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OZET

Bu arastirmanin amaci Tarsus ilcesi ortadgretim kurumlart ydneticilerinin liderlik
dzelliklerinin 63retmen motivasyonuna etkisinin tespit edilmesidir. Arastirmanin evrenini
Tarsus ilgesinde bulunan ortaégretim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenler olusturmaktadir.
Aragtirmada segilen 10 okuldan 7 &gretmene ulagilarak toplamda 70 &gretmen iizerinden
analizler yapilmigtir. Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket uygulamasidan
yararlanilmistir. Aragtirmada kullanilan anket formu ii¢ b&liimden olugmaktadir. Anketin
birinci boliimiinde ¢alisanin motivasyon diizeyini belirlemeye yonelik bir Sl¢ek; ikinci
béliimiinde okul miidiirtiniin liderlik tarzlarinin de@erlendirilmesine yonelik bir &lgek;
fictincii bsliimiinde ise dgretmenlerin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular
yer almaktadir. Aragtirmada veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmistir. Verilerin
¢oziimlenmesinde frekans, yiizde, ortama gibi tamimlayict istatistiklerden, farklilik
testlerinden ve iligki analizlerinden faydalaniimigtir. Arastirma sonucunda Tarsus ilgesinde
bulunan ortad@retim kurumlarinda ¢aligan 6gretmenlerin liderlik algilarina gire is dist
motivasyon algilari incelendiginde vizyoner liderlik ve demokratik liderlik algilan ile ig
dis1 motivasyon algilan arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligki tespit
edilmistir. Caliganlarin vizyoner liderlik ve demokratik liderlik algilari i dis1 motivasyon

algilar1 olumlu yonde etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Motivasyon, Egitim Kurumlar
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ABSTRACT

The aim of this study is to determine the effect of leadership characteristics of
secondary school administrators on teacher motivation. The universe of the study consists
of teachers working in secondary schools in Tarsus. 7 teachers from 10 schools selected in
the study were reached and analyzes were conducted on a total of 70 teachers. The
questionnaire was used to collect data. The questionnaire used in the research consists of
three parts. In the first part of the survey, a scale to determine the employee's motivation
level; in the second part, a scale for evaluating the school principal's leadership styles; In
the third section, there are questions to determine the demographic characteristics of
teachers. Data analysis was done by SPSS 16 package program. In the analysis of data,
descriptive statistics such as frequency, percentage, environment, variety tests and
relationship analyzes were used. As a result of the study, when the teachers' perception of
non-work motivation according to their perceptions of the teachers working in secondary
education institutions in Tarsus district were examined, a positive and statistically
significant relationship was found between visignary leadership and democratic
perceptions of perceptions and non-work motivation perceptions. Employees' visionary
leadership and democratic leadership perceptions positively affect non-business motivation

perceptions.

Keywords: Leadership, Motivation, Educational Institutions
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GIRIS

Yogun rekabet ortaminda igletmelerin basarisinda calisanlarin performanslars 6nem
kazanmustir. Caliganlarin gdstermis olduklar yiiksek performans 6rgiitiin bagarisinda ve
verimliliginde 8nemlidir. Caliganlarin performanslarimin yiiksek olmasinda ise motivasyon
algilar1 6nemlidir. Yiiksek motivasyona sahip olan c¢aliganlar &rgiit ¢ikarlarim kendi
gikarlarinin  iistiinde tutarlar. Ozellikle egitim kurumlarinda &gretmenlerin yiiksek
performans g@stermeleri grencilerin bagarisinda dnemlidir. Bununla beraber ¢alisanlarin
motivasyon algilarini etkileyen birgok faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda en

dnemlilerinden biri ise liderliktir.

Orgiitlerde liderin bilgi ve becerisi ¢alisanlar iizerinde dogrudan etkilidir. Caliganlara
en iyi sekilde yonlendirebilen ve caliganlar1 &rgiitiin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda
organize edebilen liderler basarih liderler olarak goriilmektedir. Bununla beraber liderin
tutum ve davraniglar1 ¢aliganlarin rgiite karsi tutumlarini olumlu veya olumsuz sekilde
etkileyebilir. Egitim kurumlarinda okul y6neticilerinin sergilemis oldugu liderlik becerileri
Ogretmenlerin tutum ve davraniglarim etkilemektedir. Bu arastirmanin amaci okullarda
yoneticilerin sergilemis olduklar1 liderlik becerilerinin 6gretmenlerin  motivasyonu

fizerindeki etkisinin tespit edilmesidir.




BIRINCIi BOLUM

LIiDERLIK, LIDERLIK MODELLERI, KURAMLARI VE BICIMLERi

1. LIDERLIK, LIDERLIK MODELLERI, KURAMLARI VE BiCIMLERI
1.1. Liderlik tanimi

Lider kelimesi ilk kez 1755 senesinde Samuel Johnson’in hazirlamis oldugu s6zlitkte
yer almustir. Sozliik icerisinde liderlik kavramina iliskin olarak sunlar sSylenmistir
‘Kaptan, kumandan olan kimse, 6nden giden’. Liderlik kelimesi ilk kez 1828 senesinde
yayimlanmig olan Webster Amerikan Sézliigiinde kendine yer edinmistir. Sozlikte yer
verilen bu kavram ise su sekilde agiklannmistir ‘liderin durumu, gartlari’. 1976 senesinde ilk
kez Oxford Ingilizce Sézliigiinde yer almig olan liderlik kavramina ise su sekilde bir
aciklama getirilmistir ‘belli bir grup insana lider olmak, bir konu hakkinda onlari

etkileyebilmek (Ibicioglu ve digerleri, 2009: 3).

Bass (1990) arastirmalarinda liderlik kavramini tiirlii kavramlar ile iligkilendirmis ve
boyle agiklamaya calismustir. Liderlik kavrami tamimlanmaya calisilirken, giie, kisilik,
siireg, grubun dinamik yapisi, itaat, hedeflere ulasma, kararlarin alinmasi kavramlan ile

daha giiglii bir tanim yaratmaya ¢aligmigtir (Bass,1990:34).

Liderlik kavrami eski bir kavramdir ve aslinda insanlik tarihinden bu yana
kullanildigs bilinmektedir. Fakat 1920°1i yillarda biliminin konusu olmaya baglamistir.
Liderlik kavrami bilhassa son zamanlarda 6rgiitsel davranis incelemeleri i¢erisinde Snemli
bir konumda bulunmaktadir. Liderlik ile ilgili olarak ¢ok fazla akademik calisma

bulunmaktadir ve yapilmaktadir (Yatkin, 2007: 128).

Yonetim anlayisi i¢erisinde liderlik en mithim hususlardan bir tanesidir. Firmalarin
bagar1 yakalamasinda ve verimlilik saglamasinda aym sekilde personellerin ig
performanslarinda liderlerin uygulamis olduklar: birtakim politikalar nem kazanmaktadir.
Liderlik literatiirde oldukg¢a kendine yer edinmis bir konu oldugundan birgok tanimi da
bulunmaktadir. Liderlik tanimlari, liderin hal ve hareketleri agiklamaya yénelik olarak

degisik bigimlerde gerceklestirilmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 73).

Liderler, ekiplerinde yer alan grup iiyelerinin belli bir hedefe yonlenmesini saglayan
ve onlart bu ama¢ ugruna etkilemis olan bireyler olarak agiklanmaktadir. Liderler,

digerlerinin odriislerini etkisi altina alarak onlara gayelerine vénlendirmelerinde miihim




gérevler altina girebilmektedir. Liderler, baskalarmin etkinliklerini tesiri altina alarak

onlarin y8nlendirilmesi olarak agiklanmaktadir (Tengilimoglu, 2005:2).

Liderler onlar takip edenlerin etkilesimine katk: saglar ve hiyerargik organizasyon
vapisinda ‘basartyr’ saptarlar (Kocher ve digerleri, 2009: 1). Lider, sosyal bir ekibin
pargast olarak diisiiniilmektedir ve liderlik, liderin diger insanlarla statii ve rol iliskilerine
uzanmaktadir. Liderler, grup iliyelerinin inanglar1 iistiinde etkili olmaktadir ve bu etki
is18inda onlari saptayan amaglar 1s13inda yon verebilmektedirler. Lider, belli bir yerde

olanlardan sorumlu durumda olan birim ya da kisi olarak diistiniilmektedir.

Liderlik ile alakali olarak literatiirde fazlaca tanim yapilmigstir. Liderle ilgili yapilan
bu tanimlar ve bununla birlikte gelen birgok tanim bulunmaktadir. Ancak kesin bir liderlik
taniminda bulunmak zordur. Aragtirmalarin sonucunda liderlik ile alakali olarak baz

tanimlari s6yle vermek miimkiin de olmaktadir:

Liderlik, bir amaca hizmet eden astlarin ySnetilmesinin saglanmasidir. Bir lider, belli
ortaklar ile ulasiimak istenilen hedef i¢in kendi isbirlik¢ilerini basarili bir bigimde segen ve

yonlendiren kisidir (Yatkin, 2007: 128).

Belli bir amag¢ ve hedeflere varabilmek admma bir grubun ya da 6rgiitiin
olusturulmasinda kisilerin yonlendirilmesi ve ortak bir takim normlarin, deger ve kiiltiirel
ozelliklerin olugmasiin saglanabilmesi, liderin bilgilerine ve yeteneklerine baglh
olmaktadir. Liderin, amaglari ve hedefleri dogrultusunda izleyicilerine yén vermesinde
belirlemis oldugu stratejiler énemli olmaktadir. Liderlik, bir grup insanin daha éncesinden
belirlenmis olan amaclar1 ve hedefleri etrafinda toplanmasi ve uygun bir takim politikalarla
kigileri harekete gegirilmesi yetenegi olarak agiklanmaktadir, Liderler izleyicilerini
harekete gegebilmesi i¢in olanaksiz olmayan, takipgilerinin rahat bir sekilde

ulasabilecekleri ortak ve cazip amaglar meydana koymaktadir (Yatkin, 2007: 128).

Liderler bir grup insanin bir araya gelmesini saglayan ve belli bir amag i¢in onlan
harekete gegirebilen biridir. Liderler, bagkalarina esin kaynag1 olarak gériilebilir ve onlari
yonlendirebilir. Liderler, drgiitiin itici bir giicli olarak goriilmektedir ve grup icerisinde
herhangi bir problem ile kargi kargiya kalindifi zaman bu problemi ¢dziime yaklagtirmaya

odakli olarak is yapmaktadirlar (Sabuncuoglu, 2008:66).




1.2. Liderin ézellikleri, gorev ve sorumluluklar:

Liderlik, gii¢ sahibi olabilmek degil ayn1 zamanda takipcilerini etkileyebilme ve
yonlendirme problemi olarak da diisiiniilmektedir. Liderler, kendisine yapmis oldugu bu
tesirden daha fazlasini takipgilerine yapabilmekte olan bireylerdir. Orgiitiin belli bir hedefe
ulagmasinda liderlik oldukga biiyiik bir 6neme sahiptir. Lider, bireylerin ve gruplarin hal ve
hareketlerinin belirlenmesinde ©nemli olmaktadir. Grup cabalarinin belli bir hedefe

yonlendirilmesi, liderin yetenegini 6n planda tutabilmektedir (Ince ve digerleri, 2004: 437).

Etkili olan bir lider, pozitif gelismeleri saglayabilmelidir. Basar1 kazanmig olan
liderler personelle olan etkilesimlerini maksimum seviyede tutmak i¢in ugrasir (Erdem ve
Dikici ,2009: 201). Liderler, grup tyelerinin hedeflere yonelik olacak sekilde motive
etmeye ugraswlar ve Orgiit basarisini, bireysel basari olarak  algilanmasim

saglayabilmektedirler.

Carnegie (2012: 30-34) gore basarili olan ve olabilecek olan liderlerin sahip oldugu
ozellikler su sekildedir:

e Giiclii konumda olan liderlerin iist diizey ahlaki seviyeleri bulunmaktadir ve
degerlerine fazlaca 8nem verirler.

e Liderler gerek ig yasaminda gerekse de bireysel yasamlarinda diiriist
bi¢imde hareket ederek birer rol model olusturmaya ¢alisirlar

e Birimlerinde yer alan degisimlerden ve hedeflerden haberleri her zaman
olur

e Motivasyon ve 6ngorii ile beraber sonuclara ulasirlar

e Dinleyici olma konusunda oldukga iyidirler ve iletisim becerileri oldukca
yiiksek olmaktadir

e Hislerini kontrol edebilirler ve baski altinda ¢aligmaya miisaittirler

o Pozitif tavirlar sergilerler

e Ekiplerin igbirligi kurabilmesini ve her sekilde etkilesim icerisinde
olabilmelerini savunurlar.

e Takipgilerinin yeteneklerini ve gliglii kisimlarini fark ederek, bunlarin en iist
seviyede olmasini saglarlar.

e Elde edilmis olan neticelerden takipgilerini ve kendilerini sorumlu olarak

goriirler.




e Zamanlarin etkili bir gsekilde kullanmaya caligirlar.

e Yeniliklere a¢ik olurlar ve yaratict olmaya caligirlar.
e Vizyonlari vardir
e FEtkinliklerinin devam etmesine ve islerin diizenli gergeklesmesine dikkat

ederler.

