir ve hata yapilirsa uyarilr. Ikili iletisimde olma, yanma
yaklagilabilir olma, kisilerin diislincelerini 6nemseyen kisi olma gibi bir durum s6z

konusu degildir.
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3. MOTIiVASYON

3.1. Motivasyon tanimi:

Motivasyon, bireyleri bir ama¢ dogrultusunda yonlendirmek i¢in gosterilen

davranislarin tiimii olarak ifade edilebilir (Kogel, 1998).

Insanlar1 hareketlendiren, yonlendiren onlarm ihtiyag ve korkularidir. Baska bir
deyisle bireylerin davraniglari, inang, ihtiyagc ve korkularmma goére de kontrol
edilmektedir. Bu kelimelerin ifade ettigi ortak diisiince, bireyin davranislarini bir amaca

ulagmak tizere, birlestirir ve dinamiklik kazandirir (Miimin, 1996).

Motivasyon, bireylerin bir hedefe ulagsmak tizere kendi istekleri ile davraniglarini
gostermeleridir. Bireyleri belirli ortamlarda ve sartlarda belirli davraniglara yonlendiren
ogelerin tiimii veya kisileri ekibin amaglarina 6zendirici yaklasim ve davraniglarin tiimii
olarak tanimlanmaktadir. Baska bir ifadeyle motivasyon kisileri bulunduklar isletmede
calisma arzularinin olusmasina ve islerini gerceklestirme esnasinda veya sonucunda
kisisel tatminlerinin en iist diizeyde olacagi kanaatini kazandirma siirecidir (Vroom,
1964). Kurumsal motivasyon ise, kisiyi caligmaya yonlendiren davraniglarmn timi
olarak ifade edilmektedir. Insanin kendi hedeflerine ulasma siirecinde tesvik edilmesi
dogaldir. Fakat isletmenin amaglarina tesvik edilmesi yapaydir. Calisanlarin yapilan ise
motive edilmesi dnem arz etmektedir. Birey orglitsel amaglar dogrultusunda motive
edilemez ise sonuglar istenildigi gibi olmayacaktir. Insanlar kurumlara hedeflere
ulasabilmeleri icin getirilmislerdir. Calisanlara yapilan is neticesinde bir seyler
verilmesiyle bu isi siirekli yapar hale getirecektir. Motivasyon ile basar1 arasinda olumlu

bir anlamlilik iligkisi bulunmaktadir (Kogel, 1998: 1).

Motivasyon belirlenmis hedeflere ulasma dogrultusunda belirli davraniglar i¢in
uyarilmas1 ve ydnlendirilmesi seklinde ifade edilebilir. Isi gerceklestiren insanlarmn
ihtiyacglar1 oldugu siirece motivasyona da ihtiya¢ olacaktir. Motivasyon bir amaca veya
odiile yoneliktir. Isletmelerde bir amag i¢in harcanilan emek bir beklenti karsiligidadir.

Isletmelerdeki liderler ¢alisanlarn motivasyonlarini olumlu ya da olumsuz bir sekilde
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etkileyebilirler ancak istikrarli bir yonlendirmede bulunamazlar. Ihtiyaglarin sonu
olmamakla beraber giderilmis bir ihtiyag da motivasyon amaglar1 arasinda degildir.
Isletmelerin faaliyetlerini basarili bir sekilde ifa edebilmeleri i¢in kaynaklarmi en dogru
sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Insan en 6nemli kaynak faktoriidiir. Bundan dolay1
isletmelerde amaclar1 gerceklestirmek i¢cin en fazla emek harcanan unsur insandir.
Insanlardaki verimliligi arttirmak isletmelerin en fazla &ncelik verdigi durumdur.
Insanin ¢alisma hayatindaki verimliligi artir1ldiginda, hem bu kaynaktan daha iyi verim
alinmakta hem de insanin kullandig1 diger ara¢ ve gereclere daha etkin bir sekilde
kullanacagi i¢in bunlardan maksimum diizeyde verim alinmaktadir. Isletmeler insanlara
bir miilkiyete sahip olduklar1 gibi sahip olamazlar. isletmeler ancak bilgi ve
tecriibelerinden yararlanabilirler. Bunun i¢in, insan1 1yi tanimak ve beklentilerini iyi bir

sekilde tespit etmekle miimkiin olabilir (Selguk, 1998).

Temel sermaye olan insan faktoriiniin verimliligini arttirmak icin enerjilerini
isletmelerin amaclar1 ile ayni yonde harcamalaridir. Ayni zamanda isletmenin de

calisanlarin ihtiyaglarini belirlemesi gerekmektedir (Zeyyat, 1998).

3.2. Motivasyon Kavram

Motivasyon, kisilerin davraniglarmin gozlenme sekline bagl olarak farkliliklar
gosterebilir. Ornegin kisiler bulunduklar1 ortamda siirekli olarak kendilerin is
arkadaslar1 ile mukayese ederek sarf ettikleri gii¢ icin kimlere 6diil verilmesi gerektigine
kendi diisiincelerine gore Odiillendirmede gozlerine ilisecek ilk adim adalet olacaktir.
Isletmedeki ¢atismalarin ¢alisanlarmn isi birakmalar1 gibi durumlarm genel nedeni
isletmede uygulanan adalete olan samimiyetin kaybolmasidir. Bir kisinin
performansiin seviyesi kendisinde bulunan 6zellikler ile inang ve degerlerine ile iliskili
olarak degisir. Sarf edilen giicliin sonucunda verilecek olan karsiliin yaninda isten
alinana haz meydana gelecektir. isten alinan haz performansi belirleyecektir (Oztiirk,
2003). Kisisel olarak motivasyon insanin kendisi i¢in uygun ortamlarda yasamini
stirdiirmesi, iist diizeyde insani deger gorebilme istegi ve kisisel ozelliklerinin degerini
gosterebilecegi Odiiller alabilmesidir. Kisiyi davranisa sevk eden ve davranislarini
belirleyen fikirleri, hayalleri, inanglari, ihtiya¢ ve korkularidir. istek ve amaglar her ne

kadar davraniglar1 yonlendiriyor gibi goriinse de kisilerin davranigini etkileyen basgka
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unsurlarda oldugu goézlenmektedir. Cevresel faktorler, kisisel goriisler, sosyal

aliskanliklar vb. birgok unsur motivasyonu olusturur (Miimin, 1996).

3.3. Davrams Bicimleri

Korku, sevgi ve gorev bu li¢ unsur davranis bicimleridir. Kisiler korku ile motive
olursa isi mecburiyetten, gorevden Otiirli motive olunursa zorunluluktan, sevgi ile

motive olunursa kisilerin i¢inden geldigi i¢cin (Eren, 1995).

Kisilik ozellikleri i¢csel motivasyona gore sekillenir. Motivasyon her zaman
ihtiyaclara bagli olmayabilir. Bireylerin istemsiz de motive oldugu durumlar vardir.
Motivasyon ile is tatminini birbirinden ayirmak gerekir. Bir davranigin bircok motive
edicisi olabilir. Motivasyon bireylerin amaglariyla ilgili ¢ogunlukla goriilen diisiince
tarzlar1 ya da bireysel degerlendirmemizdir. Bu yorumda bulunurken ¢ogu zaman
kisilerin amacimin tizerinde yogunlasiriz bunun yaninda; para, giiven ve saygmlik gibi

farkli amaclar bulmay1 hedefleriz (Eren, 1995).

3.4. Motivasyon Beklentileri

Motivasyondaki beklentiler ve degerler arasinda temel etkenler asagidaki gibi
siralamak miimkiindiir (Oztiirk, 2003).
e Basar1 beklentisi
e Hedef beklentisi
e Basarma ihtiyact
e Cevresel sartlar
e Is yapisi
Motivasyondaki diger onemli unsurlarin ise hedef ve istekler oldugu ifade
edilmektedir. Ozellikle de is motivasyonu konusunda bilinen en 6nemli unsur kisilerin

hedeflerinin gergeklestirilebilmelerinin 6nem arz etmesidir. Ancak konu herhangi bir

hedef degildir.

Ilgili arastirmalarda incelendiginde performansin artirilmasi i¢in {i¢ 6genin

gerceklesmesi gerekmektedir (Oztiirk, 2003).
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1) Spesifik bir hedef; Kisinin en iyiyi yapma psikolojisi ile hareket etmesi ve
amagclarini belirlemesi hi¢ bir amagsizliga esit anlamima da gelmektedir. Bundan dolay1
hedef belirlenirken yol haritasinin planlanmas1 gerekmektedir. Ornegin bugiin dort
yazinin incelemesini yapacagim veya haftalik toplantiya kadar olan goriismeleri

yapacagim gibi.

2) Zaman ayarlamasi; Hedefe ulasma esnasinda kisinin belli bir zaman ve
limitinin oldugu bilinirse basarili olmasi kaginilmaz olacaktir. Yine bu konudaki
analizlere bakildiginda 6rnegin * islerimi bu ay tamamlayacagim ” seklinde genis bir
zaman yerine “islerimi 5 giin i¢inde tamamlayacagim” seklinde dile getirmek kisinin ise

daha fazla 6nem vermesini saglayacaktir.

3) Zorluklar1 asmak; Zor isleri basarmak kisilere daha ¢ok mutluluk verir ve
bununla birlikte bu isler icin daha fazla emek harcanmasi gerekir. Baska bir agidan ise
kisiyi zorlamayan hedefler kisinin performansini ortaya ¢ikarmamaktadir. Ulagilmasi
miimkiin olmayan hedeflerin de kisinin potansiyel giiciinii bosa kullanmasina ve mutsuz

olacagini gostermektedir.

3.5. Motivasyon Teorileri

Bu konuda birgok teori ve modeller gelistirilmistir. Bu teori ve modeller liderler
ve kisileri motive eden unsurlar1 belirlemek konusunda pek ¢ok arastirma yapilmistir.

Bunlar sirayla aciklanmaya calisilacaktir.

3.5.1. Maslow' un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow, motivasyonu ifade ederken Onemlilige gore bir sira olusturmustur.
Maslow' a gore, biitlin insan ihtiyaglar1 asagidan yukariya dogru besli bir kademede

ifade edilebilir.

e Fizyolojik Ihtiyaclar: Beslenme, kalacak yer, hayat1 idame ettirme.
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e Giivenlik Ihtiyaclar:: Hastalanma ve yaslanma durumlarinda gelecedi garantiye

almaktir.
e Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaglari: Kisinin kendisini anlamasi, merhamet vb.
e Deger Ihtiyaclar1: Prestij, basari, sayg1 gérme vb.

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglari: Bir isi bitirme istegi, kisisel tatmin, kisisel

basari, bilimsel buluslar.

Fizyolojik ihtiyaclar bu teoriye gore temel faktordiir. Kisi tiim ihtiyaclart ayni
anda arzu etse bile isteyecegi ilk sey fizyolojik ihtiyaglardir. Giivenlik ihtiyaglari, ise
kars1 giivensizlik, yaslanma korkusu ve buna benzer korkularla ilgilidir ve kisi kendisini
glivenceye almaya calisir. Giivenlik saglandiktan sonra, bir sosyal gruba baglanma
istegi olusur. Bu sekilde kisi onemsedigi bireylerin kendisini kabul etmelerini

isteyecektir (Eren, 2003).

Motivasyonu etkileyen motive edici faktorler ve digsal unsurlar1 vardir. Motive
edici 6geler sorumluluk, yiikselme, basarma, gibi unsurlar1 kapsar. Bunlarin olugmasi
kisiyl motive edecektir. Fakat bunlar olusmadiginda kisi motive olmayacaktir. Digsal
unsurlar ise, iicret, maas, ¢alisma kosullari, is giivenligi gibi unsurlardir. Bu unsurlar
yoksa kisi motive olmayacak var olmasi kisiyi motive edecek en alt limitleri
belirleyecektir. Yoneticiler yoniinden degerlendirilirse digsal unsurlar1 olmasi gereken
unsurlardir. Bunlar olmadan motivasyon saglanamaz. Motivasyon motive edici unsurlar
yerine getirilirse gergeklesir. Bunu nla birlikte yalniz digsal unsurlarini yerine getirmek

motivasyonu saglamayacaktir, motive edici faktorlerinde olmas1 gerekir (Eren, 1995).

3.5.2. Herzberg' in Iki Etmenli Teorisi

Bu teoriye gore, isletmede kisinin ortama geldiginde kendini kotii hissetmesi ve
ortamda ¢alismasinin miimkiin olmayacagini diisiindiiren digsal unsurlar ile isletmede

kisiyl mutlu eden ve bulundugu ortamda kalmaktan zevk almasini saglayan unsurlarin
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birbirinden ayrilmasi gerektigi ifade edilmektedir (Eren, 1998). Herzberg yaptig:

calismalar sonucunda digsal unsurlar ve i¢sel unsurlar asagidaki tabloda siralanmistir:

Tablo 3.1: Iki Etmenli Teori Tablosu

Digsal Unsurlar Doyum Saglayan Etmenler
Isletme politikas1 ve ydnetiminin kotiiye Bir is1 basariyla sonucu ulagtirmanin
gitmesi verdigi haz
Teknik bilgi ve igin baginda bulunmama Yetenek ve bilgilerine uygun bir iste
caligma
Yonetici ile iliskilerin iyi olmamasi Yetenek ve bilgilerine uygun bir iste
caligma
Is ortaminin fiziksel kosullarmm yetersiz Yetki ve sorumluluga sahip olma
olmasi
Ucret diizeyindeki artislarm yetersizligi Terfi edebilme olanaklarina sahip
olabilme
Ayni seviyedeki is arkadaglari ile Isinde kendisini gelistirip yeni seyler
gecimsizlikler ogrenme
3.5.3. Erg Teorisi

Alderfer tarafindan gelistirilen ve daha 6tesinde calisma hayatindaki ihtiyaglarla
ilgili agiklamalar yapan bu teorinin adi, gz Oniinde bulunan ¢ ihtiyacin bas
harflerinden olugsmustur. Bu ihtiyaglar, var olma, beraber olma ve gelismedir. Var olma
ithtiyact Maslow' un teorisinde ana ihtiyaglardir ve beslenme, kalacak yer gibi fizyolojik
istekleri ifade etmektedir. Isletmelerde iicret, ikramiye ve calisma sartlar1 olarak
soylenebilir. Ikili iliskiler beraber olma ihtiyacindan meydana gelmektedir ve Maslow'
un giivenlik, sosyal ihtiyaclarmi1 ifade eder. Gelisme ihtiyaci, Maslow' un
siniflandirmasinda bazi benlik ihtiyaclar1 ile kendini gerceklestirme ihtiyaglarini
karsilamaktadir. Kisinin kendini gerceklestirme duygusu isinde zirvede olmasiyla

ilgilidir (Eren, 1998: 12).

3.5.4. Basarma Ihtiyac1 Teorisi:

D. Mc. CLELLAND tarafindan gelistirilen teoriye gore ise kisiler ii¢ grup etkinin
altindadirlar (Eren E,1998);
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oIliski kurma ihtiyaci; kisiler iletisim kurma, sosyal iliskiler gelistirme

davranislarini gosterirler.

*Gilig kazanma ihtiyaci; kisiler otorite kaynaklarmni gelistirme, bagskalarini

etkileyebilme, giiciinii koruma gibi davranislar1 gosterirler.

* Basarma ihtiyaci; Birey 0yle bir hedef belirler ki kendisine ulasilmasi giic ve
calisma gerektiren; bunlar1 gergeklestirmek icin gerekli bilgi ve davranislari

gosterir.

Y oneticiler bunlar1 bilir ve ¢aliganlar: tanirlarsa gerekli personel politikalar1 gelistirerek

uygun ortam olusturulur.

3.6. Siirec Teorileri

Bu teori de davranigin nasil kontrol altinda tutulacagini agiklamaya g¢alisan bir
teoridir. Siireg teorileri arasinda en fazla dikkat ceken teori beklenti teorisidir. 11k olarak
Vroom tarafindan ortaya atilmistir. Bu teorinin odak noktasini olusturan unsurlardan
biri beklenti, digeri ise sonuctur. Sonu¢ motivasyon agisindan biiylik Onem arz
etmektedir. Bunun nedeni insan sonug¢ odakli degerlendirme yapmaktadir. Sonucun

degeri bu teoride degerlilik (valence) terimi ile adlandirilir (Eren, 1995).

Ucret, terfi gibi sonuglar olumlu iken baski, azarlama gibi sonuglar olumsuzdur.
Bunlarda birincil ve ikincil olarak ikiye ayrilir. Bir igletmede tiretim artar bu durum
birincildir. Isletmedeki iiretimin artmasma karsilik calisanlara ek prim verilmesi
ikincildir. Ikincil sonuglar olduk¢a saygin olabilecegini gostermektedir. Sonugsal
sartlandirma yaklasimi; kisi herhangi bir nedenle bir davranis gosterir ve bu davranisin
sonucu son derece onem arz etmektedir. Bunun nedeni kisinin ayni davranist devam
ettirmesi veya ettirmemesidir. Lider kendince bu durumu kontrol altinda tutmak i¢in
sistem gelistirir. Eger kisi olumlu bir davramig gostermigse odiillendirme ile bunun
devamlilig1 saglanir. Istenmeyen bir davranis gostermisse cezalandirma ile devamliligi

Onlenebilecektir (Eren, 1995).
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3.6.1. Bekleyis Teorisi

Bu teori iki farkli acidan incelenebilir. Kisinin 6diili isteme derecesi ve
bekleyistir. Bir emegin cesitli odiillerle karsilik gérmesidir. Kisinin 6diilii isteme
derecesi ve bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir bununla birlikte tiim enerjisini
ortaya koyarak ¢alisacaktir. Liderler kisi i¢cin ne seviyede bir sonucun 6nemli oldugunu
tespit etmeli, isletme i¢in ne gibi davranislarin 6nemli oldugunu ve performans ile 6diil

arasinda iligki kurarak motivasyonu arttirmaya ¢alismalidir (Eren, 1995).

3.6.2. Esitlik Teorisi

Bu teoriye gore kisinin isi yapmasi neticesinde mutlu olmasi calistig1 ortamla
mukayese ederek diisiindiigii esitlik veya esitsizlige baghdir. Kisinin isine verdigi emek
karsilig1 alinan sonug ile ayn1 yerde ¢alisan diger is arkadaslarinin ise verdikleri emek
ve sonuclar1 karsilastirirlar. Bunun sonucunda kendi diistincesiyle esitlik veya esitsizlik
algilarina gore davranislarimi belirleyecektir. Liderler 6diillendirmede adaletli olmali ve
adaletsizlige kars1 verilen tepkilere hazir bulunmalidir. Sonu¢ ve yatirim arasinda bir
iliski olup olmadigi gozlemlenir. Yatirimlar, emek ve kisisel ozellikleri kisilerin
performanslarmi ifade eder. Sonuglar statii, terfi gibi isin tamamlanmas: ile elde edilir.
Kisinin sonug¢ ve yatirim degerlendirmesi, digerlerinden diisiik olabilir, ayn1 olabilir ya
da yiiksek olabilir. Diisiik oldugu zaman ¢abayla fark giderilmeye calisilir. Bunun yani
sira daha fazlada yavagslatabilir. Adaletli bir dagilim olmaz ise anlamlilik aramaktan

vazgecilir ya da farkli bir anlamlilik arama grubu secilir (Eren, 1995).

3.6.3. Amag Teorisi

Motivasyon kisilerin belirledigi hedeflere gore degiskenlik gosterir. Kendilerine
zoru segenler kolay1 secenlere gore daha fazla motive olacaklardir. Hedefler belirleyen
kisiye gore performansi yliksek olacak ve daha ¢ok motive olacaktir. Eger ¢alisanlarin
davraniglar1 tam anlamiyla tespit edilip bilinirse onlarin nelerden motive olacaklari
belirlenebilir. Ucret, deger verilme, saygi duyulma, fikirlerini sdyleyebilme ve sevinme
kisilerin motivasyonunu etkileyen dis etmenlerdir. Birde kisiye yon veren duygular,

diisiinceler, olaylara yaklasim, unsurlaridir (Eren, 1995).
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3.6.4. Hedef Tayini Teorisi

Motivasyonda beklentilerin azimsanmayacak kadar yer aldig1 soylenebilir.
Bununla birlikte zor ama yapilmasi miimkiin olabilen islerle i performansi arasinda
baglant1 oldugu ifade edilmektedir. Bu teori ile ilgili ¢alisanlar arasinda yapilan
arastirmalar sonucunda asagidaki sonuclar elde edilmistir (Eren, 1995).

¢ Yapabileceginin en i1yisini yap diislincesi bireyleri daha fazla motive eder.
e Zor ama ulasilabilir hedefler ulagilmasi kolay hedeflere gore iiretimi daha fazladir.

e Hedeflerin belirlenmesi, calisanlarin gayreti iretimin daha fazla olmasini

saglayacaktir.

e Calisanlarin performanslar1 sonucu geri bildirim almalar1 almayanlara gore daha

fazla is yaptiklar1 gériilmektedir.

3.7. is Doyumu ve Motivasyonla Iliskisi

Son zamanlarda yogun rekabet ortaminda i doyumu ve motivasyon kavramlari
iizerinde arastirmalar yapilmaktadir. Bu konu ile ilgili teoriler asagida agiklanmaya

calisilacaktir.

3.7.1. is Doyumu Tanimi ve Onemi

Bireyin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla bir isletme igerisinde ve belirlenmis bir
iicret karsiliginda yapilan is ve bir yerde calismaya baglamanm heyecani, elde edilen
basarmin kiside olusturdugu tatmin duygusu, isini sevme gibi birbirinden farkli

psikolojik eylemlerdir (Becerikli Y. Sem, 2003).

Is kavraminm tanmimmi yapacak olursak, is insan yasamimda biiyiik énem arz
eden kisiye toplumda belirli bir rol, yer ve ekonomik fayda saglayan, giiniin biiyiik bir
boliimiinti kapsayan kisinin enerjisinin biiylik bir kismini harcadigi bir kavram olarak
tanimlanabilir. Gelecekte kendilerini basarili bir yerde gérmek isteyen isletmelerin

degisen ortam ve sartlara ayak uydurabilmeleri; stratejilerini belirleyebilmeleri,

52



yanliglarin1 goriip diizeltebildikleri siirece miimkiin olacaktir. Bodylesi bir siire¢
isletmeleri merdivenlerden ¢ikar gibi yiikseklere c¢ikarmak isteyen liderlerin son
zamanlarda daha fazla sorumluluk almalarmi ifade etmektedir. Degisimlere ayak
uyduramamak yok olmak anlamma gelmektedir. Isletmelerin ayakta kalmalar1 icin
sosyal bir sistem olarak ele alinmaya baslanmalar1 ile birlikte basarilarinin strateji,
teknoloji ve maddi unsurlarla sinirli kalamayacagi da anlagilmistir. Bu durum daha ¢ok
liderlerin ¢oziimii fark edilmemis bazi kaynaklarda aramalarma neden olmustur.
Yonetimde goriildiigii lizere odak nokta olarak calisan insan esas alinmistir (Becerikli

Y. Sem, 2003).

Bireyin yasamui ile is hayati arasindaki mutluluk seviyelerini karsilastiriimasi
insanlarm ana amaci olan mutlu olma asamasinda yaptig1 isin 6nemini ortaya koymak
agisindan dnem arz etmektedir. Insan hayatmin biiyiik bir kismini ¢alisma hayat1 isgal
etmektedir. Birey ile is iliskisinde bulunan olumlu veya olumsuz durumlar, kisinin isten
alacagi mutluluk seviyesini de etkilemektedir. Calisma kosullarinin yaninda kisinin
yaptig1 isin kapsami, isin tekrarlayict olmasi ¢ok hareketli olmasi, yorucu olmasi
sorumluluk yiiklemesi gibi 6zellikler ayrica ise severek gidilmesi ve severek icra
edilmesi bireylerin isiyle ilgili olumlu veya olumsuz diisiincelere sahip olmasmna neden

olmaktadir (Becerikli Y. Sem, 2003).

Is doyumu, calisani miisteri memnuniyeti kapsammnda yer alan calisan
memnuniyeti gibi kavramlar, isin insani sartlara uygun duruma getirilmesi kapsaminda
uzun zamandir lizerinde ¢alisilan konular olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireyde isten
uzaklasma, isi terk etme, isi Onemsememe, siirekli isten sikayet etme, kendini gelecekte
bu meslekte goérememe gibi diisiinceler doyumsuzluk emareleri olarak gosterilebilir

(Becerikli Y. Sem, 2003).