Yilmaz ve Ceylan (2011:278) ¢aligmalarinda liderlerin &zelliklerini su sekilde

siralamiglardir:

e Bireylerin davraniglarini yonlendirebilen

s Yol gdsteren

e Bireyleri belirlenen amaglarla ilgili bilgilendiren
o Osreten

e Izleyicilerinin ihtiyaglarina cevap verebilen

o lleri goriislii

e Emir verebilen

e Yaratici Ozellikleri yiiksek olan

Cakar ve Arbak (2003:84) calismalarinda ise liderlerin sahip olmalari gereken

davraniglar su sekilde 6zetlenmistir:

e Karizmatik

e Vizyon sahibi

e  Giiclii karakterli
e Etkileyici

e Yaratici

e Hirsh

e Heyecanl

e Yenilik¢i

e Tutarh
e Inanch
e Diiriist

e Hitabeti iyi olan
e Anlayigh

e  Recerili

W




Acik s6zlii

e Kiiltiirlii

e (iiven veren

e Hosgoriilii

e Sogukkanli

e Kararli

e Ciddi ayni zamanda samimi

o Alcakgdniillii

1.3. Liderin Gii¢ Kaynaklar

Liderler grup potansiyelini meydana getirebilmek ve grubun harekete ge¢mesini
saglayabilmek icin sahip olduklart giicli kullanmaktadir. Fakat bu giictin nasil meydana
gelebilecegi, 6rgiitiin ve izleyicilerin bilhassa niteliklerine gore farklilik g@stermektedir.
Liderin nitelikleri ve gurubun nitelikleri birbirine uyum saglayabilmelidir ki lider elindeki

giicii en etkin bigimde kullanabilsin. Liderlerin faydalanacag: farkl gii¢ sekilleri asagidaki
A gibi siralanabilir (Akddl, 2015: 64-65):

e Referans olabilme
¢ (Odiillendirme
e Mesru
e Uzmanlk
e Zorlayici
e Karizmatik
e Giivenilirlik
e Mantiksal ikna edebilme
e Ilham verebilme
e Baglant:
e Bilgi
e Ddniistiiriicii
e Politik
Liderlerin sahip oldugu giicler baz1 temellere dayanmaktadir. Lider, bagkalarim

yonlendirebilmek igin neyi denetim altinda tutuyorsa, o gii¢ temelini meydana

getirmektedir. Asagida ver alan sekilde giiciin kaynaklar ve temellerine ver verilmistir.




e
¢

« Pozisyon : | » Odiillendirme
“ Uzmanhk | « Cezalandirma
-+ Kigisel Ozellikler | Bilgi

= Bilgiyi Yonetme ' Tkna

Sekil 1.1. Giiciin kaynaklari ve temelleri

Kaynak: Bayrak, S. (2001). Yonetimde bir ihmal konusu olarak gii¢ ve gii¢c yénetimi-
I1. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 6(1), s.24

1.3.1. Zorlayic gii¢

Zorlayici giiciin baslica temeli ‘korku’dur. Orgiit iiyeleri fistiinde tiirli baskilar
olusturularak, &rgiit hedefleri i¢in caba gostermeleri gerekmektedir. Bu giiciin
kullamlmasinda &rgiit iyelerinin cezalandirilmasi igin isine son verilmesi ya da riitbesinin
alinmasi gibi konular isin icine girebilmektedir. Zorlayici olan gii¢, ddiillendirme giiciiniin
tersindedir. Zorlayict giic kullanmakta olan lider, emirlerine uymayan caliganlan

cezalandirmaktadir (Yatkin, 2007: 136).
1.3.2. Yasal gii¢

Yasal giig, liderlerin bulundugu konumda ve statiide elde etmig oldugu giictiir.
Liderler, var oldugu konum ile diger bireyler iistiinde etki olusturabilmektedir. Bu durum
ayni sekilde otoriteyi de ortaya koymaktadir. Yasal gii¢, liderin karakterinden bagimsiz
sekilde sadece yetkisi ile alakahdir. Orgiit iiyeleri, liderlerinden gelmekte olan talimatlari,
emir olarak diigiiniirler ve bu gekilde bir tavir takinirlar. Giig kaynag yasal gii¢ olan tiirde,
takipgiler, kendilerini yénlendirmede liderin yetkisi bulundugunu diistiniirler, yasal giicte,
takipciler otoriteye boyun egmisler ve kendilerinden istenilenleri yapmak zorunda
hissetmektedir (Kogel, 2015: 653).




1.3.3. Odiillendirme giicii

Lider, 6diil kaynaklarina ulasabiliyorsa ve grup liyelerinden bir tanesine &diil
verebiliyorsa, 6diilil bir gii¢ kaynagi olarak kullanabiliyor demektir. Liderler, 8diillendirme
giiciinii ellerinde bulunduruyorsa, orgiit iiyelerinin basarisindan sonra onlan &diillendirmek
ister. Liderler, personelin basarili olmasi karsisinda onlani terfi ya da ticret artigt ile
odiillendirmektedir. Odiillendirme, her zaman cezalardan daha iyi olarak goriilmektedir.
Cezalandirmaya karsi ddiillendirme yapilarak &rgiit fiyelerinin negatif tepkilerinin niine

gecilebilir (Demirel, 2013: 13).
1.3.4. Karizmatik gii¢

Liderin kisilik yapisi ile direkt olarak iligkilidir. Karizmaya sahip olan liderler, ¢ekici
yapilarimi  kullanarak &rgiit (yelerini ikna etmektedir. Liderlerin karizmaya sahip
olabilmeleri, onlarin bagka insanlar: etkisi altma alabilme durumunu kolaylastirmaktadir.
Karizmaya dayali olan gii¢, liderlerin saygnligimi yiikseltmekte ve c¢ekicilifini ortaya
koymaktadir, Kisinin sahip oldugu bir takim 6zellikler karg: taraftaki insanlar {istiinde kimi
zaman ‘c,‘ckici bir etki yaratabilir (Kogel, 2015: 654):

e Ses tonu

e Dig goriiniim
e Kiiltiir

e Hal ve hareket

e Bakiglar
1.3.5. Uzmanhk giicii

Liderler, bilgi ve yetenekleri ile izleyicilerini etkilemektedir. Liderin belli bir konu
hakkinda olan uzmanlifi, takipeilerinin onlara itaat edebilmesini kolaylastirmaktadir.
Liderler i¢in bilgi ve yeteneklerini devam ettiren &rgiitlerde, konu iistinde uzmanhg
bulunan bireyler olarak diisiiniilmektedir. Liderler, c¢alisanlari tarafindan bilgili ve
deneyimli olarak algilamiyorsa, yonetici ¢alisanlar1 ve digerlerini rahat bir sekilde etkisi
altina alabilmektedir. Liderin ¢alisanlariyla alakali olan sorunlarini yanitlayabilmesi, emir-
komuta zincirinde bulunan lidere olan giivenin artmasini saglamaktadir (Demirel, 2013:

14).




1.4. Liderlik kuramlar:

Literatiirde yer almis olan liderlik kavrami ile alakali olan bakig acilari degisim
gosterdikce liderlik teorileri artmaktadwr. Pek ¢ok aragtirmaci liderligi agiklamaya
ugragirken belli kistaslardan bahsetmektedir. Bu kistaslar liderlerin niteliklerinin teoriler
etrafinda degerlendirilmesine olanak vermigtir. Literatiirde yer alan liderlik teorileri

agagidaki gibi belirtilmistir (Aytekin, 2016):

e Ozellikler Kurami
e Davranigsal Kuramlar
e Durumsallik Kuramlan

e Modern Liderlik Kuramlari

1.4.1. Ozellikler teorisi

Ozellikler teorisinin temel kaynag, liderin temel niteliklerini kriter olarak almasidir.
Liderin fiziksel goriiniimii ve kisisel nitelikleri g6z ©niinde tutularak &zellikler teorisi

meydana ¢ikmistir (Demirel, 2013:15).

Ozellikler teorisine gdre, bireyler liderlerin fiziksel goriiniimiinden ve kisisel
niteliklerinden etkilenebilmektedir. Liderlerin dis goriintiisii ve yetenekleri, izleyicileri
tesiri altina alabilmek igin yeterlidir. Ozellik teorisinde liderlik sonradan edinilen bir sey
degildir. Liderlik, insanin i¢inde olan, dogustan gelen bir yetenegidir. Lider niteliklerine
sahip olabilmek dogustan gelen bir yetenektir. Liderlik &zellikleri sonradan
edinilememektedir (Bakan ve Bilyiikbege, 2010:74).

Asagida liderlerin barndirmast gerekli olan nitelikleri agiklayan- bir sekil vyer

almaktadir.




Baskalarma
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Kisilerarass

 iliski kurma
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duyma duyma | sahibiolma
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E Tletigim
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i
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Sekil 1.2. Ozellikler teorisinde liderlik dzellikleri
Kaynak: Aytekin, 2016:17.

1.4.2. Davranissal liderlik teorileri

Ozellikler teorisinin, lideri agiklamada ve tanimlayabilmede kisith oldugu fikrinden

yola ¢ikan pek c¢ok arastirmaci davramigsal liderlik teorilerini ortaya ¢ikarmustir,

nasil davramslar sergiledigidir. Bu teoride etkin bir liderin hangi davranislar

gergeklestirdigi ve bu davramiglara bigim veren kaynagm ne oldugu 6énem kazanmaktadir

(Demirel, 2013:16).

Literatiirde yer alan davranigsal liderlikle alakali pek ¢ok teori yer almaktadir. Bu

teoriler Sekil 1.3°de verilmistir.

Davranigsak teoriye gore temel olarak alinan liderin takipeilerini tesiri altina alabilmek i¢in
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Liderlik
Teoriler:

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar:

Michigan Universitesi Liderlik Calismalan

i.
i
!
!

Blake Ve Mouton' Un ¥Vianetim Tarz: Matrikst

Megregor' Un X Ve Y Teorilen

Likert'in Siatem 4 Modeh

LMX Lider-iive Etkilesim Teorist

Tannenbaum Ve Schrmit Liderlik Modeh

Gary Yulk

Harward Universitesi Aragtirmalars.

Grup Dinamikleri Caliymalan

Detroit- Edison Arastirmalars

Sekil 1.3. Davramigsal liderlik teorileri

Davranissal liderlik teorileri literatiir icerisinde fazlaca teoriyi igine almaktadir. Bu
incelemelerde biitiin teoriler arastirilmamis yalnizca secili olan teoriler iistiinde

durulmustur.
1.4.2.1. Ohio State Universitesi lider cahsmalar1

Ohio State Universitesi’nde arastirma yapan bilim insanlari tarafindan liderlik
calismalart vapilmistir. Arastirmalarda liderlik tarzlarmin incelenmesine yonelik

calismalar, Sekil 1.4’deki gibi ortaya koyulmustur (Koray, 2014:8).
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Sekil 1.4. Ohio State Universitesi lider ¢aligmalari
Kaynak: Koray, 2014:8

Yukaridaki sekil incelendiginde, inisiyatif durumu ve liderin dikkate almasi
arasindaki iligki incelenmis ve bunun performansa yansima degerlendirilmistir. Buna gére,
inisiyatif yiltksek olmasi ve kisiyi dikkate almanin yiiksek olmasi performansi olumlu
yonde etkilerken, inisiyatifin ve kisivi dikkate almanmn diisitk olmasi durumlarinda

performans olumsuz yonde etkilenmektedir.

Ohio State Universitesi ortaya koymus oldugu liderlik arastirmalarina gbre
performanslari ile liderlik tutumlart arasinda bir iliski kurulmak igin ugrasilmistir. Buna
bakilarak inisiyatif orani ve bireyi dikkate alma durumlarinin performansi pozitif olarak

tesiri altina aldig1 belirtilmistir (Koray, 2014:8).

1.4.2.2. Likert’in sistem 4 modeli

Likert’in Sistem modeline gore lider hal ve hareketlerine gére dort model
cercevesine gdre degerlendirme yapilir. Sistem otokratik tutumdan baslamakta ve
demokratige dogru ilerlemektedir. Demokratik modele dogru gidildikce personel
performansinin pozitif olarak etkilendigi bilinmektedir (Bakan ve Bulut, 2004). -




Tablo 1.1. Likert’in Sistem 4 modeli ve dzellikleri

Onderlik | Sistem 1| Sistem 2 | Sistem 3| Sistem 4]
Degiskeni | (Istismara | (Yardimsever | (Katthmer) | (Demokratik)
Otokratik) | Otokratik)

2) Is ile ilgih | Astlar Astlar Astlar
Astlarm | konular kendilerin kendilerint | kendilerint
algladsfy | tartigmakta | fazla serbest | oldukca tamamen
serbestlik | kendiferim | hissetmezler. | serbest serbest
serbest hisseder. hisseder.
hissetmezier.

Kaynak: Koray, 2014:10.