3.7.2. Gereksinim Kuramlari

Herzberg’e gore; insanlari, ¢alisma hayatinda elde etmeye ¢alistig1 ve istemedigi
pozisyonlar olabilir. Bu pozisyonlara karst bulunduklari yer bakimindan sonuglari
calisma motivasyonunu etkiler. Boylece daha ¢ok koruyucu unsurlari igsin sosyal ve

fiziksel unsurlar ile bagdastirilmistir. Bu unsurlarin yeteri kadar karsilanamamasi is
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hayatinda doyumsuzluk olgusunu olusturacaktir. Basari, yiikselme, sorumluluk, kendini
gosterebilme motive eden i¢sel unsurlara 6rnek olabilir. Bir isletmede maaslara yapilan
zam dogrudan i3 doyumu meydana getirir ve bunun yaninda is doyumsuzlugunu da
ortadan kaldirir. Koruyucu unsurlar i doyumunu dolayli olarak etkilemektedir. Bir
otelde calisan yoOnetici ve ¢alisanlarin is doyumlarmmi Olciilmesi iizere yapilan bir
calismada, i doyumunun medeni durum, kidem ve 6grenim durumu faktorlerinden
etkilendigi ortaya c¢ikmistir. Farki arastirmalarda rol ¢atismasinin calisan da igsel
catisma meydana getirdigini, isin farkh taraflari ile ilgili sikint1 olusturdugunu, is
doyumunu olumsuz etkiledigini, ¢alisanin liderine olan giivenini kaybettigi
anlasilmistir. Ayrica stres calisanin isletmeye yararini ve is doyumunu etkileyen unsur

olarak belirlenmistir.

Cherniss ise tiikenmisligin altindan kalkamayan bir isletme ile ilgili kurallari
degil, gruplarm arasinda karmasik bir sekilde olan iliskilerini bir stres zinciri olarak
gormiis ve bunlarin artan bir stres sistemi oldugunu ifade etmistir. Bunun yaninda igine
fazlas1 ile baglh olan kisinin, yogun stres veya is doyumsuzlugu nedeniyle isten

sogudugu ve birakmak istedigi ifade edilmistir (Cam, 1993:17).

Jones’ de tiikenmisligin baslangic esnasinda, is iiretenle toplam iiretimden fayda
saglayanlar arasindaki stresin etkili oldugunu benimseyerek, tiikenmisligin kisinin
kisisel yorgunlugunun yaninda, ise iliskin siirecteki degisimi biitiinleyecek bir etmen
olarak tanimlamaktadir. Bunlardan ortaya ¢ikacak anlam ise, insan psikolojisi giiniimiiz
isletmelerin ayakta kalmalarinda en 6nemli unsurlarin basinda gelmektedir. Motive
edici unsurlar ve calisma psikolojisinin ilgilendigi konular bakimindan is doyumunu
Olciimlemeye yonelik, farkli meslek ve gruplara 6zel pek ¢ok calisma olabilecektir. Bu
calismalar g6z Oniinde bulunduruldugunda, calisanin motivasyonunu ve basarisini
etkileyen 6nemli unsurlardan olan is doyumu ve is doyumunu destekleyen faktorleri
arastirmak, personel alimlarinda referans olma ve c¢alisanin mutlu edilmesi gibi
sorunlar1 ¢cozmeye yardim edecek bir arastirma olacak oldugu ifade edilmektedir (Sun,

2002).
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Bir isletmede is konusunda neyin ne zaman yapilacagmin bilinmesi isin bitiminde
alnan tatmin duygusu arasinda onemli bir iliski vardir. Is doyumu; isletmelerde ikili
iligkiler sistemin temelini olusturan bir unsur olarak goriildiigiinde, performans mutlak
olarak etki edecegi disiiniilmektedir. Kisiler mutlu olduklar1 zaman verimli
calisacaklardir. Is konusunda performans: yiiksek olanlarim daha fazla doyum
yasadiklar1 goriilmektedir. Bunun yaninda basarmin karsiliginda ddiille cevap verilirse
is doyumunun arttig1 goriilmektedir. Basarmin karsiliginda 6diil oldugunu bilen

calisanlar daha fazla ¢aba gosterecekler ve daha fazla doyumuna sahip olacaklardir.

3.7.3. Kurumlarda Motivasyon

Is doyumu kisilerin fiziksel ve ruhsal duygularmin da bir belirtisidir. Is tatmini
yapilan isin sonucunda elde edilen kazang ile ¢alisanin birlikte ¢calismaktan haz aldigi
arkadaslar1 ile elde edilen mutluluktan olusmaktadir. Calisan yaptigi isin sonucunda
ortaya c¢ikan unsurlar1 gozle gorebiliyorsa bundan duyacagi gurur ona biiyiikk bir
mutluluk verecektir. Profesyonel olmanim gerektirdigi isin bdliimlere ayrilmasindan
dolay1 ¢alisanlarin yaptiklar1 isin sonu¢ kismmi gozle géremeyecek ve alacagi hazdan
yoksun kalacaktir. Calisanin kendisinin yaptig: isin ne kadar oldugunu géremedigi i¢in
motive eksikligi ve performansini da sonu¢ odakli kullanamayacaktir. Calisanlarda is
tatminin olabilmesi i¢in yiiksek moral olmali ve g¢alisan sevdigi isi yapabilmelidir.
Onlarm sonuglar1 gérmelerine olanak saglanmali ve bunlar {izerinde degisiklik yapma

konusundaki diisiincelerine, tasarimlarina izin verilmelidir.

3.7.4. Motivasyon ve Is Yasamina Etkileri

Insan davranislari ile ilgili herkes farkli bir diisiince ortaya koymaktadir. Bunlar
kisilerin ne i¢in ¢alistigmi ve hedeflere nasil ulastig1 gibi konular1 degerlendirmektedir.
Bu degerlendirmelerde baz alinan veriler bireylerin iletisimde bulundugu bagka
kisilerden Ogrenilir. Ihtiyaglarin giderilmesi ile bu diisiinceler giic kazanmaktadr.
Liderler isletmelerdeki yaklasimlarini g¢alisanlarin davraniglarina goére yon verirler.
Calisanlar da liderlerin bunlar1 yerine getirmek igin yaptiklarindan etkilenir. Isletmesel
amaglara ulagsmis ve verimliligi arttirmis olan isletmeler calisanlarin ihtiyaglarini
gidermis olmaktadirlar. Calisanlar1 motive eden unsurlar, Kisiler isletmelere dahil

olduklar1 zaman beraberlerinde basariya etki eden bir kisim 6zellikler getirirler. Bu
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ozelliklerden bir kismi1 fizyolojik bir kismi sosyal degerler ile ilgilidir (Maslow, 1971).
Bu unsurlar motivasyonu saglamada onem arz etmektedirler. Calisanlar1 isletme
yararina davranig gostererek motive etmek ve onlar1 uzun zaman ayni iste devamlilik
saglanmas1 kolay degildir. Calisanlar1 verimli ¢alismaya iletecek sorumluluk almalarini
saglayacak problemleri ¢6zmeleri icin harekete gecirecek ve basarilarmi 6dil ile
cevaplayan bir ortam olusturmalar1 gerekmektedir. Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya
motive eden isletmeler degil kendileriyse de isletmeler ¢ok calisma ve isletmeye
baghlik, iiretimi arttiran bir ortam olusturlar. Bu olumlu ortam yetenekleri gelistirme
firsatin1 ve giiven duygusunu da igeren birgok yarar saglar (Spector, 1997).
Calisanlar icin motivasyon kaynag olacak etkenler

e Ucret artirimi

e Gelecek giivencesi

e Konumunda yiikselme imkani

e Calisma sartlarinin uygun olmasi

e Basarabileceklerini fark edebilmeleri

e Iliskileri iyi olmasi

¢ Adil davranilma

e I5 disinda ilgi ve yardim edilmesi

e Isletmenin ¢alisan1 oldugu duygusunu gelistirmek

Is doyumu kavrami, bireylerin kisisel dzelliklerin, kurulan arkadasliklarin, ise

verilen emegin, ayn1 yonde olmasi ve igveren ile ¢atisma igerisinde olunmamasi bir¢ok

arastirmaci tarafindan arastirma konusu yapilmistir.

3.7.5. Birey odakh diisiinmek

Is doyumu nispeten iyi davranislarin eseridir. Bunun yaninda psikolojik saghgmn
da ifadesidir. Isyerinde yasanilan sikintinin isten haz alamamanin hem nedeni hem
sonucu olabilecegi ifade edilmekte ve bu haz alamamanin nedeni de sonucu da olsa
gerginligin psikolojik rahatsizliklara yol ac¢tig1 yaptigi isten mutlu olmayan bireylerde
sigara, alkol, uyusturucu gibi bagimlilik yapan madde kullanildig1 belirtilmektedir.
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3.7.6. Orgiit Odakh diisiinmek

Is doyumsuzlugunun verdigi sikinti ve buna bagli ruhsal problemler alkol,
uyusturucu kullanim1 gibi tepkiler, kisilerin isletme disinda olan yasamlarmin
etkilenecegini ifade etmektedir. Bunun aksine disaridaki yasam is doyumunu
etkileyebilir. Bu durumla ilgili iki hipotez vardir. Birinci yasamm bir boliimiindeki
duygular diger boliimiindekileri de etkiler. Bu hipotez, yasam ile is hayat1 arasindan haz
alma acisindan olumlu iliski oldugunu gosterir. Ikinci hipotez ise, bir tarafta problem
yasayan kisilerin bunu baska bir tarafta gelisme saglayarak telafi edeceklerini benimser.
Bu durumda, yasam ile is hayatinda alman haz arasinda iligki negatif olmaktadir

(Spector, 1997: 23).

Bireylerin islerinden doyum saglayamamalar1 sadece kisileri degil, isletmeleri de
etkiler. Isyerlerinde problem yasayan kisilerin yaptiklar1 ise karsi farkli olumsuz
davranislarda bulunduklar1 ifade edilmektedir. Isten ayrilma ve devamsizlik bu
davranislarin sik yapilanlardandir. Yaptig1 isten memnun olmayan kisiler, piyasa sartlari
ile aragtirma yaparak baska is olanaklarmi gozden gecirirler ve mevcut isiyle kiyaslama
yapar sonucunda isini birakmaya veya devam etmektedir. Kisiler kararsiz kalirlarsa
devamsizlik yaparlar (Eren, 1995). Is doyumu ve devamsizlik arasmdaki iliskin diisiik
seviyede olmasinin birkag¢ sebebi olabilecegi diisiiniilmektedir. Devamsizligin ¢ok fazla
nedeni oldugu gorilmektedir. Kaza gecirmek, hastalanmak gibi devamsizlik
nedenlerinin doyumla iligkisinin olmamas1 beklenir. Bir isletmede g¢alisanlara agikca
devamsizliga karsi olundugunu buna miisamaha gosterilmeyecegini ifade ederken baska
bir isletme bu konuda ¢alisanlara sikinti ¢ikarmamaktadir. Boyle bir durumda ilk
isletmede calisanlar diger isletmedekilere gore daha az devamsizlik yapmalar1 beklenir.

Devamsizligin is doyumsuzlugunun karsilig1 olarak diisiiniilmesi beklenmemektedir.

Bulunduklar1 isletmeden haz alamayan kisiler devamsizligin yani sira baska
davraniglar gosterirler. Bunlar mesai saatlerini 6zel isler i¢in kullanmak, aralari
uzatmak, mesgul goriinmek sayilabilir. Kisilerin bu davranislarin hangisini veya
hangilerini sergileyecegini ge¢misleri, ozellikleri, isletme stratejileri ve bu stratejilerin

doguracagi olumlu ve olumsuz sonuclar etkilemektedir. Yaptig1 isten zevk alarak
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calisanin performans: yiiksek olacagi diisiincesi olsa da, diisiik oldugu goriilmektedir.
Ancak bu durumun sikmtilardan meydana geldigi diisiiniilmektedir. Is doyumuyla
performans arasindaki iliski; performansin karsiliginda 6diil veren isletmelerde giiclii
oldugu goriilmektedir. islerinde mutlu olan kisilerin hedeflere ulagsmak iizere beraber

calismaya yonelik olacaklar1 ifade edilmistir.
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4. OKUL MUDURLERININ LIDERLIK TURLERI VE
OGRETMENLERIN MOTiVASYONLARI UZERINE
ETKIiLERININ ARASTIRILMASI

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanm amaci, 6zel ve devlet okullarinda ydnetici konumundaki
miidiirlerin sahip olduklar1 liderlik tiirleri ile 6gretmenlerin motivasyonlar: arasinda
anlamli bir iliski olup olmadigini belirleyebilmektir. Ogretmenlerin motivasyonunun;
ogrencilerin yeniliklere acik olmasi, kendilerini gelistirebilme yetileri, kendine giiven
duygusu, toplum igerisinde yer sahibi olmalar1 gibi 6zelliklerin kazandirilmasinda
biliylik 6nem tasidigi diistiniilmektedir. Miidiirlerin sahip oldugu liderlik tiirlerinin
kurumda bulunan 6gretmenlerin motivasyonunu olumlu ya da olumsuz etkileri, 6zel
okul ve devlet okullarindaki 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini karsilastirilmas,
ogretmenlerin kendi mesleklerine olan diistincelerinin belirlenmesi bu ¢aligmanin temel

amacin1 olusturmaktadir.

4.2. Arastirmamn Kisitlar

Bu arastirma; maddi ve zaman kisitlar1 ¢ergevesinde elverdigi 6lgiide yapilmis ve

asagida siralanan nedenlerce sinirlandirilmistir:

1. Arastirma, Istanbul ilinin Umraniye, Cekmekdy, Sancaktepe, Atasehir ilgelerinde
bulunan 6zel okul ve devlet okullarinda gorev yapan okul miidiirleri ve 6gretmenlerin

goriigleri ile smirhdir.

2. Lider konumundaki miidiirlerin yogun olmalar1 ve 6gretmenlerin derslere girmeleri
nedeniyle kisitl zamana sahip olmalar1 kendilerine erisim agisindan engeller olugsmasina

neden olmustur.

3. Arastirma veri toplama araci olarak kullanilan anketteki soru ve ifadeler ile sinirhidir.
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4.3. Arastirmanin Yontemi (Metodolojisi)

Bu arastirma, hazirlanan anket sorularma verilen cevaplardan elde edilen
sonuglarla gergeklestirilmistir. Anket formlari, okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin
ankete verecekleri yanitlarin arastirmanin amaci disinda kesinlikle kullanilmayacagi

belirtilerek bizzat elden verilerek ulastirilmistir.

Istanbul’un farkl ilgelerinde bulunan ilkokul, ortaokul ve liseler bu arastirmanin
evrenini, bu okullarda gorev yapan 28 miidiir ve 1100 6gretmen ise bu arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir. Miidiir ve 68retmenlere veri toplama aracimiz olan ankete
verdikleri yanitlarin dogru ve gercekei oldugu, verilerin toplanacagi 6rneklemin evreni
temsil ettigi ve veri toplama aracmin arastirma amaclarina uygun veri toplayabildigi

varsayilmistir.

Arastirma i¢in Oncelikle literatiir taramasi1 yapilarak daha 6nce bu alanda yapilmis
calismalara iligkin bilgiler elde edinilmeye c¢alisilmis ve bunun sonucunda iki anket
formu olusturulmustur. Hazirlanan anketlerden birisi; okul miidiirlerinin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik sorular (6 adet), ve yonetici davranislar1 dikkate
almarak cevaplanacak olan liderlik ile ilgili sorulardan (34 adet) olusmaktadir. Diger
anket ise 6gretmenlerin miidiirlerinin lider davraniglarini ortaya koymak i¢in hazirlanan
ogretmenlerin degerlendirecegi liderlik sorular (34 adet) igclincii bolimde
ogretmenlerin motivasyonlarmi belirlemeye yonelik sorular (40 adet) olmak iizere
toplan 74 sorudan olusmaktadir. Burada miidiirlerin kendi davraniglarini nasil gordigi
ve Ogretmenlerin yoneticilerinin davranislarim1  nasil  gordigli karsilastirilmistir.
Ogretmenlere verilecek anket formunda yer alan ikinci bdliim sorular;; S.Bayram’mn
“Liderlik Kavrami ve Liderlik Tiirlerinin Inovasyon Uzerindeki Etkileri” baglikli
yiiksek lisans tezinde (2014) kullanilmustir. Orijinali Ohio Eyalet Universitesi Isletme
Arastirma Biirosu Arastirmacilar1 J.Hemphill ve A.E. Coons tarafindan hazirlanan,
Andrew W. Halpin ve B. J. Winer tarafindan gelistirilen “Lider davranislarini
Betimleme Anketi”’, TODAIE (Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii) Ogretim
Uyesi Prof. Dr. T. Ergun tarafindan yonetim psikolojisi dgretim iiyeleriyle yapilan

danigsma toplantilar1 sonucu, Tirk yoneticilerinin 6zellikleri dikkate alinarak uyarlanan
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ve uygulanan anketteki sorularin gelistirilmesiyle hazirlanmistir Anket formunda yer
alan Uglinci bolim motivasyon ile ilgili sorular ise; T. Karakdse’nin  “Okul
Miidiirlerinin Tutum ve Davranislarmm Ogretmenlerin Motivasyonuna Etkisi” baslikl1
doktora tezi anketinde kullanmis oldugu, Yrd. Do¢. Dr. Mehmet Taspinar ile Yrd. Dog.

Dr. ibrahim Kocabas’in yardimiyla hazirlanan anket sorularindan almmustr.

Bu arastirmada yedi adet hipotez gelistirilmistir Soyle ki:

1. HO:Okul miidiirlerinin kendilerini degerlendirmeleriyle 6gretmenlerin miidiirlerinin
degerlendirmeleri arasinda bir iligki yoktur.
H1: Okul miidiirlerinin kendilerini degerlendirmeleriyle 6gretmenlerin miidiirlerinin
degerlendirmeleri arasinda bir iliski vardir.

2. HO: Yoneticinin liderlik tipi(davranislari) ile 6gretmenlerin motivasyonlar: arasinda
bir iliski yoktur.
H2: Yoneticinin liderlik tipi(davraniglari) ile 6gretmenlerin motivasyonlar1 arasinda
bir iligki vardir.

3. HO: Ozel ve devlet okullarin da dgretmenlerin motivasyonlar agisindan bir fark
yoktur.
H3: Ozel ve devlet okullarm da 8gretmenlerin motivasyonlar1 agisindan bir fark
vardir

4. HO: Ogretmenlerin bulunduklar1 okuldaki gérev siireleriyle motivasyonlar1 arasinda
bir iligki vardir.
H4: Ogretmenlerin bulunduklar1 okuldaki gérev siireleriyle motivasyonlar1 arasinda
bir iligki vardir.

5. HO: Ogretmenlerin branslariyla motivasyonlar1 arasinda bir iliski yoktur.
HS5: Ogretmenlerin branslariyla motivasyonlar arasinda bir iliski vardr.

6. HO: Ogretmenlerin cinsiyetleriyle motivasyonlar1 arasinda bir iliski yoktur.
H6: Ogretmenlerin cinsiyetleriyle motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

7. HO: Ogretmenlerin yaslariyla motivasyonlari arasinda bir iliski yoktur.

H7: Ogretmenlerin yaslarryla motivasyonlar1 arasinda bir iliski vardir.
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Arastirma kapsamina alinan miidiir ve 6gretmenlere ankette yer alan her ifadeye
5’li Likert Olgegi iizerinden smiflandirilmis olan “1=Kesinlikle Katilmiyorum;
2=Katilmiyorum;  3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;  5=Kesinlikle  Katiliyorum”

derecelerinden kendilerine en uygun olan secenegi isaretlemeleri istenmistir.

Anketin uygulanmasi sonucunda elde edilen verilerin bilgisayar ortamina aktarildiktan
sonra istatistiksel c¢oziimlemeler icin SPSS 22.0  (Statistical Package for Social

Sciences) programi kullanilmastir.

4.4. Arastirmamn Bulgular ve Degerlendirilmesi

Arastirmada kullanilan anket formunun giivenilirlik analizi icin Cronbach Alpha
tekniginden yararlanilmigtir. Anketin bu arastirma i¢in yapilan giivenilirlik analizi
sonucu Cronbach Alfa katsayis1 0.925 olarak tespit edilmistir. Bu rakam anketin
gilivenirlik diizeyinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Asagida arastirmaya katilan
miidiirlerin ve 6gretmenlerin demografik 6zellikleri ile hipotezlerin testinden elde edilen

bulgular ve degerlendirmeler tablolar halinde gosterilmistir.
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4.4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 4.1’e gore arastirma yapilan okullarda uzun siire ile ayni okulda calisan
personelin az oldugu ve kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gore sayilarinin daha

fazla oldugu gozlemlenmistir.

Tablo 4.1: Katihmcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagihim

N %
Devlet 528 85,4
Okul Tirleri |
Ozel 90 14,6
5 yildan az 410 66,3
5-9 yil 136 22,0
alisma
Calis ) 10-14 y1l 41 6,6
Stireleri
15-19 yil 19 3,1
20 yil ve lizeri 12 1,9
Midiir 28 4,5
kuldaki 2
Okuldaki Miidiir Yardimcisi 21 3.4
Gorev Ogretmen 569 92,1
Cinsiyet Kadin 370 59,9
4 Erkek 248 40,1
30 yas veya daha az 179 29,0
31-39 yas 180 29,1
Yas 40-49 yas 57 9,2
50-59 yas 15 2,4
60 yas ve iistl 2 ,3
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Tablo 4.2’ye gore arastirmaya katilan personelin %21°i simif Ogretmeni; %2,9’u

biyoloji; %3,6’s1 edebiyat; %8’1 rehber; %5,7’s1 ingilizce; %8,1°1 matematik; %2,8’1

din kiiltiirii ve ahlak bilgisi branglarinda goérev yapmaktadirlar.

Tablo 4.2: Katihmcilarin Branslara Gore Dagihm

Brans N % Brans N %
Sinif Ogretmeni Muhasebe ve
130 | 21,0 . 4 6
Finansman

Giyim Uretim 1 ,2 Elektrik 5 ,8
Kimya 8 1,3 Dil ve Anlatim 1 ,2
Biyoloji 18 2,9 Insaat Teknolojisi 1 ,2
Teknik 1 ,2 Matematik 50 8,1
Edebiyat 22 3,6 Metal Teknolojisi 1 ,2
Tiirkge 17 2,8 Biiro Yo6netimi 1 ,2
Motor 2 3 Resim 1 ,2
Rehber 5 ,8 Makine Teknik 1 ,2
Miizik 4 ,6 Metaliirji 1 ,2
Fen Ve Teknoloji 7 1,1 Okul Oncesi 7 1,1
Ingilizce 35 5,7 Teknoloji Tasarim 2 ,3
Ozel Egitim 3 5 Sosyal Bilgiler 8 1,3
Fizik 13 2,1 Tarih 7 1,1
Cografya Din kiiltiirli ve ahlak

4 ,6 o 17 2,8

bilgisi

Felsefe 3 5 Elektronik 2 3
Sosyoloji 1 ,2 Bilisim Teknolojisi 7 1,1
Almanca 2 , Beden Egitimi 15 2,4
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4.4.2. Yonetici Davramslari ile Ilgili Analiz

Anket uygulamasidan elde edilen veriler, hipotez yapisina uygun olarak faktor
analizine tabi tutulmustur. Bu analizde; otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve
karizmatik alt 6l¢eklerinden olusan liderlik tiirleri 6lgegi ile ilgili bes bagimsiz degisken
ile birlikte, motivasyon bagimli degiskeni analiz edilmistir. Analiz sonucunda problemli
maddelerin elenmesinin ardindan ortaya ¢ikan sonucun faktér dagilimlari1 Tablo 4.3 ve

Tablo 4.4’de gosterilmektedir

Tablo 4.3’de Lider faktor analizinde bes ana baslikta toplandigi goriilmiistiir.
Bunlar;

1. Otokratik

2. Demokratik

3. Hiimanist

4. Karizmatik

5. Biirokratik
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Tablo 4.3: Liderlik faktor analizi

(1)

2

3)

“4)

)

Otokratik

1. Astlarimin yapilan isler hakkinda bana her zaman bilgi vermesini
isterim.

,680

10. Astlarim tarafindan alinan kararlar iizerinde bilgi sahibi olmak
isterim.

, 724

21.Yapilacak isleri ben baglatirim.

575

22. Astlarima kendilerinden ne bekledigimi agik¢a sdylerim.

27. Isyerindeki konumumun astlarim tarafimdan anlasildigindan
emin olmak isterim.

, 704

Demokratik

13. Astlarimin kendilerinin en iyi olduguna inandiklar1 konularda
onlarin fikirlerine danigirim.

,685

15. Isle ilgili karsilastigim problemleri ¢dzmede astlarmmi
cesaretlendiririm.

,610

23.Astlarimdan benimle konusurken rahat olmalarini isterim.

779

32. Astlarima gelecege dair umut ve iyimserlik agilarim.

, 791

Hiimanist

9. Isyerini ve astlarimu elestiriye kars1 savunurum.

,538

19. Astlarimu igleri yapan kisiler olarak degil insan olarak goriiriim.

,802

20. Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi elestiririm.