1.4.2.3. Tannenbaum ve Schmit liderlik modeli

Otokratik ve demokratik liderlik tarzlan arasinda meydana getirilmis olan bir model
olarak goriilmektedir. Otokratik ve demokratik liderlik tarzlar arahiinda yedi tane farkli
liderlik modeli ortaya atilmis ve bu yonde liderlerin davramig hareketleri agiklanmak
istenmistir. Liderlerin hareket edebilmesi olgular ile izleyicilerin diigiince, karakter ve

becerilerinin temel alindig1 bir modelleme olusturulmustur (Yilmaz ve Ceylan, 2011).
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Sekil 1.5. Tannenbaum ve Smith’in liderlik modeli
Kaynak: Koray, 2014:10
1.4.2.4. McGregor’un X ve Y teorileri

Davranissal teorilerden bir tanesi de X ve Y teorileri icerisinde one siiriilmiis olan
calismalardir. Kisilerin bireysel nitelikleri temelinde davranislarinin bigimlenmesini
saglamaktadir. Kigilerin nitelikleri liderlik 6zellikleri tistiinde etkin bir rol oynamaktadir. X
ve Y’den herhangi bir tanesi lideri bir tanesi de takipciyl gostermektedir. X modeline
iligkin goriigler ise asagidaki gibidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:74):

e Insanlar ¢calismak istemezler

e Insanlar orgiite baglanmak istemezler

e Insanlar farkli durum ve niteliklerini istemezler

e Benmerkezci olmaktadirlar

e Diger insanlara karsi pozitif tutumlar gdstermezler

e Personel hizli bicimde aldanir.

Y modeline iliskin olan goriigler ise asagidaki gibi olabilmektedir (Bakan ve

Biiyiikbege, 2010:74):

e Insanlar 6grenmeyi sevmektedir ve 3renmek insanlar igin bir amagtir,

o Yalnizca belli insanlar yeniliklere agiktir ve nettir.
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o (Odiillendirmenin yaninda basariy1 yakalamasi istegi insanlarda &nemlidir.

e Kisiler ig yaptirabilmek i¢in zora sokulmamalar ve ydnlendirmeyi tercih

etmektekiler.

1.4.3. Durumsal liderlik teorileri

Ozellikler teorisi ve sonrasinda davranigsal teoriye gelmis olan elestiriler sonucunda
durumsal liderlik teorileri 6n siralara gelmistir. Durumsal liderlik teorileri liderlerin hal ve
hareketlerini belli durumlarin karsisinda degisebilecegi iistiinde olmalktadir, Liderlerin hal
ve hareketleri yalnizca 6zelliklerden ya da davranigsal durumlarmdan dolay: degil, farkl:

durumlarin meydana gelmesinde farklilagmast iistiinde olmaktadir (Erdogan, 2014: 41).

Durumsal liderlik teorileri Sekil 1.6’daki gibidir.

Fred Fiedler® In Etkin
Liderlik Kuramt

Hersey- Blanchard’in
Durumsal Liderlik Kurami

Durumsallik Kuramlari l Amag- Yol Kurami

Reddin’in Ug Boyutlu
Liderlik Modeli

| Vioom- Yetton*un Liderlik
Yaklagimu

Sekil 1.6. Durumsallik kuramlan
Kaynak: Erdogan, 2014: 41

Durumsal liderlik teorilerine yonelik sekilde kimi teoriler ortaya ¢ikmisgtir.
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1.4.3.1. Fred Fiedler’ in etkin liderlik kurami

Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Kurami etrafinda 3 tane esas liderlik seviyesi 6ne

gelmektedir. Bu seviyeler agagidaki gibidir (Erdogan, 2014: 41):

1. Liderlerin takipgilerine yonelik olan bireysel dzellikleri
2. Orgiitte yerine gelmesi gerekli olan sorumluluklar

3. Giig ve otorite

Fred Fiedler’ in Etkin Liderlik Kurami kapsami icerisinde &zelliklerin net olarak
saptanmasi igin temel olarak iki tane soru iistiinde durulmaya ¢ahigilmistir. Bu sorularin
yanitlar;, liderlerin temel niteliklerinin saptanmasinda ve liderlik hal, hareketlerinin
tespitinin saglanmasinda énemlidir. Bu sorular agagidaki gibi olmaktadir (Erdogan, 2014:

41):

1. Benzeyen bireysel nitelikler barindiran liderlerin  farkli  basarilar
yakalamasindaki faktorler nelerdir?
2. Liderler kimi zaman neden daha fazla basar: saglarken kimi zaman basarisiz

olmaktadirlar?
1.4.3.2. Hersey- Blanchard’m durumsal liderlik kuram

Hersey- Blanchard incelemelerinde liderlik hareketlerinin ¢ift ydnlii insan
iliskilerinin bir boliimii olarak ve liderlik hareketlerinin bu vyiinde bicimlendigini
soylemigtir. Liderlerin en mithim olan yanlar, takipgilerini yonetebilmeleridir. Aym
zamanda takipgilerinden gelmekte olan tepkiler liderlerin yeni hal ve hareketlerinde etkin
olabilmektedir. Takipcilerinin performanslar1 ve verimli olup olmamalari, liderin yeni
hedefler koymasinda ve takipeilerini de ona gére ydnlendirmesi 6nemli etmenlerdir (Diker,

2014:140).
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Sekil.1.7. Hersey-Blanchard’in durumsal liderlik modeli

Kaynak: Diker, 2014:140.

1.4.3.3. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik modeli

Bu liderlik teorisinde gorev ve iligkiler 6nemli fakttrler olmaktadirlar.
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Sekil 1.8. Reddin’in lider davranisi

Kaynak: Omiirgoniilsen ve Sevim, 2005: 94

Yukaridaki sekilde, liderlerin personellerine yonelik ilgi durumlar ve gérev verme

durumlari arasindaki iligki incelenmistir. Ilgili lider alt boyutunda, liderlerin personeliyle

ilgilenme durumu yiiksek, ancak gorev verme durumu diisiiktiir. Kopuk lider alt
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boyutundan liderlerin personeliyle ilgilenme durumu diisiik ve yine gorev verme durumu

diisiiktiir. Biitiinlestirilmis lider alt boyutunda liderlerin personeliyle ilgilenme durumu ve
gbrev verme durumu yiiksektir. Adanus lider alt boyutunda, liderin personeliyle ilgilenme

durumu diisiik, ancak grev verme durumu yiiksektir.

Personellerin gereksinimleriyle ilgilenmekte olan ve bu gereksinimleri ¢6ziimii igin
olan stratejiler ortaya koyan liderler, etkili liderler olarak agiklanmaktadir. Liderlerin en
miihim kaynaklar olarak izleyiciler goriilmektedir ve bu sebepten dolay: da izleyicilerin

tutumnlar1 nem kazanmaktadir (Omiirgdniilsen ve Sevim, 2005: 94)
1.5. Modern liderlik yaklasimlar:

Orgiitte liderlik tarzlari denildiginde, orgiitte ¢alisma kosullarini ve organizasyon
yapilarindan bahsedilmektedir. Orgiitlerin yapisal olgularina bakilarak liderlik tarzlarinda
farklilik yasanmaktadir. Her bir liderlik sekli her &rgiit igin uygun konumda bulunmaya
bilmektedir. Orgiit icerisinde yoneticilerin liderlik tarzlari, grup tiyelerinin etkilenmesinde
dnemli bir etmen olarak diisiiniiliirken ayni sekilde grup iiyelerinin ve drgiitiin nitelikleri de
liderlikte 8nemli olmaktadir. Liderlik davramglari, _gTup icerisinde yer alan iiyelerin nasil
yonetilecei ve nasil motive edilecegi, hangi hedefleri benimsemeleri gerektigi konusunda

s6z sahibi olmaktadir (Colbert ve digerleri, 2012: 671).

Giiniimiizde hizla artan teknolojiler ve artmakta olan rekabet kosullar ile kurumlarin
degismesi gerekli olmaktadir. Bu durum liderler larzimin degismesine de eikide
bulunmaktadir. Her gecen giin farklilasmakta olan kosullar aym sekilde bir takim
belirsizliklerin meydana gelmesine sebebiyet vermektedir. Bu a¢idan bakildiginda modern

liderlik kuramlarina yer verilmistir.
1.5.1. Etkilesimsel liderlik

Etkilesimci konumda olan liderler, kurum icerisinde izleyicilerinin gérev ve
rollerinin gayelerini agiklayarak, saptanan hedefler igin ¢alisanlarini motive ederler ve
onlara rehber olurlar (Kesting ve digetleri, 2016: 27). Etkilesimsel liderlik, liderin
izleyicileri ile karsilikli gekilde etkilegim igerisinde bulundugu, takipgilerinin olumsuz
birtakim durumlar ve &diillendirme gibi neticelerden uzak durdugu bir liderlik tiiriidiir.
Etkilesimci olan liderler, personelin devam ettirdikleri daha verimli olmas: igin ¢aba
gbsteren veya bu faaliyetlerin geligtirilmesine katki  saglayarak girisimlerde

bulunabilmektedirler. Bahsi gegen yaklasim: tercih etmis olan liderler, ellerinde olan

18




yetkileri caliganlarm verimliligi icin statii, para ve yetki gibi ddiiller vermek igin

kullanabilmektedirler. Etkilesimsel liderler, personelin yenilik¢i ve yaratici olan yonleri ile

ilgilenmektedirler (Yildiz, 2013:43).

Etkilesimsel olan liderlikte, liderlerin {i¢ farkli ySnetim bi¢imini benimsedikleri
bilinmektedir. Bu ii¢ tip yonetim bigiminin agagidaki gibi aciklanmasi miimkiindiir (Kogel,
2015: 695).

Kosullu édiillendirme (Sarta bagh odiil)

Yonetim sekli icerisinde liderler ¢alisanlarina pozitif iliskiler ile yaklagmaktadir.
Personeller basar1 saglayabilmek ve onlardan beklentilerini karsilamalari durumunda ne
gibi ddiller alacaklar ile ilgili olarak bilgilendirebilir. Yéneticiler bu yonetim sekli
kapsami igerisinde personeli gozetlemekte ve onlara devamli sekilde geri beslemeyle
yardimci olmaktadirlar. Ayni zamanda yoneticiler personellerin basarili hareketlerini takdir
etmektedirler. Bu yonetim seklindeki problem, liderlerin pazarlik ettikleri durumlardan

fizerini almamalaridir.
Istisnalarla yonetim (Istisnalarla aktif yonetim)

Bu yoinetim seklinde etkilesimei olan lider isler kotilye gitmeye bagladii zaman
miidahale etmeyi tercih etmektedir. Bu ydnetim seklinde 6nce standartlar belirlenmektedir
ve bir sorun bulunmamasi durumunda miidahale edilmemektedir. Genellikle hatalarin
iistiinde durulmaktadir. Yanhglardan sik bahsedilmesi c¢alisanlarin stres yasamasima

sebebiyet verebilir.
Tam Serbestlik yonetim (Istisnalarla pasif yénetim)

Etkilegsimci olan liderler bu yonetim geklinde c¢alisanlari higbir zaman
bilgilendirmemektedir ya da yonetmemektedir. Personel verimliliklerine dikkat etmez ve
sonuglar iistiinde durmaz. Problemler agiklifa c¢iktifinda 6nlem almaktan ve miidahale

etmekten kaginmaktadir,
1.5.2. Doniisiimeii liderlik

Doniigiimeii liderlik ifadesi ilk defa James McGregor Bums’iin kullanmis oldugu bir
kavramdir. Bu kavram daha sonralar1 Bernard Boss ve arkadaslariyla ivme kazanmistir.

Déniisiimeii liderlik istenilen degisimlerin saglanabilmesi adina, personel ve liderin ortak
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amaglar kapsaminda caligabilmesi ve takipgilerinin etkili bir vizyonla ¢aligmaya

baslatilmasi, caliganlarin problemleri yanitlayabilmesi i¢in onlar cesaretlendirmesi ve
takipgilerin davranig ve tutumlarinin degistirilmesi olarak aciklanmaktadir (Kesting ve

digerleri, 2016: 29).

Tablo 1.2. Déniisiimcii liderlerin davraniglan

Davrams Sekli Acikklama |

w |
j Ideallestirilmis Fiki Karizma olarsk d a adlandinidan
lﬁ ideallestirilmis etki katizmadan farkh
deserlendirilmelidir. Déniistimed
| liderlikle ilgili arastirmalar

incelendifmde; karizma genellikle
kartzmatik  olarsk  de@erlendirilen
liders izlevenlerinin atfettifi nitelikleri
tanmmiamaktadir

Telkinle Giidiileme Lider, izlevenler icin moral kavnag:
olugtarur. Sembollers, slopanlars ve
basit duygusal dgeleri kullanarak giiclii

bir ortak amac doysusu olusturar

Entelektiiel Uyarm Lider astlarm iglenin su anki vapilis

bicimienini_ islemlent, evlemlen. kendi
diigiince ve deferlerini, kununun ve
liderin  dusiinmesiti yonlendiren

degerlen sorgulamaya tegvik eder.

Bireysel Destek Lider astlarm birevsel gereksinmelerimg
diklcate alow  we astlanin temel
gereksinmelerinden daha @st dizevde

gereksinmelerini kargilamak icin caba

gosterir. Gorev  dagilimi,  astlara

o&renme; firsatlan olugturacak bigimde

vapilr.
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Kaynak: Karip, 1998:5-6.