, 731

26. Astlarimin kendilerini gelistirmelerine yonelik ¢aba ve
girisimlerini siirekli olarak desteklerim.

,481

28. Astlarimla gesitli sosyal faaliyetlere katilmaya 6zen gosteririm

, 759

33. Astlarimin kendilerini gelistirmelerine dnem veririm

, 758

34. Astlarimin egitim programlarma katilmalarini desteklerim

, 757

Biirokratik

6. Astlarim ile iliskilerimde gerekli mesafeyi korumaya 6zen
gosteririm

448

8. Yapilacak isleri belirli bir siraya koyar astlarimdan bu igleri o
siraya gore yapmalarini isterim.

,489

11. Astlarimdan Isyeri kurallarina uymasini beklerim.

,485

16. Yapilmasi gereken islerin sonuglarin dnceden hesaplarim.

,571

18. Astlarimdan yapabileceklerinden daha fazlasini yapmalarim
isterim.

,683

24. Isyerinde astlarim arasinda meydana gelen anlasmazliklardan
her zaman haberdar olmak isterim.

,463

29. Astlarimdan igletmenin stratejilerini ve politikalarini
benimsemelerini isterim.

,504

30. Astlarimin yaptigi isleri siki bir sekilde izler ve denetlerim.

,669

Karizmatik

4. Astlarima her konuda giiven veririm.

,706

5. Islerin yapilmasinda astlarima yardimci olur, onlar1 her konuda
desteklerim.

,548

12. Astlarimin Isyeri ve disinda kisisel olarak mutlu olmalarm

,790

31. Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratmaya caligirim.

,716
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Tablo 4.4: Motivasyon faktor analizi

)

@

€))

“4)

®)

Miidiirlerin tutum ve davramslarindan motive olma

62. Yoneticim disaridan gelen fikirlere agiktir.

, 127

63. Yoneticimin beserd iligkileri iyidir.

,811

64. Yoneticim ¢aliganlarin kendini gelistirmesine katkida bulunur.

, 776

65. Yoneticim yeniliklere karst duyarlhdir.

,830

66. Yoneticim yapilan hatalar1 bir 6grenme firsati olarak goriir.

, 787

67.Herhangi bir sorunumu yoneticimle agik ve rahat bir sekilde
konusabiliyorum.

,804

68. Yoneticim gerekli oldugunda yetki aktariminda bulunur.

, 764

69. Yoneticim misyon ve vizyon sahibidir

,836

70. Yoneticim kurumun basarisini ¢alisanlarla paylasir.

,851

71. Yoneticim kurum i¢i ¢atigmalar1 ¢éziimlemede yeterlidir.

, 795

72. Yoneticim ¢alisanlarin ilgi ve goriisleri hakkinda bilgi edinmeye
Ozen gosterir.

,894

73. Yoneticim olumlu davraniglarimizi takdir eder.

,859

74. Yoneticim inisiyatif kullanir ve kullandirir.

,780

Okulun Fiziki Yapisindan ve Cahsma Ortamindan Motive

35. Bu okulda O&retmen olmak bana ¢evremde sayginlik
kazandirmaktadir.

,657

38. Kurumumda terfi imkdnim bulunmaktadir.

,512

41. Meslegim bana performansimi degerlendirme sansi1 veriyor.

,656

42. Okuldaki ¢alisma ortamini yeterli buluyorum.

,651

44. Okulda olmay1 evde olmaya tercih ederim.

,459

52. Meslegimin itibarli oldugunu diisiiniiyorum.

,631

56. Okulumuz ¢evrede dnemli bir sayginliga sahiptir.

,681

57. Kurum iginde yeteneklerimi gelistirebilme imkanim vardir.

, 708

58. Isimle ilgili olarak gelecege giivenle bakabiliyorum.

,692

Bireysel Yeterliliklerden Motive Olma

46. Bilgi ve Dbeceri yoniinden kendimi siirekli olarak

,659

48. Cabalarimin O6grenciler iizerinde olumlu etkiler biraktigina
inantyorum.

,647

49. Tletisim becerilerimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

,825

50. Zamanimu iyi yonetebiliyorum.

, 726

Ogretmenlik Mesleginin Kabullenilme Diizeyine Gére Motive

39. Isimin disinda baska bir iste calismak isterim.

,713

45. Isimi yaparken hedeflerimi gerceklestirebilecegime inantyorum.

,611

47. Isimi yaparken kendimi stres altinda hissediyorum.

,720

Ogretmenlik Mesleginden Motive Olma

36. Emekli oluncaya kadar 6gretmenlige devam etmek istiyorum.

,987

43. Isim igin yeterli zaman ve emek harcadigimu diisiiniiyorum.

,435

55. Ogretmenlik meslegini isteyerek segtim.

,697

40. Meslegimin ¢ok caba gerektiren zahmetli bir is oldugunu

, 704
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Tablo 4.4’de motivasyon faktor analizinde bes ana baslikta toplandig1 goriilmiistiir.

1.Midiirlerin davranislarina bagh motive olma

2.0Okulun fiziki yapisindan, ¢aligma ortamimdan motive olma

3. Bireysel yeterliliklerinden motive olma

4.0Ogretmenlik mesleginin kabullenilme diizeyine bagl motive olma

5.0gretmenlik mesleginden motive olma

4.4.3. Yonetici Davramislar1 Ac¢isindan Miidiirlerin Kendilerini ve

Ogretmenlerin Miidiirleri ile ilgili Degerlendirmeleri

Tablo 4.5’e gore ortalama deger yiikiine bakildiginda arastirma yapilan 6 okulun

miidiir ve 6gretmenlerin degerlendirmelerinin ayni oldugu, 22 okulun farkli oldugu

gozlemlenmistir.

Y Onetici

davraniglari

agisindan

miudirlerin

kendilerini

ogretmenlerin miidiirleri ile ilgili degerlendirmeleri asagida verilmistir.

veE

Tablo 4.5: Yonetici davramslar1 acisindan miidiirlerin kendilerini ve 6@retmenlerin

miidiirleri ile ilgili degerlendirmeleri

Okullar | Miidiir N Ort. | Ogretmen N Ort. | Std.Sp.
Karizmatik 1 4,2500 | Karizmatik 16 3,4687 | ,55483
Deviet Demokratik 1 4,0000 | Demokratik 16 3,7813 | ,92590
Hiimanist 1 4,0000 | Hiimanist 16 3,9479 | ,69314

Okulu 1 - . - .
Biirokratik 1 4,1667 | Biirokratik 16 3,8333 | ,41722
Otokratik 1 4,4000 | Otokratik 16 4.6025 | ,81586
Otokratik 1 4,0000 | Biirokratik 9 3,6852 | ,70929
Devlet Demokratik 1 4,2500 | Karizmatik 9 3,7500 | ,72887
Okulu 2 Biirokratik 1 4,3333 Otokratik 9 3,7778 | ,75792
Hiimanist 1 4,5000 Hiimanist 9 3,8333 | ,65085
Karizmatik 1 4,7500 | Demokratik 9 3,9444 | ,67056
Karizmatik 1 3,2500 | Karizmatik 15 3,5167 | ,60847
Devlet Hiimanist 1 3,8333 | Demokratik 15 3,7333 | ,63714
Okulu 3 Demokratik 1 4,2500 | Hiimanist 15 3,7889 | ,58577
Biirokratik 1 4,3333 | Otokratik 15 3,8133 | ,53166
Otokratik 1 4,4000 | Biirokratik 15 3,8778 | ,43855
Otokratik 1 3,4000 | Karizmatik 41 3,6463 | ,62243
Devlet Biirokratik 1 3,6667 | Demokratik 41 3,8110 | ,68415
Okulu 4 Hiimanist 1 3,8333 | Hiimanist 41 3,8821 | ,66483
Demokratik 1 4,0000 | Biirokratik 41 4,0488 | ,44604
Karizmatik 1 4,2500 | Otokratik 41 4,2146 | ,51262
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Tablo 4.5: Yonetici davramslar1 acisindan miidiirlerin kendilerini ve 6@retmenlerin

miidiirleri ile ilgili degerlendirmelerin devamm

Otokratik 1 3,4000 | Karizmatik 24 3,4583 | ,71348

Devlet Karizmatik 1 4,0000 | Demokratik 24 3,5833 | ,93445
Okulu 5 Biirokratik 1 4,1667 | Hiimanist 24 3,8194 | ,73379
Hiimanist 1 4,6667 | Biirokratik 24 4,0417 | ,61434
Demokratik 1 5,0000 | Otokratik 24 4,0417 | ,59558

Karizmatik 1 3,2500 | Karizmatik 46 3,7446 | ,74998

Devlet Hiimanist 1 3,8333 | Hiimanist 46 3,8188 | ,65999
Okulu 6 Demokratik 1 4,2500 | Demokratik 46 3,8261 | ,73005
Biirokratik 1 4,3333 | Biirokratik 46 4,0580 | ,49218

Otokratik 1 4,4000 | Otokratik 46 4,1522 | ,51153

Karizmatik 1 3,7500 | Karizmatik 15 3,6500 | ,76064

Devlet Demokratik 1 4,0000 | Hiimanist 15 4,1222 | ,68274
Okulu 7 Biirokratik 1 4,0000 | Demokratik 15 4,1333 [ ,62583
Hiimanist 1 4,1667 | Biirokratik 15 43111 | ,45367

Otokratik 1 4,4000 | Otokratik 15 4,4133 | ,48087

Hiimanist 1 3,6667 | Karizmatik 19 3,7368 | ,68957

Devlet Otokratik 1 3,8000 | Demokratik 19 3,9079 | ,77822
Okulu 8 Biirokratik 1 3,8333 | Biirokratik 19 4,1667 | ,63343
Demokratik 1 4,0000 | Hiimanist 19 4,1842 | ,62087
Karizmatik 1 4,2500 | Otokratik 19 4,3158 | ,47757

Otokratik 1 3,8000 | Karizmatik 24 3,6563 | ,74020

Devlet Demokratik 1 4,0000 | Hiimanist 24 3,7986 | ,91284
Okulu 9 Hiimanist 1 4,0000 | Demokratik 24 3,8333 | ,90790
Karizmatik 1 4,0000 | Biirokratik 24 4,0625 | ,71359

Biirokratik 1 4,3333 | Otokratik 24 4,1583 | ,67238

Otokratik 1 3,4000 | Karizmatik 15 3,2833 | ,69351

Devlet Biirokratik 1 4,0000 | Hiimanist 15 3,4000 [ ,63558
Okulu 10 Karizmatik 1 4,2500 | Demokratik 15 3,5833 | ,61721
Hiimanist 1 4,3333 | Otokratik 15 3,6133 | ,52626
Demokratik 1 4,5000 | Biirokratik 15 3,6556 | ,56508

Karizmatik 1 4,5000 | Karizmatik 22 3,5568 | ,60716

Devlet Otokratik 1 4,8000 | Demokratik 22 3,8636 | ,53300
Okulu 11 Biirokratik 1 4,8333 | Biirokratik 22 3,9167 | ,52137
Demokratik 1 5,0000 | Hiimanist 22 3,9394 | ,52085

Hiimanist 1 5,0000 | Otokratik 22 4,0909 | ,43524
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Tablo 4.5: Yonetici davramslar1 acisindan miidiirlerin kendilerini ve 6@retmenlerin

miidiirleri ile ilgili degerlendirmelerin devamm

Otokratik 1 4,2000 | Karizmatik 17 3,1029 [ ,82943
Devlet Karizmatik 1 4,2500 | Hiimanist 17 3,3039 | ,82124
Okulu 12 Hiimanist 1 4,3333 | Demokratik 17 3,3382 | ,94762
Demokratik 1 4,5000 | Biirokratik 17 3,4902 | ,58176
Biirokratik 1 4,8333 | Otokratik 17 3,8353 | ,53961
Biirokratik 1 4,0000 | Karizmatik 8 3,9063 | ,49888
Devlet Demokratik 1 4,7500 | Biirokratik 8 4,0833 | ,50395
Okulu 13 Karizmatik 1 4,7500 | Otokratik 8 4,3000 | ,46599
Hiimanist 1 4,8333 | Hiimanist 8 4,4375 | ,43587
Otokratik 1 5,0000 | Demokratik 8 4,5313 | ,31161
Biirokratik 1 3,3333 | Karizmatik 16 3,2969 | ,83276
Hiimanist 1 3,8333 | Demokratik 16 3,6875 | ,95960
Devlet 1 e mokratik 1| 40000 | Hiimanist 16 | 3,7396 | ,89021
Okulu 14 )
Karizmatik 1 4,0000 | Biirokratik 16 3,9896 | ,51808
Otokratik 1 4,2000 | Otokratik 16 4,1625 | ,36674
Biirokratik 1 3,3333 | Biirokratik 7 3,9524 | ,44840
Devlet Otokratik 1 3,6000 | Otokratik 7 4,0571 | ,45774
Okulu 15 Karizmatik 1 4,0000 | Karizmatik 7 4,0714 | ,44987
Hiimanist 1 4,1667 | Himanist 7 4,3095 | ,54796
Demokratik 1 4,5000 | Demokratik 7 4,3214 | ,67259
Karizmatik 1 4,5000 | Karizmatik 18 4,3056 | ,48926
Devlet Demokratik 1 4,7500 | Biirokratik 18 4,4444 | 45013
Okulu 16 Biirokratik 1 4,8333 | Demokratik 18 4,4583 | ,47162
Otokratik 1 5,0000 | Otokratik 18 4,4667 | ,39407
Hiimanist 1 5,0000 | Hiimanist 18 4,5278 | ,42106
Biirokratik 1 4,1667 | Karizmatik 12 3,8750 | ,32856
Devlet Hiimanist 1 4,5000 | Otokratik 12 4,1333 | ,32287
Okulu 17 Otokratik 1 4,6000 | Demokratik 12 4,2083 | ,54181
Karizmatik 1 4,7500 | Biirokratik 12 42917 | ,35622
Demokratik 1 5,0000 | Hiimanist 12 4,3611 | ,53576
Karizmatik 1 3,5000 | Karizmatik 6 4,0000 ,67082
Devlet Hiimanist 1 4,0000 | Hiimanist 6 4,1944 , 71815
Okulu 18 Biirokratik 1 4,3333 | Demokratik 6 4,2083 ,69672
Otokratik 1 4,4000 | Biirokratik 6 4,3889 ,52352
Demokratik 1 4,7500 | Otokratik 6 4,5000 ,43359
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Tablo 4.5: Yonetici davramslar1 acisindan miidiirlerin kendilerini ve 6@retmenlerin

miidiirleri ile ilgili degerlendirmelerin devamm

Karizmatik 1 3,7500 | Hiimanist 8 2,9167 | ,93010

Devlet Hiimanist 1 4,1667 | Karizmatik 8 2,9688 | ,90077
Okulu 19 Demokratik 1 4,5000 | Demokratik 8 3,1250 | 1,09381

Otokratik 1 4,8000 | Biirokratik 8 3,6458 | ,80395

Biirokratik 1 4,8333 | Otokratik 8 3,8750 | ,53385

Otokratik 1 3,6000 | Karizmatik 21 2,2857 | ,24091

Devlet Biirokratik 1 3,6667 | Demokratik 21 2,6071 | ,12677

Karizmatik 1 4,0000 | Hiimanist 21 2,8492 | ,20348

Okulu 20 . . . .

Hiimanist 1 4,3333 | Biirokratik 21 3,2619 | ,29614

Demokratik 1 4,5000 | Otokratik 21 3,7524 | ,35724

Biirokratik 1 3,6667 | Demokratik 50 3,5100 | ,98711

Devlet Hiimanist 1 4,0000 | Hiimanist 50 3,5333 | ,84045

Okulu 21 Karizmatik 1 4,0000 | Biirokratik 50 3,5600 | ,76692

Otokratik 1 4,4000 | Karizmatik 50 3,6250 | ,97055

Demokratik 1 4,7500 | Otokratik 50 3,6680 | ,82275

Otokratik 1 3,8000 | Karizmatik 61 2,1967 | ,35682

Devlet Demokratik 1 4,0000 | Demokratik 61 2,7746 | ,26499

Okulu 22 Hiimanist 1 4,0000 | Hiimanist 61 2,8907 | ,40584

Biirokratik 1 4,0000 | Biirokratik 61 3,5738 | ,26092

Karizmatik 1 4,0000 | Otokratik 61 3,9639 | ,41232

Otokratik 1 4,4000 | Demokratik 14 3,4107 | ,76966

Devlet Hiimanist 1 4,6667 | Otokratik 14 3,4143 | ,70368

Okulu 23 Biirokratik 1 4,6667 | Hiimanist 14 3,4167 | ,83653

Karizmatik 1 4,7500 | Biirokratik 14 3,4524 | ,47334

Demokratik 1 5,0000 | Karizmatik 14 3,6071 | ,61795

Karizmatik 1 4,0000 | Karizmatik 29 3,1810 | ,76151

Devlet Biirokratik 1 4,5000 | Hiimanist 29 3,3448 | ,83087

Okulu 24 Otokratik 1 4,6000 | Demokratik 29 3,5517 | ,70830

Demokratik 1 5,0000 | Biirokratik 29 3,7126 | ,54717

Hiimanist 1 5,0000 | Otokratik 29 3,9379 | ,66355

Otokratik 1 3,2000 | Karizmatik 29 3,1466 | ,39255

Oel Biirokratik 1 3,6667 | Hiimanist 29 3,1552 | ,62191

Okl 1 Karizmatik 1 4,0000 | Demokratik 29 3,1897 | ,51172

Demokratik 1 5,0000 | Biirokratik 29 3,4368 | ,49082

Hiimanist 1 5,0000 | Otokratik 29 3,5448 | ,57295
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Tablo 4.5: Yonetici davramslar1 acisindan miidiirlerin kendilerini ve 6@retmenlerin

miidiirleri ile ilgili degerlendirmelerin devamm

Hiimanist 1 3,0000 | Demokratik 17 3,0735 | ,47405

. Otokratik 1 3,6000 | Karizmatik 17 3,1029 | ,41513
Ozel Biirokratik 1 3,6667 | Himanist 17 3,2059 | ,29773
Olul 2 Demokratik 1 3,7500 | Otokratik 17 3,8000 | ,30000
Karizmatik 1 3,7500 | Biirokratik 17 3,8333 | ,21246

Hiimanist 1 4,6667 | Karizmatik 20 3,6000 | ,66590

. Otokratik 1 4,8000 | Hiimanist 20 3,7167 | ,68633
Ozel 1 pemokratik 1 | 5,0000 | Biirokratik 20 | 3,8167 | ,51555
Olaul 3 Biirokratik 1 5,0000 | Demokratik 20 3,8375 | ,66032
Karizmatik 1 5,0000 | Otokratik 20 3,9400 | ,55098

Otokratik 1 3,2000 | Demokratik 11 2,7500 | ,27386

i Karizmatik 1 3,5000 | Hiimanist 11 2,8788 | ,33409
Ozel Hiimanist 1 3,6667 | Otokratik 11 3,3091 | ,43233
Olul 4 Biirokratik 1 3,6667 | Biirokratik 11 3,3788 | ,24823
Demokratik 1 3,7500 | Karizmatik 11 3,6591 | ,16855
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4.4.4. Ozel ve Devlet Okullarinda Miidiirlerin Liderlik Tiirlerine Gore

Dagilimlar:

Calismaya katilan tiim okul miidiirleri ve 6gretmenlerin degerlendirmeleri 6zet

olarak asagida Tablo 4.6 da verilmistir.

Tablo 4.6: Miidiire ve Ogretmene Gére Davranis Dagihmlar

Miidiir Ogretmen
Toplam Otokratik %18 %61
(devlet+dzel) Demokratik %32 %11
Hiimanist %14 %7
Biirokratik %11 %11
Karizmatik %25 %11

Miidiir Ogretmen
Devlet Otokratik %21 %63
(24) Demokratik %33 %13
Hiimanist %38 %38
Biirokratik %13 %38
Karizmatik %25 %38

Miidiir Ogretmen
Ozel Otokratik %25 %061
Demokratik - %]11
(4) Hiimanist %350 %7
Biirokratik - %]11
Karizmatik %25 %11

Tablodan da goriilecegi lizere, arastirma kapsaminda tim okul miidiirleri ve
ogretmenler birlikte analiz edildiginde 6zel ve devlet okullarindaki miidiirlerin
kendilerini agirlikli olarak demokratik olarak degerlendirmis, ancak 6gretmenlerin
miidiirlerini daha ¢ok otokratik olarak degerlendirmislerdir. Ozel ve devlet okullar1 ayr1
ayr1 degerlendirildiginde devlet okullarinda miidiirlerin kendilerini demokratik
goriirlerken, Ogretmenler miidiirlerini otokratik goérmektedirler. Bu durum 6zel
okullarda miidiirler kendilerini hiimanist goriirlerken Ogretmenler otokratik

gormektedirler.
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4.4.5. Korelasyon Analizi

Arastirmada yoneticilik davranisi ve motivasyon arasindaki iligkinin yonii ve
giiciinii belirlemek i¢cin Korelasyon Analizi uygulanmistir. Korelasyon Analizinde
degiskenler arasindaki iliskinin derecesini 6l¢mek icin “Pearson Korelasyon Katsayisi”
hesaplanmugtr. Istatistiksel analizlerde karsilastirmalar 0.05 anlamlilik diizeyine (p)
gore degerlendirilmistir.

Tablo 4.7: Liderlik Tiirlerinin Degerleri ile Motivasyon Arasindaki Korelasyon Analizi

Lider Tiirlerinin
Motivasyon Degerleri

Motivasyon Korelasyon Katsay1 1 768"

Anlamlilik(p) ,000

N 587 587
Liderlik Korelasyon Katsay1 768" 1
Turlerinin Anlamlilik(p) ,000
Degerleri N 587 590

Tablo 4.7°de gortildiigli gibi liderlik tiirlerinin degerleri ile motivasyon arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir

Tablo 4.8: Ogretmen Branslan ile Motivasyon Arasindaki Korelasyon Analizi

Motivasyon Brang
Korelasyon Katsay1 1 ,055
Motivasyon Anlamlilik(p) 281
N 587 384
Korelasyon Katsay1 ,055 1
Brans Anlamlilik(p) ,281
N 384 407

Tablo 4.8 de goriildiigii gibi, agiklanan korelasyon analizine gore, 6gretmen branslari ile

motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 tespit edilmistir

(p>0,05)
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Tablo 4.9: Cinsiyet ile Ogretmen Motivasyonu Arasindaki Korelasyon

Analizi
Motivasyon Cinsiyet

Korelasyon Katsay1 1 ,003
Motivasyon Anlamlhilik(p) ,939
N 587 587

Korelasyon Katsay1 ,003 1

Cinsiyet Anlamlilik(p) ,939

N 587 618

Tablo 4.9°da goriildiigli gibi, agiklanan korelasyon analizine gore, cinsiyet ile
O0gretmen motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 tespit
edilmistir ( p>0,05 ). Ogretmenlerin okul tiirii, ¢alisma siireleri, yas, personel gorevleri
ile motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilmis olup bunlarla

ilgili analizler asagida belirtilmistir.
4.4.6. Regresyon Analizi

Arastirmanim hipotezleri ile ilgili regresyon analizleri yapilmis olup; bagimsiz

degiskenlerin bagimli degisken tizerindeki etkileri incelenmistir.

Tablo 4.10: Liderlik Degiskeni ile Motivasyon Arasindaki Regresyon Analizi

Standart Olmayan | Standart Toplam
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik | Varyanst
B Std.Ht. Beta t (p) Kargilama
Sabit , 759 ,094 8,088 ,000
T 0,590
Liderlik , 728 ,025 ,768 28,999 ,000

Tablo 4.10°da goriildiigli gibi, acgiklanan regresyon analizine gore, liderlik
degiskeni ile motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir

(p<0,05). Liderlik degiskeni tek basina motivasyon degiskenindeki toplam varyansin
yaklasik %59 unu agiklamaktadir.
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Tablo 4.11: Liderlik Tiirleri ile Motivasyon Arasindaki Regresyon Analizi

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
B Std.Ht. Beta t (p)
Otokratik ,007 ,039 ,008 ,189 ,850
Demokratik ,212 ,040 ,304 5,263 ,000
Hiimanist ,151 ,040 ,203 3,802 ,000
Biirokratik ,001 ,037 ,102 2,486 ,013
Karizmatik ,179 ,029 ,258 6,189 ,000

Tablo 4.11°de goriildiigii gibi, agiklanan regresyon analizine gore, demokratik,

hiimanist, biirokratik, karizmatik lider davranislarinin motivasyon ile istatistiksel olarak

anlaml bir iligki vermektedir ( p<0,05).

Liderlik tiirtine iliskin bagimsiz degiskenlerin motivasyon tizerindeki goreli 6nem

siras1 demokratik, karizmatik, hiimanist, biirokratik, otokratik liderliktir. Regresyon kat

sayllarmin anlamliligina iliskin sonuglar incelendiginde ise, sadece demokratik,

karizmatik, hiimanist, blirokratik liderlik degiskeninin motivasyon iizeride anlamli bir

etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore otokratik liderlik tiiriinlin ¢alisan

motivasyonu lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkiye sahip olmadig1 sdylenebilir.

4.4.7. T Testi Analizi

Tablo 4.12: Okul Tiirlerine Gére Ogretmenlerin Motivasyon Diizeyleri

Okul N Std. Sp. Std. Ort. Ht.
i Devlet 501 3,4670 ,59786 ,02671
Motivasyon [
Ozel 86 3,2962 ,42247 ,04556

Tablo 4.12°de yapilan t testi analizine gore, 6zel ve devlet okullarinda calisan

ogretmenlerin motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir far vardir

(p<0,05). Buna gore devlet okullarindaki 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri 6zel

okullardaki 6gretmenlere gore daha yiiksektir.