Déniistimeii olan liderler, lider ve takipciler arasinda politik ve iktisadi bir takim
sebeplerden dolayr kargilikli bir degisim siirecidir. Bu nedenle topluluga yeni bir sekil
vermekte olan ve toplulugun degerlerini, inanglarimi farklilagtiran bir siireci
aciklamaktadir. Déniisiimcil olan liderler, genellikle, kiiltiirel degerler tistiinde bir farklilig
gerekli kilmakta olan biz vizyonu ortaya g¢ikarirlar (Yildiz, 2013:44). Déniisiimeti olan
liderlik farkli sekillerde meydana gelebilir. Bu sekillerden bazilarina $ekil 1.9°da yer

verilmistir:

. ... Entelekitiiel
%. . Tegvik

Sekil 1.9. Déniigiimceii liderlik bigimleri
Kaynak: Kocel, 2015: 696
1.5.3. Demokratik-Katilimel liderlik

Demokratik yapida olan liderler, ekibin tamamim bir biitiin olarak gormektedir ve
biitlin grup {iyelerinin kararlara katilmasim saglamaktadirlar. Demokratik yapida olan
liderler, grup iiyelerinin kendilerini gurubun bir béliimii olarak hissetmesini istemektekiler.
Grup igerisinde is birliginin saglanmasi en dnemli hususlardan biri olmaktadir. Is birliginin

saglanabilmesi igin personeli motive olmasi saglanirken aymi gekilde performansini
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arttirmada Gnemli olmaktadirlar. Demokratik liderlik nitelikleri genel olarak asagidaki

gibidir (Ulukan, 2006:44):

Stratejiler, lider ve grup iiyelerinin arasinda ortaya ¢ikan tartismalar neticesinde

saptanmaktadir.

o Isdagilimi grup iiyeleri ve lider tarafindan belirlenmektedir.

e Is etkinliklerinde yilkiimliiliikklerin  biiylk  bolimiinii  liderler
gerceklestirmektedir.

e Liderler grubun iiyesi gibi hareket eder.

o Liderler icin grup iiyelerinin de aktif bir bi¢imde katilim gostermesi
dnemlidir.

e Liderler kendilerine yonelik olarak yapilmakta olan elestirileri ve dvgiileri

nesnel bicimde degerlendirmeye tabi tutmaktadir.

Demokratik liderlik tarzi, demokratik bir ortamin benimsendigi Grgiitlerde
bulunabilir. Demokratik liderler tek baglarna karar vermekte zorlanmaktadirlar. Biitiin
grup {iyelerinin katilim gdstermesiyle ve bir tartisilma zgiirliiftinde kararlarin almmas:
esas olmaktadir. Grup iiyelerinin séz hakki liderin séz hakkiyla aynidir. Grubun igerisinde
yer alan galisanlarin diisiincelerini 6zgiir bir bigimde beyan etme hakki ve lider tarafindan

biitiin ortaya atilan fikirler degerlendirilerek karar verilmektedir.
1.5.4. Otokratik liderlik

Otokratik liderlikte lider biitlin organizasyonlar1 kendisi halletmektedir. Biitiin yasal
ve mevkii giicii lidere aittir ve lider tek otorite olarak sorumluluklarin sahibidir. Otokratik
lidere iletisim tek yonlii olmaktadir. Liderin vermis oldugu gorevler ve tekiler grup
bireyleri tarafindan sorgulanmadan gergeklestirilmektedir (Hoogh ve digerleri, 2015: 2).
Otokratik liderin bulundugu &rgiitlerde yapilandirma hiyerarsik diizende bulunmaktadir.
Mevkii ve yasal yetkisini kullanmakta olan lider, biitiin organizasyon {istiinde etkin bir rol

iistlenmektedir (Hansen, 2018:21).

Orgiitiin amaglarina ve hedeflerine ulasmasinda otorite ve yetkilerini ¢aliganlar
iistinde kullanabilmektedir. Orgiitin amaglar1 ve hedefleri 1g18inda gereken biitiin
etkinliklerin gerceklesmesine yonelik organizasyon plani ve ydnlendirmeler lider
yonetiminde bulunmaktadir. Lider emirleri vermekte ve ¢alisanlar bu emirlere

uymaktadirlar. Lider emirleri verir ve ¢ahsanlarda bu emirleri uygular. Kararlarin alinmas:
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yalnizca lidere ait olmaktadir ve grup liyelerinin kararlar katilmas1 s6z konusu degildir

(Hoogh ve digerleri 2015, 2; Van Knippenberg ve Van Kleef, 2016: 830).

1.5.5. Tam Serbesti Taniyan liderlik

Tam serbesti tanimakta olan liderlik, oldukga yenidir. Modern hayatin getirdigi etkili
bir iletisim ve kararlar ortaklasa katilimlar, tam serbesti tanimakta olan liderlik tarzim
meydana getirmistir. Orgiit kararlarinda birinci unsur ¢aliganlar olmaktadir. Liderlerin
kararlara ydnelik fikirleri sadece fikirdir ve ¢aliganlar icin bir baglayicilik tasimamaktadir.

Orgiit icerisinde iletisim biitiin yonlerde hareket etmektedir.

Tam serbesti bulunan liderlikte amag, plan ve stratejileri kendilerinin belirlemesi ve
uygulama ile alakali bireysel kararlar alarak kendini gelistirme olanag: bakimindan yarar
saglayabilmektedir. Bu liderlikte etkili olarak devam ettirilebilmesinde 6rgiit icerisinde
egitim diizeyinin fazla olmasi ve ig bolimiiniin rahat bigimde yapiliyor olmasi gerekli

olmaktadir (Tanriverdi ve digerleri, 2016: 116).

Liderin otoritesinden sdz etmek miimkiin olmamaktadir. Personeller ortaklasa karar
verirler ve bu kararlara uyarlar. Liderler sadece siire¢lerin isleyisinin bozulmamasi igin is
ortamimi olusturmakta ve kaynak olusturmaktadirlar. Bu liderlik tarzi genel olarak
personellerin uzmanlik giiciinii bulundurduklar grup ya da orgiitlerde gecerli olmaktadir

(Skogstad ve digerleri, 2015: 222).

Liderlerin soziiniin gegmedigi orgiitlerde kararlarin almabilmesi uzun zaman
alabilmektedir. Personellerin tartisarak ve uzun zamanda almis olduklar kararlar, is
siireglerinin yavag islemesine neden olabilmektedir. Bu sebeple de bu liderlik tarzin yogun
rekabet ‘ortamimin oldugu piyasalar i¢in iyi bir yontem olmamaktadir (Wong ve Giessner,

2018: 5).
1.5.6. Karizmatik liderlik

Karizmatik yapili liderler, takipgileri igin gizemli bir yapiyr barindirmaktadirlar.
Karizmatik yapiya sahip olan liderler,. liderlik nitelikleri arasinda yer alan en &nemli
nitelige yani karizmaya sahip olmaktadirlar. Karizma, bir lider i¢in en 6nemli
niteliklerdendir. Karizmatik liderler, dogduklarindan itibaren, karizmalarin1 iclerinde
barmdirlar ve bu karizma sayesinde takipgilerini etkilemeyi bagarilar. Liderlerin karizmatik
bir yapiy1 barindirmasi i¢in asagida yer alan Ozellikleri bulundurmasi gerekmektedir

(Aykanat, 2010):
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Ozgiivenli

Vizyon sahibi
Sadakatli
Algakgoniillii
Yiiksek beklentili
Hosgoriilii
Giiven veren

Giiven duyan

1.5.7. Kiiltiirel liderlik

Kiiltiirel liderler, 8rgiitlerin amaclarini ve hedeflerini kendileri belirlemektedir ve bu

amagclar ve gayelere ulagmada devam ettirilebilirligi yakalamak i¢in ugragirlar. Kiiltiirel

liderler, &rgiitiin iiyeleriyle birlikte hareket edebilmektedirler. Orgiit iiyelerini birlikte

tutmak i¢in ¢aba gbsteritler ve bu yonde ¢alisma yaparlar. Kiltiirel liderler ile alakali bazi

nitelikler ise agagidaki gibi siralanmaktadir (Aksu vd., 2003):

Ideolojiler
Inanclar
Degerler

Normlar
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYON KAVRAMI VE LIDERLIK iLE ILISKisi
2. MOTIVASYON KAVRAMI VE LIDERLIK ILE ILISKISI

Personelin motivasyonu, performansmi direkt olarak etkilemekte olan etmenlerden bir
tanesidir. Personelin yilksek bir motivasyonla calismasi performansimi pozitif olarak
etkileyebildigi gibi aym zamanda diisiik motivasyonda olmalari da negatif y&nlii olarak

etkilemektedir (Kahveci, 2016:22).

2.1. Motivasyon

Motivasyon ifadesi, belli olan bir amaca ydnelik olarak hareketin saglanmasi olarak
a¢iklanabilmektedir. Tiirkge olarak “giidii” denir. Motivasyon, kisiyi belirlenmis olan amaglar
1s18indan harekete gegirmekte olan giic olarak acgiklanmaktadir. Motivasyon, kisilere enerji
vermekte olan ve onlarin yonlenmesini saglamakta olan gii¢ olarak agiklanmaktadir (Aksoy,

2016:3).

Kisilerin is etkinliklerini siirdiirmelerinde amaca yonelik olan eylem igerisinde
bulunmalari ve bu eylemin devamlilik icerisinde olmasi, motivasyon olarak agiklanmaktadir.
Bireyler bu faaliyete gegmesinde ve eylemi devam ettirmesine motivasyon saglamislardir ve

bu motivasyonun devam ettirilmesi gayretindedirler (Kahveci, 2016:22).

Asagida en genel agiklamasiyla motivasyon siirecine yer verilmistir.
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Sekil 2.1. Motivasyon siireci
Kaynak: Kahveci, 2016:24.

Motivasyonun olugturulmasinda farkli bir takim yaklagimlar firmalar tarafindan
benimsenmektedir. Bir takim farkli yaklasimlar, motivasyonun saglanabilmesi igin
kullanilmis olan araglari farkli kilabilmektedir. Bu durum motivasyona yonelik olarak,
odiillendirme ve ceza sisteminin de farkli olabilmesine sebebiyet verebilmektir. Farkh
motivasyon yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasi, firmalarin yonetimsel beklentilerini, 6diillendirme
ve ceza sistemlerini etkilemektedir. Bu durumda da, personelin motivasyon algilarm pozitif
ya da negatif olarak etkisi altina alabilmektedir. Asagida yer alan tabloda degisim igerisinde
motivasyona yonelik olan farkli yaklagimlar ve tammlamalara yer verilmistir (Kahveci,

2016:24).
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Motivasyon siireglerinde ortaya ¢ikan personelin motivasyonlari iistlinde tesiri olan bazi

etmenlerden s6z etmek miimkiindiir, Bu etmenler su sekildedir:

Motivasyonda
Bulunmasi Gereken
Faktorler

Kaynak: Varol vd., 2014:2.

Sekil 2.2. Motivasyonda bulunmasi gereken faktorler
|
1 Motivasyonun ortaya ¢ikarilmasinda personelin ilk olarak uyarilmasi gerekli

olmaktadir. Calisanlarin belirli bir ama¢ ugruna uyarilmasi ve bu amaca inanilmasi, amaca

ulagabilmek igin harekete gecilmesini saglayabilecektir. Ayni zamanda calisanlarin

motivasyonlarinin olusturulmasinda rgiit amaglartyla calisanin gereksinimlerinin uyup

uymadigina da dikkat etmektedir(Varol vd., 2014:2).

Motivasyon, personellerin performanslart agisindan oldukga Snemli bir etken olarak

goriilmektedir. Gerek personeller gerekse de firmalar igin motivasyonun mithim yararlar

vardir. Motivasyonun olusturulmasinda isletme agisinda motivasyon sisteminin ortaya
konulmasi ve etkili olmasmin saglanmasi gerekli olmaktadir. Bu sistemin gerek ¢alisanlar
agisindan gerekse de igletmeler agisinda olumlu etkilerine ise asagidaki gibi yer vermek

miimkiindiir (Arslanoglu, 2016:42):
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olarak agiklanmaktadir.

e Personelin ekonomik ihtiyaglarinin giderilmesi

e Personelde tatminin olusturulmasi

e Personelin toplumsal ihtiyaglarinin giderilmesi

e Firmalarin rekabette ayakta kalmasimin saglanabilmesi

e Calisanlar arasinda olumlu rekabeti desteklemek

o Isletme verimliliginin saglanabilmesi

2.2. Motivasyon araclar:

e Yiikselme imkanlari
e Kararlara katilim imkani
e Statii

o (Cazibesi yilksek is

e Bireysel yetke

o s genisletilmesi

e Gelir

e g degisimi

e (ii¢ saglama

e Giivenlik

o Esnek zaman

e Iszenginlestirme

e Ozel yasama saygi

e Adaletli ve devaml bir disiplin

Kayacan (2016:159) doktora tezinde motivasyon gereglerini

olusturmustur:

Fkonomik geregler;

Personeller arasinda pozitif yonlii rekabetin desteklenebilmesi

Esnek motivasyon sistemlerinin var edilmesini saglayabilmek

Personelin becerilerinin iyilestirilmesine y6nelik olanaklarin olusturulmas:

Motivasyona ait olan araglar, personelin is gérebilmelerini motive etmekte olan araglar
Personelin motivasyon araglar1 c¢ogunlukla o&diillendirme ve
cezalandirma olarak tanimlanmaktadir. personeller icin en &nemli olan motivasyon aracglar

arasinda bulunan etmenler ise asagidaki gibi siralanabilir (Agwrbas vd., 2005:331):

ise asagida ki gibi
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Ekonomik édiillendirme

Ucretin artmasi
Primli iicret

Kara katilabilme

= Psiko-sosyal geregler;

Kararlara katilabilme
Bagimsiz ¢alhigabilme
Is giivencesinin saglanmast

Statii saglama

«  Orgiitsel ve yonetsel geregler;

Etkin bir iletigimin olusturulmasi
Amag birliginin saglanmasi
Isgiiciiniin planlamast

Ise baglilik ve kararlara katilabilme

Yetki ve yiikiimliiliklerin denk olmasi

Literatiirde degisik motivasyon gereclerinin personel agisindan degisik tesirlere sebep

oldugu fark edilmistir. Herzberg’in incelemelerinde personelin motivasyonu fistiinde etkisi

olan geregleri ise Sekil 2.3’ deki gibi olusmustur (Karakuzu, 2013:38).
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Sekil 2.3. Herzberg’in arastirmasina motivasyon araglari

Kaynak: Karakuzu, 2013:38.