Tablo 4.13: Personelin Gorevleri ile Motivasyonlar1 Arasindaki fliski

Gorev N Ort. Std. Sp. Std. Ort. Ht.
. Miidiir yardimcisi 21 3,7560 , 51380 ,11212
Motivasyon [=—
Ogretmen 566 3,4303 ,57776 ,02429

Tablo 4.13’de yapilan t testi analizine gore, personelin gorevleri ile motivasyon
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardwr ( p<0,05). Buna gore

miidiir yardimcilariin motivasyon diizeyleri 6gretmenlere gore daha yiiksektir.

Tablo 4.14: Okul Tiirii ile Miidiir Davramslarina Bagh Motivasyon Arasindaki iliski

Okul N Ort. Std. Sp. Std. Ort. Ht.
Devlet 504 3,6164 ,81073 ,03611
Ozel 86 3,0781 ,64184 ,06921

Tablo 4.14’de yapilan t testi analizine goére miidiirlerin tutum ve davraniglarindan
motive olan 6gretmenlerin 6zel ve devlet okullar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark vardir ( p<0,05). Buna gore devlet okullarinda motivasyon orani 6zel okullara

gore daha yiiksektir.

Tablo 4.15: Cinsiyet ile Ogretmenlik Meslegine Bagh Motivasyon Arasindaki iliski

Cinsiyet N Ort. Std. Sp. Std. Ort. Ht.
Kadin 368 4,1721 ,99710 ,05198
Erkek 222 3,9249 , 78790 ,05288

Tablo 4.15’de yapilan t testi analizine gore Ogretmenlik meslegine baglh
motivasyon ile 6gretmenlerin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
vardir ( p<0,05). Buna gore kadi 6gretmenlerin motivasyonu erkek 6gretmenlere gore

daha yiiksektir.
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Tablo 4.16: Ogretmenlerin Gérevleri ile Miidiir Davramisina Bagh Motivasyonlar

Arasindaki iliski

N Ort. Std. Sp. Std. Ort. Ht.
Miidiir Yardimcisi 21 4,1395 ,71088 ,15513
Ogretmen 569 3,5158 ,80594 ,03379

Tablo 4.16’da yapilan t testi analizine goére miidiirlerin tutum ve davraniglarindan

motive olan O6gretmenlerin motivasyon diizeyleri ile gorevleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki vardir (p<0,05). Buna gore miidiir yardimcilarinin miidiir

davraniglarma bagli motivasyonlar1 Ogretmenlere gore istatistiksel olarak daha

yiiksektir.

4.4.8. One Way Anova Analizi

Tablo 4.17: Ogretmenlerin Yaslarimin Motivasyonla Iliskisi

Std. 95% Ortalama
Ort. Giiven Araligi Minim | Maksi
N Ort. | Std. Sp.| Ht. | AltSiur | Ust Sinir | um | mum
30 yas veya daha az | 179 3,3926 ,54748 | ,04092 3,3119| 3,4734( 2,13| 4,75
31-39 yas 168 | 3,4649 ,598125| ,04484 3,3763| 3,5534( 2,18] 5,00
40-49 yas 49| 3,7526 ,49614 | ,07088 3,6100] 3,8951( 2,50| 4,65
50-59 yas 10| 3,6975 ,75888 | ,23998 3,1546| 4,2404 1,881 4,50
60 yas ve listli 2| 4,1000 ,42426 ,30000 , 2881 7,9119] 3,801 4,40

Tablo 4.17°de 30 yas veya daha az ile 31-49 yas arasinda, 31-39 ile 40-49

arasinda, 40-49 ile 30 yas ve daha az,31-39 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

vardir (p<0,05). Bu sonuca gore 40-49 yas araligindaki ogretmenlerin motivasyon

diizeyi daha kiigiik yastaki 6gretmenlere gore daha yiiksektir.
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Tablo 4.18: Okuldaki Gorev Siirelerinin Motivasyonla Tliskisi

95% Ortalama Giiven
N Ort. Std. Sp. | Std. Ht. Araligi

Alt Sinir Ust Sinir
5 yildan az 383 3,4850 | ,57903 ,02959 3,4269 3,5432
5-9 yul 133 3,2705 | ,52966 ,04593 3,1796 3,3613
10-14 y1l 40 3,5125 ,65687 ,L10386 3,3024 3,7226
15-19 y1l 19 3,6513 ,42537 ,09759 3,4463 3,8563
20y1l ve tizeri 12 3,4021 ,68552 ,L19789 2,9665 3,8376
Total 587 3,4420 | ,57838 ,02387 3,3951 3,4889

Tablo 4.18’de Okuldaki gorev siiresi 5 yildan az ile 5-9, 5-9 ile 5 yildan daha az
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir ( p<0,05). Buna gore 5 yildan daha

az ayni okulda goérev yapan Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri, o okulda 5-9 yil

calisan 6gretmenlere gore daha yiiksektir.

Tablo 4.19: Ogretmenlerin Gorev Siireleri ile Miidiir Davramislarina Bagh

Motivasyonlar1 Arasindaki fliski

95 Ortalama Giiven
N Ort. Std. Sp. Std. Ht. Araligi
Alt Smir | Ust Smir
5 yildan az 385 3,5585 ,80386 ,04097 | 3,4780 3,6391
5-9 yul 133 3,3512 ,75772 ,06570 | 3,2213 3,4812
10-14 yil 41 3,6341 ,87543 ,13672 | 3,3578 3,9105
15-19 yil 19 4,1165 ,60525 ,13885 | 3,8248 4,4083
2(3:“% 12 3,7024 | 1,12355 | 32434 | 2,9885 | 4,4163
Total 590 3,5380 ,81050 ,03337 | 3,4724 3,6035

Tablo 4.19’da 5 yildan az calisan ile 15-19, 5-9 yil ¢alisan ile 15-19, 15-19 yil
calisan ile 5 yildan daha az ve 5-9 yil calisanlar arasinda anlamli bir iligki vardir
(p<0,05). Buna gore 15-19 yillar1 arasinda ayni okulda gdrev yapan Ogretmenlerin,

midiirlerin tutum ve davraniglarindan motive olma diizeyleri digerlerine gore daha

yiiksektir.
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Tablo 4.20: Okulun Fiziki Yapisindan, Cahsma Ortamindan Ogretmenlik
Mesleginin Sayginhigindan Motive Olan Ogretmenlerin Motivasyon Diizeyleri ile

Gorev Siireleri Arasindaki Iliski

95% Ortalama Giiven

N Ort. Std. Sp. Std. Ht. Araligi
Alt Smir | Ust Smir
5 yildan az 385 3,1177 , 78139 ,03982 3,0394 | 3,1960
5-9 yil 133 2,8669 , 73883 ,06406 2,7402 | 2,9936
10-14 y1l 41 3,1463 ,88349 ,13798 2,8675 | 3,4252
15-19 y1l 19 3,1789 ,57598 ,13214 2,9013 | 3,4566
2(15;1% 12 3,0417 84473 | 24385 | 2,5050 | 3,5784
Total 590 3,0636 ,78002 ,03211 3,0005 | 3,1266

Tablo 4.20’de 5 yildan az ile 5-9, 5-9 ile 5 yildan daha az arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligski vardir ( p<0,05). Buna gore 5 yildan da az aymi okulda gorev
yapan Ogretmenlerin, okulun fiziki yapisindan, c¢alisma ortamindan ogretmenlik
mesleginin sayginligindan motive olan 6gretmenlerin motive olma diizeyleri digerlerine

gore daha yiiksektir.

Tablo 4.21: Miidiirlerin Tutum ve Davramslarina Bagh Motivasyon ile

Ogretmenlerin Yaslar1 Arasindaki liski

95% Ortalama Giiven
N Ort. Std. Sp. Std. Ht. Araligi
Alt Smir | Ust Sinir
30 yas veya 179 34416 | 73706 | 05509 | 33328 | 3.5503
daha az
31-39 yas 170 3,5521 81448 | 06247 | 3.4288 | 3.6754
40-49 yas 49 4,0860 | 73076 | .10439 | 3.8761 | 4.2959
50-59 yas 10 40000 | 1,01909 | 32227 | 32710 | 4,7290
60 yas ve iistii 2 44286 | 80812 | 57143 | -2.8321 | 11,6893
Total 410 3,5828 80304 | ,03966 | 3.5049 | 3.,6608

Tablo 4.21°de 30 yas veya daha az ile 40-49 yas, 31-39 yas ile 40-49 yas, 40-49

yas ile 30 yas ve daha az, 31-39 yas arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir
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( p<0,05). Buna gore 40-49 yas araligmdaki Ogretmenlerin, midirlerin tutum ve

davraniglarindan motive olma diizeyleri digerlerine gore daha yiiksektir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu tez c¢alismasinda; okul miidiirlerinin otokratik, demokratik, hiimanist,
biirokratik ve karizmatik liderlik olmak {izere bes liderlik tiiriine deginilmis olup bu
lider davraniglarmin G6gretmenlerin motivasyonu ile olan iliskileri incelenmistir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara dayali degerlendirmelerle asagidaki sonuclar elde

edilmistir:

Otokratik, demokratik, hiimanist, biirokratik ve karizmatik liderlik tirlerinin
motivasyon lizerinde olumlu yonde etkili olduklar1 gézlemlenmistir. S6z konusu lider
davranislarimin motivasyon tlizerindeki ortak etkisinin de olumlu ve anlamli oldugu ve
motivasyon iizerinde etkili olan en dnemli liderlik davranisinin da demokratik liderlik

oldugu gozlemlenmistir.

Gidilen devlet okullarinda miidiirler kendilerini demokratik liderlik tipinde
gormiislerdir. Ogretmenlerde miidiirlerini genel olarak otokratik gdrmektedirler. Ozel
okullarda miidiirler kendilerini hiimanist 6gretmenlerin ise miidiirlerini otokratik olarak

gordiikleri gbzlemlenmistir.

Devlet okullarindaki Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri 6zel okullardaki

ogretmenlere gore daha yliksektir.

Kadin 6gretmenlerin erkek dgretmenlere gore 6gretmenlik mesleginden daha fazla

motive olduklar1 gozlemlenmistir.

Yaglar1 40-49 araligindaki 6gretmenlerin ve ayni okulda 15-19 yil gérev yapan
ogretmenlerin miidiirlerin tutum ve davraniglarindan daha fazla motive olduklar:

gozlemlenmistir.
Otokratik liderlik tipi, her seyi kontrol altinda tutan, kazanca yonelik calisan,

astlarinin duygu ve diistincelerinden ¢ok sonuglara odakli bir liderlik tipidir. Hiimanist

liderlik tipi, insana onem veren ve g¢alisanlarmin beseri iliskileriyle, is tatminleriyle ve
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motivasyonlariyla ilgilenen bir liderlik tipi olup, karar almada ¢ogunlukla kendi aldig1
kararlar1 uygulayan bir liderlik tipidir. Biirokratik liderlik tipi, belirli bir ¢izelgeyi
kullanan ve c¢izgilerin disina ¢ikmayan bir liderlik tipidir. Karizmatik liderlik tipi,
calisanlara giiven veren risk alan ve vizyon sahibi olan bir liderlik tipidir. Motivasyon
iizerinde en etkili liderlik tipi olan demokratik liderlik tipi ise, ¢alisanlara deger veren,

iletisimde farkli kanallar1 kullanan, yenilige ac¢ik, samimi olan bir liderlik tipidir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglara gére motivasyona en fazla etkisi olan lider
demokratik lider oldugu istatistiksel olarak tespit edilmistir. Bu ifadeden yola cikarak
arastirmadan elde edilen veriler ile yapilan analizler neticesinde de su Oneriler

gelistirilmistir:

Okullarin fiziki ve sosyal ortamlar1 6gretmenlerin kendilerini kendini yenilemesi
ve gelistirmesine uygun sekilde diizenlenebilir. Bu amagla okullarda 6gretmenlerin

kendini gelistirecekleri kurslar agilabilir, seminer ve konferanslar diizenlenebilir.

Devlet okulundaki 6gretmenlerin mesleki anlamda giivende hissetmeleri islerine
daha c¢ok sahip ¢ikmalar1 ve daha rahat hissetmelerini saglamaktadir. Ozel okuldaki
ogretmenlerin de isini kaybetme korkusu olmadan calisabilmeleri, islerine daha iyi
motive olabilmeleri i¢in soézlesmelerinde Ogretmenleri koruyan diizenlemeler
getirilebilir.

Arastirmacilara yonelik olarak; demokratik davranis gosteren okul miidiirlerinin
ogretmenlerin motivasyonlarin1 olumlu yonde etkiledigi bununla birlikte demokrasi
kiiltiirliniin 68rencilere olan yansimalar1 incelenebilir.

Tecriibeli 6gretmenlerin geng Ogretmenlere gore neden daha fazla motive
olduklar1 bununla birlikte geng Ogretmenlerin motivasyonunu etkileyen faktorler
arastirilabilir.

Miidiirlerin ~ kendilerini  degerlendirmeleri ile Ogretmenlerin  miidiirlerini

degerlendirme sonuglarinin farkli ¢ikmasinin nedenleri arastirilabilir.
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EK 2: ANKET FORMU ORNEGI

Sayin Katihmecl,

Bu anket okul midirlerinin liderlik yaklasimlarmin  &gretmenlerin
motivasyonuna etkisini belirlemek amaciyla yapilan tez calismasi i¢cin hazirlanmistir.
Vereceginiz cevaplar sadece bu arastirma i¢in kullanilacak olup, kesinlikle gizli
tutulacaktir. Bu nedenle 6zellikle isim veya tamitict herhangi bir bilginin yazilmasi

gerekmemektedir. Ancak sizden istenen bilgilerin dogrulugu bu calismanin basarisini

etkileyecektir. Gostereceginizi samimiyete ve verdiginiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir

eder, iy1 ¢aligmalar dilerim.

Do¢.Dr.Asim SALDAMLI ve Fatih AK

BOLUM 1: KiSISEL BILGI FORMU

Okul tiirii: ( ) Devlet okulu () Ozel okul

Bu okulda ka¢ yildir | ( ) Syildanaz ( )5-9yil ( )10-14 y1l
gorev yapiyorsunuz: | ( ) 15-19yil ()20 yil ve iizeri

Okuldaki goreviniz:

Bransimz:

Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( ) Erkek

Yasimz:

BOLUM 2: LIDERLIK
Asagidaki sorular1 kesinlikle katilmiyorumdan, kesinlikle katiliyorum dlgegine gore

cevaplaymiz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle

Katiliyorum ) M @ 3 @ ©

1. Astlarimin yapilan isler hakkinda bana her zaman bilgi vermesini
isterim.

2. Astlarimdan herhangi biri iyi bir sey yaptig1 zaman takdir
ettigimi ¢esitli sekillerde belli ederim.

3. Herhangi bir konuda karar alirken sadece o karardan
etkilenebilecegimi diisiindiigiim kisilerin fikirlerini alirim.

4. Astlarima her konuda giiven veririm.
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5. Islerin yapilmasinda astlarima yardimei olur, onlar1 her konuda
desteklerim.

6. Astlarim ile iligskilerimde gerekli mesafeyi korumaya 6zen
gosteririm

7. Daima igletmeyi ve konumumu olumlu etkileyecek seylere
odaklanirim.

8. Yapilacak isleri belirli bir siraya koyar astlarimdan bu isleri o
siraya gore yapmalarini isterim.

9. Isyerini ve astlarimu elestiriye kars1 savunurum.

10. Astlarim tarafindan alinan kararlar tizerinde bilgi sahibi olmak
isterim.

11. Astlarimdan Isyeri kurallarma uymasini beklerim.

12. Astlarimin Isyeri ve disinda kisisel olarak mutlu olmalarin
saglamak i¢in ¢aba sarf ederim.

13. Astlarimin kendilerinin en iyi olduguna inandiklar1 konularda
onlarin fikirlerine danigirim.

14. Isyerinde ¢cok énemli olmayan sorunlarin ¢dziimii icin bile
onemli zamanlar harcamaktan yakimmam.

15. Isle ilgili karsilastigim problemleri ¢cdzmede astlarimi
cesaretlendiririm.

16. Yapilmasi gereken iglerin sonuglarin 6nceden hesaplarim.

17. Gerektiginde astlarimi bagkalarmin yaninda 6verek vs.
onurlandiririm.

18. Astlarimdan yapabileceklerinden daha fazlasini yapmalarin
isterim.

19. Astlarimu isleri yapan kisiler olarak degil insan olarak
gorlrim.

20. Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi elestiririm.

21. Yapilacak isleri ben baglatirim.

22. Astlarima kendilerinden ne bekledigimi agikca soylerim.

23. Astlarimdan benimle konusurken rahat olmalarmi isterim.

24. Isyerinde astlarim arasinda meydana gelen anlagsmazliklardan
her zaman haberdar olmak isterim.

25. Cok calisarak astlarima ornek olmak isterim.

26. Astlarimin kendilerini gelistirmelerine yonelik ¢aba ve
girisimlerini siirekli olarak desteklerim.

27. Isyerindeki konumumun astlarim tarafimdan anlasildigindan
emin olmak isterim.
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28. Astlarimla gesitli sosyal faaliyetlere katilmaya 6zen gosteririm

29. Astlarimdan isletmenin stratejilerini ve politikalarini
benimsemelerini isterim.

30. Astlarimin yaptigi isleri siki bir sekilde izler ve denetlerim.

31. Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratmaya caligirim.

32. Astlarima gelecege dair umut ve iyimserlik agilarim.

33. Astlarimin kendilerini gelistirmelerine 6nem veririm

34. Astlarimin egitim programlarina katilmalarmi desteklerim

Sayin Katihmel,

Bu anket

okul midirlerinin

liderlik  yaklasimlarmin  dgretmenlerin

motivasyonuna etkisini belirlemek amaciyla yapilan tez calismasi i¢cin hazirlanmistir.
Vereceginiz cevaplar sadece bu arastirma i¢in kullanilacak olup, kesinlikle gizli
tutulacaktir. Bu nedenle 6zellikle isim veya tamitict herhangi bir bilginin yazilmasi

gerekmemektedir. Ancak sizden istenen bilgilerin dogrulugu bu c¢alismanin basarisini

etkileyecektir. Gostereceginizi samimiyete ve verdiginiz katkilar i¢in simdiden tesekkiir

eder, iy1 calismalar dilerim.
Do¢.Dr.Asim SALDAMLI ve Fatih AK

BOLUM 1: KiSISEL BILGI FORMU

Okul tiirii: ( ) Devlet okulu () Ozel okul
Bu okulda ka¢ yildir | ( )Syildanaz ( )5-9yil ( )10-14 y1l
girev yapiyorsunuz: ( )15-19y1l ()20 yil ve lizeri

Okuldaki goreviniz:

Bransimz:

Cinsiyetiniz:

( )yKadin () Erkek

Yasimz:

BOLUM 2: YONETICINIiZ iLE iLGIiLi DEGERLENDIRME

Asagidaki sorulari

cevaplaymiz.

kesinlikle katilmiyorumdan,
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(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katihyorum; 5=Kesinlikle

Katiliyorum)

@ @

A @O

1.Yapilan isler hakkinda kendisine bilgi verilmesini ister.

2.1yi bir sey yaptiginiz zaman takdir ettigini cesitli sekillerde belli

eder.

3.Herhangi bir konuda karar alirken sadece o karardan

etkilenebilecegini diislindiigii kisilerin fikirlerini alir.

4.Her konuda giiven verir.

5.Islerin yapilmasinda bizlere yardime: olur, bizi her konuda destekler.

6.Bizim ile iliskilerinde gerekli mesafeyi korumaya 6zen gosterir.

7.Daima igletmeyi ve konumunu olumlu etkileyecek seylere odaklanir.

8.Yapilacak isleri belirli bir siraya koyar bu isleri o siraya gore

yapmamizi ister.

9.1syerini ve bizleri elestiriye kars1 savunur.

10.Bizim aldigimiz kararlar iizerinde bilgi sahibi olmak ister.

11.Isyeri kurallarma uymamizi bekler.

12.Bizim is yeri ve disinda kisisel olarak mutlu olmamizi saglamak

icin gaba sarf eder.

13.Kendimizin en 1iyi olduguna inandigimiz konularda bizim

fikirlerimize danisir.

14.1syerinde ¢cok 6nemli olmayan sorunlarmn ¢dziimii i¢in bile dnemli

zamanlar harcamaktan yakinmaz.

15.1sle ilgili karsilastigimiz problemleri ¢cdzmede bizi cesaretlendirir.

16.Yapilmas1 gereken islerin sonuglarin dnceden hesaplar.

17.Gerektiginde bizleri bagkalarinin yaninda 6verek vs. onurlandirir.

18.Bizim yapabilecegimizden daha fazlasini yapmamizi ister.

19.Bizi isleri yapan kisiler olarak degil insan olarak goriir.

20.Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi elestirir.

21.Yapilacak isleri kendisi baglatir.

22 .Bizden ne bekledigini agik¢a sdyler.

23.Kendisiyle konusurken rahat olmamizi ister.

24.Isyerinde kendi aranmuzda meydana gelen anlasmazliklardan her

zaman haberdar olmak ister.
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25.Cok calisarak bizlere 6rnek olmak ister.

26.Kendimizi gelistirmemize yonelik ¢aba ve girisimlerimizi siirekli

olarak destekler.

27.1syerindeki konumunun bizler tarafindan anlasildigindan emin

olmak ister.

28.Bizlerle gesitli sosyal faaliyetlere katilmaya 6zen gosterir.

29.Isletmenin stratejilerini ve politikalarmi benimsememizi ister.

30.Yaptigimiz isleri siki bir sekilde izler ve denetler.

31.Basarisizliklar karsisinda yeni alternatifler yaratmaya calisir.

32.Bizlere gelecege dair umut ve iyimserlik agilar.

33.Kendimizi gelistirmemize dnem verir.

34 Egitim programlarina katilmamizi destekler.

BOLUM 3: MOTIVASYON
Asagidaki sorular1 kesinlikle katilmiyorumdan, kesinlikle katiliyorum dOlgegine gore

cevaplaymiz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;5=Kesinlikle

Katiliyorum)

H @ & &G 6

35.Bu  okulda oretmen olmak bana g¢evremde saygimlik

kazandirmaktadir.

36.Emekli oluncaya kadar 6gretmenlige devam etmek istiyorum.

37.Caligma arkadaglarimla iligkilerimiz iyi bir diizeydedir.

38.Kurumumda terfi imkanim bulunmaktadir.

39.1simin disinda baska bir iste calismak isterim.

40.Meslegimin ¢ok c¢aba gerektiren zahmetli bir is oldugunu

diisiiniiyorum.

41.Meslegim bana performansimi degerlendirme sans1 veriyor.

42.0kuldaki ¢alisma ortamini yeterli buluyorum.

43.Isim i¢in yeterli zaman ve emek harcadigimi diisiiniiyorum.

44.0kulda olmay1 evde olmaya tercih ederim.
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45.1simi yaparken hedeflerimi gergeklestirebilecegime inaniyorum.

46.Bilgi ve beceri yoniinden kendimi siirekli olarak yenileyebiliyorum.

47 1simi yaparken kendimi stres altinda hissediyorum.

48.Cabalarimin  Ogrenciler T{izerinde olumlu etkiler biraktigina

inantyorum.

49.Iletisim becerilerimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

50.Zamanimi iyi yonetebiliyorum.

51.Kurumda fikirlerime deger verildigine inantyorum.

52.Meslegimin itibarl oldugunu diisiiniiyorum.

53.0kulumda kati, biirokratik ve hiyerarsik bir yap1 vardir.

54.0kulun fiziki yapis1 egitim-6gretim agisindan olduk¢a uygundur.

55.0gretmenlik meslegini isteyerek segtim.

56.0kulumuz ¢evrede 6nemli bir sayginliga sahiptir.

57.Kurum i¢inde yeteneklerimi gelistirebilme imkanim vardir.

58.Isimle ilgili olarak gelecege giivenle bakabiliyorum.

59.Y6neticim bilgi ve tecriibesi ile bana giiven verir.

60.Yoneticim kurum igindeki bilgi akisini kolaylastirir.

61.Y0neticim herhangi bir konuda karar verirken goriislerimizi alir.

62.Yoneticim disaridan gelen fikirlere agiktir.

63.Y0neticimin beserd iligkileri iyidir.

64.Yoneticim ¢aliganlarin kendini gelistirmesine katkida bulunur.

65.Y0neticim yeniliklere kars1 duyarlidir.

66.Y0neticim yapilan hatalar1 bir 6grenme firsati olarak goriir.

67.Herhangi bir sorunumu yoneticimle acik ve rahat bir sekilde

konusabiliyorum.

68.Yoneticim gerekli oldugunda yetki aktariminda bulunur.

69.Y6neticim misyon ve vizyon sahibidir

70.Y6neticim kurumun basarisini ¢alisanlarla paylasir.

71.Y06neticim kurum igi ¢atigmalari ¢oziimlemede yeterlidir.

72.Yoneticim ¢alisanlarin ilgi ve goriisleri hakkinda bilgi edinmeye

Ozen gosterir.

73.Y0oneticim olumlu davraniglarimizi takdir eder.

74.Y 6neticim inisiyatif kullanir ve kullandirir.
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