Personellerin motivasyonlarmin olusturulmasinda, iicret en milhim etmenlerden bir

tanesi olarak diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda personellerin isi algilama 6zellikleri ve isin var

olan nitelikleri, personellerin motivasyonlar1 iistiinde etkili olmaktadir. Personelin emegi

karsth@inda almis oldufu ficretin diisitk olmast, malivasyominu kith olarak etkilayeeektir.
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Ayni zamdan personellerin is ve beceri uyumlari da iyi ya da kétii etkiler olusturabilmektedir.

Benzer bigimde personellerin is ve beceri uyumlari da 6nemli olmaktadir. Personellerin
becerilerine uygun olmayan igler yiiriitmeye ¢aligmalari, onlarin motivasyonlarin
etkilemektedir. Isin nitelikleri ve calisan becerisinin uyumlu olmasi, personeli motive ederek

ve performansini da arttiracaktir (Arslanoglu, 2016:56-57)
2.3. Performans ve Motivasyon iliskisi

Personelin performansiyla motivasyonu arasinda oldukga giiclii bir bag bulunmaktadir,
Personelin performansinin yiikselmesinde ilk olarak onlarin motive edilmeleri bulunmaktadir.
Personellerin &rgiit gayeleri ile kendi gayelerini bir biitiin haline getirmesi ve &rgiitiin
basarilari i¢in c¢aba harcamalari ancak motive edilmeleri ile miimkiindiir. Personellerin
motivasyonlarinin arttirilmasinda ise pek ¢ok etmen etkili olabilmektedir. Liderler tarafindan
calisanlarin gereksinimlerinin saptanmasi ve bu gereksinimlerinin en uygun bigimde
karsilanabilmesi, personellerin firmaya olan giiven duygularm: olumlu olarak etkisi altina
alacak ve calisanlarm is performanslarinin artmasini saflayacaktir. Personellerin yiiksek
performans saglamalari ancak gerceklestirdikleri iglerden memnun olmalanyla ilgili

olmaktadir (Aksoy, 2016:7).

Personellerin motivasyonlarinin fazla olma durumu, is yapabilme potansiyellerinin de
ylikselmesine yardim etmektedir. Motivasyon siireci, personellerin gereksinimleri 1g13inda
meydana gelmektedir. Yoneticilerin personellerin gereksinimleri dikkate almasi ve bunu en
iyi bigimde karsilayabilmesi personellerin motivasyonlarimni pozitif olarak etkileyebilmektedir.
Motive edilmis olan personellerin ise performans algilar1 artmaya baslayacaktir (Arslanoglu,

2016: 37).

Performans ve motivasyon arasinda yer alan iligki is gliclendirme ifadesi ile anlatilmak

istenmistir. Bunun i¢inde agagida yer alan sekle bakilmasi gerekmektedir.
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Sekil 2.4, Performans ve motivasyon iligkisinde giiclendirme
Kaynak: Karakuzu, 2013:91.

Personelin islerinde karli hale gelmesi, onlarmn ise karst olan &zyeterliliklerinin
artmasini saglamakta ve bu durumda da motivasyonu pozitif olarak -etkilenmektedir.

Motivasyonun yiikselmesi ise performansi arttirmaktadir (Karakuzu, 2013:91).
2.4. Calisanmin performansinda motivasyonun énemi

Personelin orgiit icerisinde yiiksek performans gosterebilmelerinde, gerceklestirmis
olduklan is ile alakali olarak memnuniyetlerinin fazla olmasi1 gereklidir. Personelin &rgiit
amag¢ ve hedefleri 1s1finda harekete gecmesinde gayret gdstermesi bigimde gﬁdﬁlenmig

durumda olmasi 6nemlidir (Aksoy, 2016:7).
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Personelin motive edilmis olmasi, onlarin orgiit amag¢ ve hedeflerini benimsemesini

saglamis ve performansint arttirmigtir. Personelin diisiik seviyedeki motivasyonda olmasiyla

orgiitte meydana gelebilecek sorunlar agagidaki gibi siralanabilir (Aksoy, 2016:7):

e Diisiince ve emegin yogun olarak gerekli oldugu bir durum séz konusuysa ve
caliganlarin motivasyonlari azsa, verimlilik oldukea diisiik olacaktir.

e Personelin diisilk motivasyonda bulunmalariyla morali olumsuz olarak
etkilenmekte ve performanslart azalmaktadir.

e Personelin motivasyonlarinin azalmasi, isten ayrilma niyetlerinin artmasina
neden olmaktadir. Personelin izin kullanabilme ve ise ge¢ kalmalar artmaya

baslamaktadir.
2.5, Liderin calisan motivasyonuna etkileri

Lider, personelin hal ve hareketleri iistiinde olumlu ya da olumsuz bir takim etkilere
sahiptir. Liderlerin esas amaci, personelin Orgiit amag ve hedefleri 15181inda is yiiriitebilme
performansini yiikseltmektir. Liderler, belli bir takim amaglar 1s1inda caliganlari motive
ettikleri dogrultuda basar1 saglamaktadir. Liderlerin ilk olarak basarmasi gerekli olan is 6rgiit

amaglar i¢in bir araya gelmis olan personelin motive olmasmi saglamaktir. Liderler,

personelin dinamik bir kaynak oldugunu bilmek ister ve bu kaynaklarin performansinda
motivasyon etmeninin nemine dikkat ceker. Liderler, drgiit performansinin yiikseltilmesinde
ilk olarak personelin motivasyonunu yiikselten geregleri saptamaktadirlar (Kolenoglu, 2017:

44).

Liderin personelin motivasyonunu etkisi altina alma siirecinde mithim olan etmenlerden

bir sema olusturulmugtur. Sema Sekil 2.5°teki gibidir:

33



Sekil 2.5. Liderlik boyutlarinin motivasyon iizerindeki etkisi

Kaynak: Karaca, 2017:32.
Liderlik tarzi, liderlerin var olan gii¢ kaynaklariyla ve liderin farkli nitelikleriyle

calisanlarin motivasyonunu etkileyebilir.

Liderin davranislar, personelinin motivasyonu iistiinde etkilidir. Pek cok incelemede
farkls liderlik niteliklerinin ¢alisan performansi ve motivasyonunda olan etkilerine bakilmstir.
Asagida yer edinmis olan tabloda degerlerin kisilerin tstiindeki etkisi, liderin kaynaklari

temelinde aciklanmistir (Kolenoglu, 2017: 44).
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Tablo 2.1. Liderlik kaynag1 ve motivasyon iligkisi

- bireyin huzorunun siirellilizi

- Tyifige kargthik vermek, Baglild
¢ duyzuse, Saghkh olmak

Agiklama Degerler Liderin Kaynaf
1-Giig (power): sosyal stati ve Sosyal giig sahibi olmak, Otorite | Etkilesim Grup
prestj, insanta ve kaynalklar zahibi olmak, Zengin plmak,
izerinde denetim gicd Toplemdali gtrEntind :
korwyabilmek, Inzanlar terafindan |
. benimseamek N
2-Bagar (achievement): Bosyal Bagarih olmak, Yetlin olmak Etkilegim Grup
standartiar karplanmesnyla elde | Hursll olmak, 5623 gecen bin :
edilen bireyselbagars, - olmak, Zeki olmaic e
3 Hazcibik (hedonizim): zevlkve | Zevk, Hzyattan fat almals Organizma
- viiksek haz duyma efilimi/ !
bireysel zevke hazza yénelim. : .
4-Uvarithm (stimulation): Cesur olmalk, Degigken birhavat | Organizma
. Hayatta hevecan yenilik ve vagamalk, Hevecasis bir yagant
macers vonelim s sahibi olmak »
5-Ozvtnelim (self direction): | Yaratics olmak, Merak Organizma
bagunsiz digince, yarahcdilc - duyabilmelk, Ozgiir olmak, Kendi = Etkilegim
sraghrma ve davrantglarm - amaglaring segebilmek, Bagmsiz
i . olmak Kendine saygis: olma S
universalism): | Acik fikirli olmak, Erdemli - Grap Organizmsg
Tiim insanlartn ve dogamin | olmak, Toplumsal adalet, Egitlile,
ivilifinin borunmes: vonelimi,  © Dinyada barty istemelk,
anlayig ve hogzdri. | Giizeltikierie dolu bir diinya,
Diogayla bitinldl iginde olmalk,
Qevreyi korumak Jouyum
T-dyilikseverlik (bensvolence): Vardumsever olmale, Dilrlist Organizma
Yakn iligkide bulunulan olmak, Bafislayic: olmak, Sadik | Etkilegim Grup
inganlarm iyiliginin bomaman ve | olmak, Sorumluluk sahibi olmale,
geligtirilmest. | Gergek arkadaglie, Ofzun sevgi,
hianevi bir hayat, Anlamls bir
.... hayat SR .
8-Geleneksellik Gradition): ¢ Algakgfniilli olmek, DHndar - Geup
Gelenieksel kiiltirdn veya dinin = olmak, Hayatin bana verdiklerini
sagladif oelenck ve diglincelerin | kabullenmek, Gelenelfers savpil
kabul edilmesi, sayzr vebaglite | olmsk hmb olmak, Dinveri
gisterilmesi. iglerden el avak colemek
9.Uyma Kibarlk, Itaatkér olmak, Anne- © Etkilegim Grup
{conformifty):Bagkatarme habaya ve vaglilara defer vermelk,
tizehilecel onlara zarar Kendini denctlevebilmek :
vershilecek va da toplumsal
beklentilers veva normlara uvgun ;
diigmeyea davranglann,
efitimlerin ve dirtdlerin
smmrlandimilmasy, :
10- Giivenlik {safety): Givenlik, & Ulusal giivenlile, Toplamesl Organizma
uyum ve toplumun, dliskiferin ve  diizenin sfirmesini istemek, Etkilegim Grup
: Temiz oimak, Aile givenlifi,

Kaynak: Turhan, 2014:79.

Liderlik tarzlarn ve motivasyonlar: arasinda yer alan iliski pek ¢ok arastirmada farkl
yonlerden vakalanmaya cahisilmistir. Emirbey (2017), gerceklestirdidi incelemede, etik

liderlik tarzlar1 ve motivasyon arasinda bir iliski kurmaya caligmistir. Liderlerin etik
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davraniglarda bulunmasi, rgiitiin hedeflerine ulasabilmesinde c¢alisanlarin motivasyonunu

arttirmasinda katk: saglamaktadir. Etik liderlerin iistlendikleri etik liderlik hal ve hareketleri,
personelin bulundugu 6rgiite olan giivenlerini olumlu olarak etkileyecek ve orgiit iginde yer

alan ¢alisanlarin motivasyonunu arttiracaktir (Emirbey, 2017).
2.6. Motivasyon ve liderlik davrams iliskisi
2.6.1. Lider - calisan iliskisi

Liderler, personelin yénetilmesinde ve onlari istenen hedefler icin harekete ge¢mesinde
onemli rollerde yer almaktadirlar. Liderler, personellerin  Grgiit  gayelerini
benimseyebilmelerinde ve &rgiit gayeleri ile kendi amaglarimi biitiin hale getirmeyi amag
edinmektedirler. Ayn1 zamanda liderler personellerin 6rgiit amaclan ile kendi amaclarini bir
biitiin haline getirmede tiirlii motivasyon geregleri tercih etmektedirler. Liderler ve calisanlar
arasinda var olan iligkinin temelinde liderlerin sagladigi motivasyon araglari dnemlidir

(Karaca, 2017:3).

Liderlerin en milhim kaynaklari, motivasyon gereci olarak goriilebilmektedir.
Motivasyonun saglanabilmesinde ilk olarak calisanlarin gereksinimlerinin karsilanabilmesi
gereklidir. Liderlerin  personellerin  gereksinimlerini  karsilayabilmesi, personellerin
motivasyon algilarini ve ige olan tutumlarinin iyilegsmesine yardimci olmaktadir. Liderlerin ilk
olarak galisanlarin gereksinimlerini dikkate almasi gereklidir. Bu gereksinimler Sekil 2.6°daki

gibidir.
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Sekil 2.6. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi
Kaynak: Arslanoglu, 2016:45.

Liderlerin personellerle uyum igerisinde olmasi ve iyi yonli iligkiler kurabilmesinde ilk
olarak gereksinimlerinin dikkate alinmasi ve bunlarin karsilanmasma iligkin girigimler

gerceklestirilmesi gerekli olmaktadir.
2.6.2. Liderin Calisan Motivasyonuna Katkilan

Karaca (2017) gerceklestirdigi incelemelerde liderlik tarzlarimin motivasyonun
iistiindeki etkisini otokratik ve demokratik liderlik iistiinden aciklamaya calismistir,
Calismada otokratik ve demokratik liderlik tarzlarmm motivasyon istiinde yer alan etkilerine

iligkin olarak agiklamalar bulunmaktadir.
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Tablo 2.2. Demokratik ve otokratik liderlik tarzlarinin motivasyon iizerindeki etkisi

Liderlik Tarz

Motivasyon Etkisi

Otokratik Liderlik

Baskic: ve saldirgan nitehif: olan bu liderler;
kesin bir emir vermedifi surece kimseye bir
sey vaptramazlar. Otokratik hder tek karar
alics bir davrams sergiler. Daha cok korku,
tehdit ve ceza sisteminin hakim oldufu bu
fiderlik tipinde, bilgi akig1 yukaridan agafiva
dogru gerceklesmektedir. Ancak tersi bir
durumda ise kusku hikimdir Bu nedenle de
fiderin siirekhh olarak igin basinda olmas:
gereklidir. Insanlars hedefe dofm harekete
geciren bu liderlik tipinde genellikle basibos
biralalmis organizasyonlarda etkin ve olumlu
sonuc alimmaktad. Grup tvelerinin otokratik
liderleri ¢ok sevmivor olmasy, i3 verimini,
motivasyonn ve sadakati olumsuz vinde
etlalemektedir.

Demokratik Liderlik

Demokratik liderler calisanlars Groiitin bir
parcast olarak gérdiklen: ve bu nedenle tim
kararlara katilmalanina izin verdikleni icin

caligantarm Segiitd bemimeemesing |

saglamalttadir. Bovielikle Sroiiti benimseven
gahisanin verimi arftmakia ve motivasyonu
vitkselmektedir. Ancak tiim kararlarda astlarin
timiyle iletisime gegilmes: sonucu siire
nzamasi kerarlann  abmmasinda  zaman
kaybina neden olabilmeltedir Bu durom
demokratik liderhik tipimin dezavantan olarak
kargrmiza cikmaktadsr.

Kaynak: Karaca, 2017:33-34.

Liderlerin  sagladiklar

farkli geregler, motivasyonlar iistiinde

farkh

etkiler

yaratabilmektedir. Motivasyon iistiinde etkisi olan aracgsallik, beklenti ve valens etkilerine

asagida yer Vei'ilmi;;tir.

38




w
g

Tablo 2.3. Liderlerin araglarinin motivasyon fizerindeki etkisi

BEKLENTI | VALENS | ARACSATIIK | MOTIVASYON
DEGERI DEGERI | DEGERI DEGERI

Yiksek Yiksek | Yiksek Yitksek

Yitksek Yiikselk Digiik Digtik

Yiksek Disiik Yitksek Dasik

Vitksek Ditgiik Dusiik Cok Dusik -
Dugik Yiksek | Yiksek Dastik

Dustk Yiksek | Disik Cok Dusiik
Diigik Disik Yiksek CokDasgk
Digiik Disiik Diusiik Cok Cok Dusiik

Kaynak: Arslanoglu, 2016: 51.

Liderlerin personellerin is ile alakali olan isteklerini ve arzularini arttirmalari,

personelleri iistiinde pozitif etkiler saglamaktadir.

Liderlik ozelliklerinin motivasyona olan etkisinden pek ¢ok arastirma da gérmek
miimkiindiir. Liderlik niteliklerinin motivasyon iistiindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak

gergeklestirilen ¢alismalar ve sonuglarina agagida yer verilmistir.
Asagida konuyla alakal olarak gergeklestirilmis calisma 6rnekleri bulunmaktadar.

Kalyar (2017) doktora galismasinda etik liderlik ve motivasyon arasinda yer alan iligkiyi
aragtirmigtir. Caligmasinda motivasyon ara degiskeni icerisinde etik liderlik personellerin

yetenekleri ve performanslarinin iyi yonde tesir altina aliabilecegini bélir]emislerdir.

Arslanoglu (2016) yiiksek lisans ic¢in gerceklestirdigi calismasinda liderlik ve
motivasyon arasinda yer alan iligki iistinde durmustur. Incelemelerinde egitimde lider
davraniglarinin motivasyon istiinde etkili oldugunu belirlemigtir. Liderlerin iyi y&ndeki

tutumlari, personellerin motivasyonlarmi arttirmistir.
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Isik (2016) yiiksek lisans icin gerceklestirmis oldugu ¢aligmada karizmatik liderlikle

motivasyonun arasinda ki badi incelemistir. Karizmatik liderlik 6zelliklerinin i¢ tatmine etki

ettigi ve motivasyonu yiikselttigi bulguna ulagilmistir.

Ekmekgei (2015) yiiksek lisans tezinde liderlerin nitelikleri ve motivasyonlar: arasinda
yer alan iliskiyi inceldigini g@rmek miimkiindiir. Arastirmada yer alan hipotezlerde,
yoneticilerin liderlik niteliklerine bagli olan uygulamalarinmn personellerin motivasyonlar:
tistiinde ektisinin bulundugunu fark etmistir. Her bir isletmede lider vasfi olan yéneticiler

istihdam etmeleri ve liderligin sagladig1 faydalar ¢alisanlari ile paylasmasi gereklidir.

Ayan (2015) yazdig1 makalede etik liderlik ve i¢sel motivasyonun iistiindeki pozitif
etkisinden bahsetmistir. Etik liderlik tarzindaki duyarsizlagma iistiinde olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Igsel yolla saglana motivasyon is performans: istiinde olumlu etkileri

bulunmaktadir. Igsel motivasyon duyarsizlasma iistiinde olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Ulukdy (2014) yazdig1 makalede liderlik nitelikleri ve motivasyonun arasindaki iliskiyi
inceledigi goriilmektedir. Aragtirma igerisinde farkli statlide bulunan 122 calisana saha
arastirmasi igin anket yapihis ve veriler toplanmistir. Incelemelerin neticesinde islemsel olan
liderlik ve motivasyon arasmda yer alan olumsuz, doniistimcii liderlik ve motivasyon arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin bulundugu, personellerin kurum iginde iistlendikleri gorevler ile
islemsel liderlik ve motivasyon algis1 arasinda anlamli farkliliklardan bahsedilmistir.

Oziipek ve Aktan (2008) yazdikiar makalede liderlik nitelikleri ve molivasyon arasinda
ver alan iligskiyi incelediklerini gdrmek miimkiindiir. Caligmanin neticesinde liderlerin,

calisanlarla yakmn iliskiler gelistirdikleri, sicak tavirlar ortaya koyduklari, ¢alisanlart motive

etmede bagar1 sagladiklari fark edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

TARSUS ILCESI ORTAOGRETIM KURUMLARI YONETICILERININ
LIDERLIK OZELLIKLERININ OGRETMEN MOTiVASYONUNA ETKIiSi

3. TARSUS ILCESI ORTAOGRETIM KURUMLARI YONETICILERININ
LIDERLIK OZELLIKLERININ OGRETMEN MOTIiVASYONUNA ETKIisi

Aragtirmanin bu béliimiinde Tarsus ilgesi ortadgretim kurumlar1 yéneticilerinin liderlik

ozelliklerinin 6gretmen motivasyonuna etkisi saha aragtirmasi kapsaminda incelenmistir,
3.1. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Tarsus ilgesi ortadgretim kurumlar y&neticilerinin liderlik

ozelliklerinin 6gretmen motivasyonuna etkisinin tespit edilmesidir.
3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Aragtirma modeli agsagidaki sekilde olusturulmustur.

Demografik
Ozelli Motivasyon
Ozellikler
Isin Kendiyle ilgili
Motivasyon
Liderlik Unsurlan
| Vizyoner | . )
iliskisel Is Dig1 Motivasyon
| Demokratik I Unsurlari
Kocluk Eden
‘ Hiz Belirleyen |
Kumandaci

Sekil 3.1. Arastirmanin modeli
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Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:

Hi: Ogretmenlerin demografik &zellikleri isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlar:

tizerinde etkilidir.
Hz: Ogretmenlerin demografik 6zellikleri is dist motivasyon unsurlari iizerinde etkilidir.

Ha: Opretmenlerin algiladiklar liderlik &zellikleri igin kendiyle ilgili motivasyon

unsurlar tizerinde etkilidir.

Ha: Ogretmenlerin algiladiklar liderlik dzellikleri is dis1t motivasyon unsurlari fizerinde
etkilidir.

3.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tarsus ilcesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan

dgretmenler olugturmaktadir. Aragtirma kapsaminda ulasilan okullar su sekildedir:

e Tarsus Sesim Sarpkaya Fen Lisesi

e Tarsus Halil Ozdemir Fen Lisesi

e Tarsus Abdiilkerim Bengi Anadolu Lisesi

e Tarsus Ziihtii Giinasti Anadolu Lisesi

o Tarsus Anadolu Imam Hatip Lisesi

® Tarsus Ashabi Kehf Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi

e Tarsus Atatiirk Meslek Teknik Anadolu Lisesi

e Tarsus Tarsus Borsa [stanbul Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi
e Tarsus Giilserin Glinasti Mesleki ve Teknik Anadolu

s Tarsus Fatih Anadolu Lisesi

Aragtirmada her okuldan 7 &gretmene ulagilarak toplamda 70 63retmen iizerinden

analizler yapilmistir.
3.4. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket uygulamasindan yararlantlmistir,
Aragtirmada kullamilan anket formu ii¢ bsliimden olusmaktadir. Anketin birinci béliimiinde
calisganin motivasyon diizeyini belirlemeye yonelik bir &lgek; ikinci béliimiinde okul
miidiiriiniin liderlik tarzlarmin degerlendirilmesine yonelik bir Slcek; iigtineti bliimiinde ise

&gretmenlerin demografik zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir.
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3.4.1. Motivasyon dlcegi

Ankette retmenlerin motivasyon diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan Olgek
Ince (2003) tarafindan gelistirilmistir. Olgek ¢alisan motivasyonunu Herzberg’in teorisi
kapsaminda ele almaktadir. Buna gére motivasyon unsurlari isin kendisiyle ilgili olanlar ve is
digt olanlar olmak iizere iki ana Kkategoride toplam 10 boyut kapsaminda
degerlendirilmektedir. Olgegin alt boyutlar su gekildedir:

Isin Kendiyle Tlgili Motivasyon Unsurlar:
o Isin Igerigi
e [lerleme Imkanlar:
e Gelisme imkanlart

e Sosyal Statii
e Takdir Edilme

Is Dis1 Motivasyon Unsurlari

e Fiziki Calisma Kosullar
e Is Arkadaslan ile Iliskiler
e s Giivencesi:

e Ucret:

e Ydnetici Davranist

Ince (2003)’nin ¢alismasinda 6lgegin boyutlarina iligkin hesaplanan Cronbach’s Alfa
degerleri (0,70 ve 0,76 arasinda degismektedir) 6lgegin giivenilir oldugunu ortaya
koymaktadir.

3.4.2. Liderlik dlcegi

Ankette okul midiiriiniin liderlik tarzinin belirlenmesine yonelik &lgek ise Seving
(2006). tarafindan gelistirilmistir. Olgek liderlik tarzlarmi Boyatzis ve Goleman’in Ongdrdiigii
liderlik tarzlanm dikkate alarak gelistirilmistir. Buna gére olcekte 6 liderlik tarzi ele
alinmaktadir. Olgegin boyutlarina iliskin raporlanan Cronbach’s Alfa degerleri (0,73 ve 0,82
arasinda degZigmektedir) Slgegin giivenilir oldugunu ortaya koymaktadir. Liderlik tarzinimn

belirlenmesine ydnelik Glgekte yer alan liderlik tarzlar ve icerikleri asagida belirtilmistir:

e Vizyoner

o Tliskisel
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e Demokratik
e Kocluk Eden

e Hiz Belirleyen

e Kumandaci
3.5. Verilerin Analizi

Aragtirmada  veri analizi SPSS 16 paket programinda yapilmustir, Verilerin

¢oziimlenmesinde frekans, yiizde, ortama gibi tanimlayic1 istatistiklerden, farklilik
testlerinden ve iliski analizlerinden faydalanilmustir. Farklilik testlerinin kararmnda normal
dagilim kogullarimi smanmustir. Alt boyutlarm carpiklik ve basiklik degerlerinin +1 ile -1
arasinda deBismesinden kaynakli olarak t testi ve ANOVA testinin yapilmasina Kkarar

verilmistir.

Tablo 3.1. Alt boyutlara iliskin tanimlayici istatistikler

Std.

N  [Minimum|Maksimum|Ortalama| Sapma |Carpiklik|Basikhk
Isin icerigi 70 3,00 10,00 6,98 1,44124 =621 ,881
[lerleme imkanlar: 70 3,00 14,00| 6,6286| 2.62745 379 -.450
Gelisme imkanlar 70 4,00 13,00 8,1000{ 1,76233 ,187 ,121
Sosyal statii 70 6,00 15,00 10,0143| 2,06764 2741 =387
Taldir edilme 70 4,00 13,00 7,6429 1,69428 ,400 550
Fiziki galigma kogullari 70 3,00 12,00 7,5857] 1,79769 142 224
Is arkadaslar ile iliskiler 70 7,00 19,00] 11,6429 2,57094 431 -,017
Is glivencesi , 70 2,00 10,00 5.,6286 1,70397 ,388 ,860
Ucret 70 5,00 17,00f 10,4429] 2,45325 2801  -,119
Yonetici davramglar 70 6,00 22,001 13,6286 2,92005 | -,102 727
Vizyoner 70 8,00 24,001 13,9857 3,53243 ,810 ,284
Mliskisel 70 10,00 21,00f 15,9571 2,91143 =500 -541
Demokratik 70 6,00 23,00) 12,8857 3,87314 214 - 167
Kocluk eden 70 9,00 27,00] 16,0429 3,20523 ,409 457
Hiz belirleyen 69 10,00 24,00] 15,8551 3,02088 416 -,070 ‘_,_
Kumandaci 70 9,00 21,00 13,5857| 3,05739 A84] 524 ‘}
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3.6. Bulgular

Arastirmanin  bu bdoliimiinde saha aragtirmasi kapsaminda elde edilen bulgular

degerlendirilmisgtir.
3.6.1. Demografik Ozelliklere Yonelik Bulgular

Tablo 3.2. Cinsiyete yonelik bulgular

Frekans %
Erkek 45 64,3
Kadin 25 35,7
Toplam 70 100,0

Arastirmaya katilanlarin %64,3’11 erkek ve %35,7°si kadindir.

Tablo 3.3. Yasa yonelik bulgular

Frekans %o
25 yas alt1 2 2,9
25-29ya§ e T s
30-34 yas 6 8,6
35 ve iizeri yas 60 85,7
Toplam 70 100,0

Aragtirmaya katilanlarin %85,7°si 35 ve tizeri yaga sahiptir.

Tablo 3.4. Medeni duruma yénelik bulgular

Frekans %
| Evli 62 38.6
‘Bekar 8 11,4

45




Toplam

70

100,0

Aragtirmaya katilanlarin %88,6°s1 evli ve %11,4°1i bekardir.

Tablo 3.5. Egitim durumuna y&nelik bulgular

Frekans %
Lisans 56 80,0
Lisans iistii 14 20,0
Toplam 70 100,0

Aragtirmaya katilanlarin %80°1 lisans ve %20’si lisansiistil mezunudur.

Tablo 3.6. Kideme ydnelik bulgular

Frekans %
1 yildan az 3 4,3
1-5yl 21 30,0
6-10 yil 22 314
11 yil ve iizeri 24 34,3
Toplam 70 100,0

Arastirmaya katilanlarin %34,3°ii 11 yil ve ilizeri deneyime, %314’i 6-10 willik

deneyime ve %30’u 1-5 yillik deneyime sahiptir.

Tablo 3.7. Hizmetigi egitim alma durumuna y6nelik bulgular

Frekans %
Evet 62 88,6
Hayr 8 11,4
Toplam 70 100,0
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Aragtirmaya katilanlarin %88,6’s1 hizmet i¢i egitim almisken, %11,4° i almamistir.

Tablo 3.8. Hizmetigi egitim alma sayisina ydnelik bulgular

Minimum | Maksimum | Ortalama | Std. Sapma

Hizmet Ici Alma Sayisi 1 30 7,73 6,42

Hizmet i¢i egitim alma sayisina ydnelik bulgular incelendiginde ortalama olarak |

7,73+6,42°dir. Hizmet igi egitim alan 62 6gretmenin hizmet i¢i egitim sayis1 7-8 arasindadir.

Tablo 3.9. Brang durumuna ydnelik bulgular
Frekans %
Sosyal bilimler 13 18,6
Fen bilimleri 11 15,7
Matematik 10 14,3
Tiirkce 12 17,1
i I TT° I T
Spor 7 10,0
Egitim bilimleri . . 4 5.7
Toplam 70 100,0

Brans durumuna yonelik bulgular incelendifinde 6Zretmenlerin %18,6°s1 sosyal
| bilimler, %15,7°si fen bilimleri, %14,3’ti matematik, %17,1°i Tiirkge, %18,6’s1 yabanc: dil

]

%10™u spor ve %5,7’si egitim bilimleri alaninda egitim vermektedir.

Tablo 3.10. Yéneticilik formasyonu alma durumuna yonelik bulgular

- Frekans %

MEB Egitim Yoneticiligi 5 7|
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Yiiksek lisans/doktora egitimi kapsaminda 1 1,4

Lisans egitimi kapsaminda 9 12,9
Yok 55 78,6
Toplam 70 100,0

Yéneticilik formasyonu alma durumuna yonelik bulgular incelendiginde &3retmenlerin
%78,6”1 yoneticilik formasyonu almadigim belirtmistir. Katilimcilarin %7,1°i MEB egitim
yoneticiligi, %1,4’i1 yiiksek lisans/doktora egitimi kapsaminda formasyon aldigini ve %12,9’u

lisans egitimi kapsaminda formasyon aldigimi belirtmistir.
3.6.2. Motivasyon algisina yonelik bulgular
Arastirmanin bu boliimiinde motivasyon algisina ydnelik bulgular incelenmistir.

Tablo 3.11. Cinsiyete gore isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlarina yonelik bulgular

Ortalamazss t p
o Erkek 6,84+1,55
Isin Icerigi 1,096 0,277
Kadm 7.24+1,23
i Erkek 7,04+2,65
Uerteme 1,806 0,075
Imkanlan Kadin 5,88+2.45
‘ ] — T T
Caligme 0,211 0,834
Imkanlan Kadin 8,16+1,97
| Erkek 10,06+2,21
Sosyal Statii 0,282 0,778
Kadin 9,92+1,80
Erkek 7.37£1,76
Takdir Edilme 1,784 0,079
Kadin 8,12+1,47

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan 6gretmenlerin cinsiyetlerine
gore igin kendiyle ilgili motivasyon algilan incelendifinde cinsiyet faktériine gore

motivasyon algisinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 3.12. Cinsiyete gore i digi motivasyon unsurlaria yénelik bulgular

Ortalama+ss t p
o e s Erkek 7,53+2,06
Fiziki Cahsma 0,325 0,746
Kosullar: Kadin 7,68+1,21
i Erkek 11,48+2,41
.Is .A.rk.adaslarl 0,670 0,505
ile Tliskiler Kadin 11,92+2.85
' Erkek 395143
Is Giivencesi 0,478 0,634
Kadin 5,76+2,12
. Erk3k 1 0542:|:2561
Ueret 0,094 0,926
Kadin 10,48+2,18
ot Erkek 13,57+3,07
Yonetici 0,194 0,847
Davramisi Kadin 13,72+2.68

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin cinsiyetlerine

gore i digt motivasyon algilari incelendiginde cinsiyet faktdriine gdre motivasyon algisinin

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 3.13. Yaga gore isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlarma yénelik bulgular

Ortalamaztss F P
25 yas alt1 7,00+2,13
o 25-29 yas 7,00+£3,15
Isin Icerigi 1,045 0,391
30-34 yag 5,83+4,02
35 ve lizeri yas | 7,10£3,25
25 yas alt1 7,00+4,12
i 25-29 yas 7,10+1,52
llerleme 0,559 0,693
Imkanlan 30-34 yas 5,16+1,69
35 veiizeri yag | 6,72+1,67
25 yag alt1 5,50+£2,03
- 25229 yas 8,50+2,63
s 2,173 0,082
Imkanlar 30-34 yas 7,15+3,10
| 35 ve izeri yas | 8,25+1,98
25 yasg alt1 12,10+2,41
25-29 yag 9,5243.22
Sosyal Statii 2,092 0,092
30-34 yas 9,00+3,48
35 veiizeri yas 1 10,05+2,32
25 yas altt 5,50+3,22
25-29 yas 8,23+3,10
Takdir Edilme 0,927 0,454
30-34 yag 8,41+4,01
35 ve lizeri yvag | 7,67+3,68

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda ¢aligan 6gretmenlerin yaslarina gore
isin kendiyle ilgili motivasyon algilari incelendiginde yas faktdriine gdre motivasyon algisinin

farklilik gOsternncdigi espit editmigtiv (p~0,05).
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Tablo 3.14. Yasa gore is dis1 motivasyon unsurlarina ydnelik bulgular

Ortalamaztss F p
25 yas alt1 7,1242 .36
e 25-29 ya: 7,63+3,21
Fiziki Cahsma yas 0.453 0.770
Kosullan 30-34 yas 6,83+3,14
35 ve lizeri yas | 7,71£2,96
25 yas alt1 11,00+4,32
i 25-29 yas 13,50+3,21
Iy Arkadaglari 1,111 0,359
ile Iligkiler 30-34 yas 9,83+4,32
35 veiizeriyag | 11,79+1,32
25 yas alti 5,50+2,36
. 25-29 yas 4,00+2,24
Is Giivencesi 1 0,470 0,758
30-34 yas 5,66+2,58
35 ve iizeri yas | 5,67+2,96
25 yas alt1 13,00+2,78
. 25-29 yag 11,00+2,74
Ueret 0,871 0,486
30-34 yas 9,50+2,17
35 ve lizeriyas | 9,12+3,18
25 yas alt1 14,25+3,21
s atsn 25-29 yas 14,53+£3,41
Yonetici 0,897 0471
Davramgi 30-34 yag 11,50+3,23
35 ve lizeri yag | 13,79+2,06

Tarsus ilgesinde bulunan ortad@retim kurumlarinda ¢alisan 63retmenlerin yaglarina gére
is dis1 motivasyon algilar1 incelendiginde yas faktdriine gdre motivasyon algisinin farkhilik

gostermedigl lespit ediumigta (p=0,05).
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Tablo 3.15. Medeni duruma gore isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlarina yénelik

bulgular
Ortalama-ss t P
o Evli 6.93+1,35
Isin Igerigi 0,359 0,721
Bekar 7,14+2,19
i Evli 6,53+2,68
Herleme 0,579 0,564
Imkanlar Bekar 7,14+£2,19
" Evli 8,01+1,81
{Felignis 0,988 0,327
Imkanlari Bekar 8,71+1,25
Evli 10,03+£2,03
Sosyal Statii - 0,381 0,704
Bekar 0,71+£2,61
Evli 7,62+1,75
Takdir Edilme 0,333 0,740
Bekar 7.85+1,21

Tarsus ilcesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan S3retmenlerin medeni
durumlarina gére igin kendiyle ilgili motivasyon algilari incelendiginde medeni durum

faktoriine g6re motivasyon algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 3.16. Medeni duruma gore is disi motivasyon unsurlarina yénelik bulgular

Ortalamatss t p
e Evli 7,54+1,84
Fiziki Cahsma 0,229 0,819
Kosullar: Bekar 7,71+1,49
i Evli 11,75+£2,60
1§ Amdagian 1,152 0,253
ile Tliskiler Bekar 10,57+2,37
. Evli 5,85+1,76
Is Giivencesi 0,610 0,544
Bekar 6,00+:1,29 -
. Evli 10,38+2,39
- Ueret I C. 0474 0.637

Bekar 1 10,85+3,23
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Yonetici
Davranisi

i

Evli

13,53+2,93

Bekar

14,71£2,92

1,010

0,316

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan Ggretmenlerin medeni

durumlarina gére is disi motivasyon algilart incelendiginde medeni durum faktériine gére

motivasyon algisinin farklilik g8stermedigi tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 3.17. Egitim durumuna gére isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlarina yénelik

bulgular
| Ortalama-+ss t p

_ ] Lisans 6,85+=1,54

Isin Igerigi 1,497 0,139
Lisans iistii 7,50+0,85

. Lisans 6,75+2,65

¥lerleme 0,771 0,443

Imkanlan Lisans tistii 6,14+2,56

: Lisans 8,01+1,78

el 0,778 0,439

Imkanlar Lisans iistii 8.24+1,69
Lisans 10,10+£2,18

Sosyal Statii : 0,749 0,456
Lisans iistii 9,64+1,49
Lisans | 7,80+1,74 o

Takdir Edilme 1,605 0,113
Lisans tistii 7,00+1,35

Tarsus ilcesinde bulunan

ortadgretim kurumlarinda calisan SZretmenlerin egitim

durumlarina gére isin kendiyle ilgili motivasyon algilan incelendifinde egitim durumu

faktdriine gore motivasyon algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 3.18. Egitim durumuna gére ig dis1 motivasyon unsurlarina ySnelik bulgular

Ortalamazss t P
Fiziki Calisma Lisans 7,55+1,88 0.297 0.767
Kosullar: Lisans iistii 7,71+1,43 , ,
by Arlendnglarr Lisans 11,67+£2,75 8 .81
ile isgkiler Lisans fistii 11,50+1,69 ’ ,
_ Lisans 5,57+1,84
Is Giivencesi 0,558 0,578
Lisans fistii 5,85+0,94
) Lisans 10,48+2,52
Ucret 0,266 Yol
Lisans {istit 10,28+2,19
Yénetici Lisans 13,62+2,95 5 i 0.984
Davranisi Lisans iistii 13,64+2,89 : ,

Tarsus ilcesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan Ogretmenlerin egitim
durumlarma gore is digi motivasyon algilari incelendiginde egitim durumu faktoriine gére

motivasyon algisinin farklihk gistermedigi tespit edilmigtir (p>0,05).
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Tablo 3.19. Kideme gore isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlarina yénelik bulgular

Ortalamadtss F p
1 yildan az 6,33+1,15
L 1-5 vl 7. 141,27
Isin Igerigi 0,632 0,597
6-10 yil 6,72+1,35
11 yil ve iizeri 7.16+1,71
a 1 yildan az 10,00+1,00
i 1-5 yil 5,90+2,79
el 2,470 0,070
Imkanlar 6-10 yil 6,5042,42
11 yil ve tizeri 6,95+2,52
1 yildan az 0,33+2,08
: 1-5 wil 8,19+£1,53
Gl 10,537 0,635
Imkanlary 6-10 yil 8,00+£1,90
11 yil ve iizeri 7,95+1,82
1 yildan az 9,33+2,51
1-5 yl 10,0942,23 ]
Sosyal Statii 0,195 0,900
6-10 y1l 9,86+1,69
11 y1l ve iizeri 10,16+2,27
1 yildan az 9,00+3.60
1-5 yil 7,76+1,41
Takdir Edilme 0,871 0,461
6-10 vl 7,36+1,21
11 y1l ve tizeri 7,62+2,01

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda ¢alisan dgretmenlerin kidem

durumlarina gore isin kendiyle ilgili motivasyon algilar1 incelendiginde kidem durumu

faktoriine gdre motivasyon algisinin farklhilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 3.20. Kideme gire is dig1 motivasyon unsurlarina yonelik bulgular

Ortalamazss F P

1 yildan az 8,00+£2,64
Fiziki Cahgma | 1-5 1l 7,85+1,93 0,497 -
Kosullar 6-10 yil 7,22+1,68

11 yil ve tizeri 7,62+1,73

1 yildan az 14,00+2,64
Is .Arkadaglarl 1-5 yil 11,85+2,17 1,047 e,
ile iligkiler 6-10 yil 11,45+2,57 ’

11 yil ve tizeri 11,33+2,85

1 yildan az 5,66+2,08
i 1-5 yil 6,23+1,78
Is Giivencesi 1,680 0,180

6-10 yil 5,09+1,65

11 yil ve tizeri 5,58+1,55

1 yildan az 11,66+3,21
. [-5 yil 10,9542,49 -
Ucret 0,815 0,490

6-10 y1l 10,22+2,40

11 y1l ve iizeri 10,04+2,40

1 yildan az 15,33+£1,15
Yénetici 1-5 yil 13,95+2,63 0,541 0,656
Davrams 6-10 yil 13,31+2,27

11 y1l ve lizeri 13,41+3,75

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan Ogretmenlerin kidem
durumlarina gore is dist motivasyon algilan incelendiinde kidem durumu faktoriine gore

motivasyon algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).
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Tablo 3.21. Hizmetigi egitim durumuna gore isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlarina

yonelik bulgular

Ortalamazss t p
Evet 6,95+1,44
Isin Icerigi 0,545 0,587
Hayir 7,25+1,58 |
ilerleme Evet 6,69+2,68
- M 0,573 0,568
Imkanlar: Hayir 6,12+2,23
Geli Evet 8,16+1,76
C TR 0,808 0,422
Imkanlar: Hay”- 7,62i1,76
Evet 9,88+1,96
Sosyal Statii 1,444 0,153
Hayir - 11,00+2,67
Evet 7,54+1,64
Takdir Edilme 1,305 0,196
Hayir 8,37+1,99

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda galisan O6gretmenlerin hizmet igi

egitim durumlarina gore isin kendiyle ilgili motivasyon algilan incelendiginde hizmet ici

egitim alma durumu faktSrime gdre motivasyon algisin farkhilik géstermedigi tespit

edilmistir (p>0,05).
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Tablo 3.22. Hizmeti¢i egitim durumuna gére is digt motivasyon unsurlarina yénelik
bulgular
Ortalamatss t P
iy Evet 7,66=1,80
Fiziki Cahsma 0,979 0,331 |
Kosullarn Hayir 7,00+1,77
: Evet 11,72+2,43 |
.I§ 'A:rk:ada§lar1 0,749 0,456 |
ile Iliskiler Hayir 11,00+3,62
_ Evet 5,61%+1,73
Is Giivencesi - : 0.213 0522
Hayir 5,75+1,48
Evet 10,514£2,33
Ucret 0,693 0,431
Hayir 9,87+3,39
. Evet 13,90+2,88
Yonetici 1,556 0,102
Davranisi Hayir 11,50£2,32

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda caligan Ggretmenlerin hizmet ici
egitim durumlarina gére is dist motivasvon algilart incelendifinde hizmet ici eitim alma

durumu faktériine gore motivasyon algisinin farklilik géstermedigi tespit edilmigtir (p>0,05).
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3.6.3. Liderlik algisiin motivasyona etkisine yonelik bulgular

Tablo 3.23. Liderlik 6zellikleri ve isin kendiyle ilgili motivasyon unsurlar1 arasmdaki

iliski
isin flerleme Gelisme Takdir
igerigi imkanlari imkanlart  [Sosyal statii| edilme
Vizyoner T ,501 544 ,335 ,300 ,573
p ,000 ,000 ,005 ,012 ,000
N 70 70 70 70 70
Miskisel r ,017 -,133 -,087 262 ,120
p ,889 273 AT5 ,065 321
N 70 70 70 70 70
Demokratik T ,281 ,443 ,288 ,248 455
p ,018 ,000 ,015 ,038 ,000
N 70 70 70 70 70
Kocluk eden r ,097 ,143 ,020 -,039 ,200
p 425 ,238 871 ,746 ,096
N 70 70 70 70 70
Hiz belirleyen  r -,049 ,139 ,010 -,041 ,062
P ,690 ,254 937 ,138 ,611
N 69 69 69 69 69
Kumandaci r ,175 ,313 ,064 ,281 ,385
p ,147 ,068 597 ,069 ,081
N 70 70 70 70 70

Tarsus ilgesinde bulunan ortagretim kurumlarinda c¢aligan Ggretmenlerin liderlik

algilarina gore isin kendiyle ilgili motivasyon algilar incelendiginde vizyoner liderlik ve

demokratik liderlik algilari ile igin kendiyle ilgili motivasyon algilar1 arasinda pozitif yénlii ve

istatistiksel olarak anlamli iligki tespit edilmistir (p<0,05). Calisanlarin vizyoner liderlik ve

demokratik liderlik algilann igin kendiyle ilgili motivasyon algilari olumlu yoénde

etkilemektedir. Liderlerin bir vizyon dogrultusunda hareket etmeleri ve demokratik bir

yaklasimda ¢aligmalari yonlendirmeleri motivasyon iizerinde etkili olmaktadir.
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Tablo 3.24. Liderlik 6zellikleri ve ig dis1 motivasyon unsurlari arasindaki iliski

Fiziki calisma | Is arkadaslar ile Is Y Gnetici
kosullar iligkiler giivencesi| Ucret | davramiglars
Vizyoner r 312 ,569 ,105 ,380 A14
p ,009 ,000 ,005 ,001 ,000
N 70 70 70 70 70
[liskisel r ,010 -,047 041 228 -,031
P 932 702 ,739 ,058 ,8001
N 70 70 70 70 70
Demokratik r ,153 467,011 382 305
P ,005 ,000 ,000 ,001 ,010
N 70 70 70 70 70
Kocluk eden r ,061 ,165 ,040 AZ27 ,144
p ,016 ,171 742 ,296 ,234
N 70 70 70 70 70
Hiz belirleyen r ,142 ,119 -,037 -,009 ,123
p 244 ,330 764 ,940 SL3
N 69 69 69 69 69
Kumandaci T ,079 ,364 -,008 ,004 ,057
p S15 ,620 949 437 ,638
N 70 70 70 70 70

Tarsus ilcesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan G3retmenlerin liderlik

algilarina gore ig disi motivasyon algilan incelendiginde vizyoner liderlik ve demokratik

liderlik algilar ile is digt motivasyon algilari arasinda pozitif yonlil ve istatistiksel olarak

anlaml iligki teépit edilmisgtir (p<0,05). Calisanlarin vizyoner liderlik ve demokratik liderlik

algilari is dig1 motivasyon algilart olumlu yonde etkilemektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC ve DEGERLENDIRME

Bu arastirmada Tarsus ilcesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda ¢alisan
ogretmenlerin liderlik algilari ve motivasyonlar1 arasindaki iligki tespit edilmeye ¢aligilmistur.

Arastirma kapsaminda elde edilen sonuglar su sekildedir: |
SONUC VE DEGERLENDIRME

e Arastirmaya katilanlarin %64,3’1i erkek ve %35,7°si kadindir.

e Arastirmaya katilanlarin %85,7’si 35 ve lizeri yasa sahiptir.

e Arastirmaya katilanlarin %88,6’s1 evli ve %11,4°1i bekardur.

e Arastirmaya katilanlarin %80°i lisans ve %20°si lisansiistii mezunudur,

e Arastirmaya katilanlarm %34,3’li 11 y1l ve izeri deneyime, %31,4°1 6-10 yillik

i deneyime ve %30’u 1-5 yillik deneyime sahiptir.

e Aragtirmaya katilanlarin %88,6’s1 hizmet i¢i egitim almigken %I11,4°4

almamustir.
e Hizmet i¢i eZitim alma sayisina yonelik bulgular incelendiginde ortalama olarak
7,73+£6,42°dir. Hizmet i¢i eZitim alan 62 §gretmenin hizmet i¢i egitim sayisi 7-8
arasindadir.
| e Brans durumuna yinelik bulgular incelendiginde 6gretmenlerin %18,67s1 sosyal
| bilimler, %15,7’si fen bilimleri, %14,3’1i matematik, %17,1°i Tiirkce, %18,6°s1
‘ yabanci dil, %10’u spor ve %5,7’si egitim bilimleri alaninda egitim vermektedir. -

e Yoneticilik formasyonu alma durumuna yonelik bulgular incelendiginde

Ogretmenlerin = %78,61  yoneticilik formasyonu almadigimi  belirtmistir.
| Katilimecilarin %7,1°i MEB egitim yoneticiligi, %1,4’ii yiiksek lisans/doktora

egitimi kapsaminda formasyon aldigmi ve %12,9’u lisans egitimi kapsaminda

formasyon aldigimi belirtmistir.

e Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda caligan G@retmenlerin

cinsiyetlerine gore isin kendiyle ilgili motivasyon algilari incelendiginde cinsiyet

faktdriine gore motivasyon algisimin farkhlik gostermedigi tespit edilmistir.
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Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan 6gretmenlerin

cinsiyetlerine gore is disi motivasyon algilart incelendiginde cinsiyet faktériine
gore motivasyon algisimin farklilik géstermedigi tespit edilmigtir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarmda calisan 6gretmenlerin
yaglarina gore igin kendiyle ilgili motivasyon algilar1 incelendiginde yas
faktdriine gbre motivasyon algisinin farklilik g6stermedigi tespit edilmistir.
Tarsus iigesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda caligan &3retmenlerin
yaslarina gbre is dist motivasyon algilar incelendiginde yas faktoriine gore
motivasyon algisinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda ¢alisan &3retmenlerin
medeni durumlarma gore isin kendiyle ilgili motivasyon algilari incelendiginde
medeni durum faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik géstermedigi tespit
edilmistir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan &gretmenlerin
medeni durumlarina gore ig digt motivasyon algilart incelendiinde medeni
durum faktdriine gbre motivasyon algisinn farklilk g@stermedidi tespit
edilmistir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin egitim
durumlarina gére isin kendiyle ilgili motivasyon algilari incelendiginde egitim
durumu faktGriine gére motivasyon algisinun farklilik gostermedigi tespit
edilmistir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortaggretim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin egitim
durumlarma gére ig digt motivasyon algilart incelendiginde egitim durumu
faktériine gdre motivasyon algisinin farklhilik géstermedigi tespit edilmistir.
Tarsus il¢esinde bulunan ortadgretim kurumlarinda calisan 68retmenlerin kidem
durumlarina gore isin kendiyle ilgili motivasyon algilar incelendiginde kidem
durumu faktSriine gbre motivasyon algisinin farklihk g&stermedigi tespit
edilmistir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortaggretim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin kidem
durumlarina gére is dis1 motivasyon algilart incelendiginde kidem durumu
faktoriine gore motivasyon algisinin farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.
Tarsus il¢esinde bulunan ortaggretim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin hizmet
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incelendiginde hizmet ig¢i egitim alma durumu faktbrine gbre motivasyon

algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortaggretim kurumlarinda ¢aligan & gretmenlerin hizmet
ici egitim durumlarina gore ig dist motivasyon algilan incelendiginde hizmet ici
egitim alma durumu faktdriine gére motivasyon algisinin farklilik géstermedigi
tespit edilmistir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortaGgretim kurumlarinda c¢alisan 63retmenlerin
liderlik algilarina gore isin kendiyle ilgili motivasyon algilar1 incelendiginde
vizyoner liderlik ve demokratik liderlik algilari ile isin kendiyle ilgili
motivasyon algilart arasinda pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamli iligki
tespit edilmigtir. Calisanlarm vizyoner liderlik ve demokratik liderlik algilar: isin
kendiyle ilgili motivasyon algilar1 olumlu ydnde etkilemektedir.

Tarsus ilgesinde bulunan ortadgretim kurumlarinda caligan 6gretmenlerin
liderlik algilarma gore is dist motivasyon algilani incelendiginde vizyoner
liderlik ve demokratik liderlik algilar ile is dist motivasyon algilan1 arasinda
pozitif yénlii ve istatistiksel olarak anlamli iliski tespit edilmigtir. Calisanlarin
vizyoner liderlik ve demokratik liderlik algilari is dist motivasyon algilar

olumlu y6nde etkilemektedir.
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Yukarida kigisel ve tez bilgileri verilen ggrencimin belirtilen baslikta birlikte tamamlamig oldugumuz
tezi Turnitin intihal yazilim programinda konfrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamustir. Intihal yazilim
programimn rapor ¢iktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/arastirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma kisimlar
Bzgiin olup kismen veya tamamen diger aligmalardan alinan kisimlar oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine
dikkat edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

\...... Tarih: 22/07/2019

fmzast

Ek: ntihal yazilim programinin rapor ciktisi (2
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