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OZET
SANLIURFADA’Ki iLKOGRETIM OKULLARININ
YONETICILERININ LIDERLIiK TiPLERI iILE OGRETMENLERIN
MOTIVASYONU ARASINDAKI ILiSKi
YILDIRIM, Hatice
Yiiksek Lisans Tezi
Egitim Bilimleri Anabilim Dal
Tez Damismani: Dr. Ogr. Uyesi Mesut YILDIRIM
Temmuz, 2019, 138 sayfa

Bu arastirmanin amaci, ilkogretim okul yoneticilerinin liderlik tipi ile
Ogretmenlerin motivasyon diizeyi arasindaki iliskinin belirlenmesidir. Bu amagla
arastirmaya Sanliurfa ilinde faaliyet gosteren devlete bagli ilkogretim okullarinda
gorev alan 544 Ogretmen katilmigtir. Aragtirmanin verilerinin toplanmasinda
Ogretmen Motivasyon Olgegi ve Liderlik Tarzi Davrams Olgegi kullanilmistir.
Verilerin analizinde Bagimsiz Ornekler T-Testi, ANOVA ve Pearson Korelasyon
Analizi kullanilmstir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin cinsiyete,
medeni duruma, mesleki kidem yili, su anki kurumda calisma siiresine, yonetici ile
calisma siiresine ve yoneticinin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik géstermez iken
calisma sekline, mezuniyet durumuna, ileride yoneticilige aday olma durumuna ve
meslegi isteyerek se¢cme durumuna gore anlamli bir farklilik gdsterdigi
belirlenmistir.

Arastirma sonucunda yoneticilerin otokratik liderlik ve serbest birakici
liderlik davramiglar1 ile Ogretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon ve dissal
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olmadig: fakat demokratik liderlik,
dontisiimeti liderlik ve etkilesimci liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin motivasyon,
i¢gsel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonde orta derece
kuvvetli anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore yoneticilerdeki
demokratik liderlik, doniistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik davranislarinin
artmasi 6gretmenlerin motivasyon, i¢gsel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyini
arttiracaktir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Cesitleri, Motivasyon, Y&netici, Ogretmen.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE LEADERSHIP SYLES OF
ADMINISTRATOR AND MOTIVATION OF TEACHERS WORKING IN
SANLIURFA’S PRIMARY SCHOOLS
YILDIRIM, Hatice
Master’s Thesis
Department of Educational Sciences
Advisor: Asst. Prof. Dr. Mesut YILDIRIM
July 2019, 140 pages

The aim of this study is to determine the relationship between the leadership
type of primary school administrators and the motivation level of teachers. For this
purpose, 544 teachers from the state-affiliated primary schools in the province of
Sanliurfa participated to the research. Teacher Motivation Scale and Leadership Style
Behavior Scale were used to collect the data. Independent samples T-Test, ANOVA
and Pearson Correlation Analysis were used to analyze the data.

At the end of the research, the motivation levels of the teachers were not
significantly different according to gender, marital status, year of employment,
working time in the current institution, the duration of working with the manager and
gender of the manager, but significant differences were determined in terms of the
way of working, graduation status, the status of being a candidate for future
management and.

At the end of the study, there was no significant relationship between the
autocratic leadership and the freelance leadership behaviors of the administrators and
the motivation, intrinsic motivation and extrinsic motivation levels of the teachers,
but a strong significant positive and medium level relationship between the levels of
motivation, intrinsic motivation and extrinsic motivation, and teachers' motivation,
democratic leadership, transformational leadership and interactional leadership
behaviors were found. According to this, increasing the leadership, democratic
leadership, transformational leadership and interactionist leadership behaviors will
increase the motivation, intrinsic motivation and extrinsic motivation level of the
teachers.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Motivation, Director, Teacher.
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GIRIS
PROBLEM DURUMU

Okul egitimin en 6nemli ayagidir. Okulun amaci basarili, kendine yetebilen
ve baz1 temel becerileri kazanmis, yasadigi topluma karst sorumluluklarini,
gorevlerini bilen ve sahip oldugu haklar1 baskasina zarar vermeden kullanan, bilingli,
ahlakli kisiler yetistirmektir. Bu bakimdan insanlar 6grenme gereksinimlerinin biiyiik
bir béliimiinii okulda karsilamaya ¢alisirlar. Iste, 6gretmenler ise dgrencilerin bilgi
boslugunu dolduran, 6grenciyi bir bakima hayati boyunca muhta¢ oldugu her tiirlii
donanima ulastirmay1 amaglayan kisilerdir. Bunun i¢in 6gretmenin ¢aligtigi ortama
kars1 sahip oldugu motivasyon diizeyi onun gayretini, 0grenciye karst tutumunu,
sahip oldugu biitliin bilgilerini ne Ol¢lide kullanacagini etkilemektedir. Nitekim
calistig1 okula kars1 duyarsiz ve isteksiz bir 6gretmenin bu kurumda kendini mutlu ve
odaklanmis hissetmeyecegi gerceginden yola ¢ikarak motivasyonun Onemini
anlamak mimkiindiir. Javed and Chaudhry (2012) doniisiimcii liderligin motivasyon
tizerinde etkisini acikladig1 makalelerinde liderligin orgiitiin amacina ulagsmasindaki
roliinlin 6nemini ve liderin motive etmedigi bir ortamda basarinin miimkiin
olmadigini ve treticiligin azaldigimmi vurgulamislardir. Ayrica liderligi yonetimdeki
en onemli silah olarak tanimlamis, hangi liderlik tipinin motivasyonu arttirdigi
tizerinde durmuslardir. Agboli ve Chickwendu (2006) ise, okul liderini kendi kurumu
icin olusturmus oldugu hedeflere ulasmakta ceza ve 06diil kullanan kisi olarak
tanimlamistir. Yine yonetici ve lider benzer tanimlar olarak goriilse de aslinda
yoneticilerin birer lider olmasi gerektigi ve basar1 oraninin yiliksek oldugu okullarda
yapilan  arastirmalarda  yoneticilerin  liderlik  6zelligine sahip  oldugunu
vurgulanmistir. (Turan ve Bektas, 2014, 300). Bunun i¢in belki de en biiyiikk pay
yoneticilere diismektedir. Ciinkii okul yonetiminde liderlik, okulla ilgili bir takim
olay ve durumlara tesir eden gii¢ olarak tanimlanir (Sergiovanni, 1984). Okul
yoneticilerinin 68retmene deger verdigini, 0gretmeni okulun bir parcasi sayarak
okulla ilgili konularda fikirlerini aldigini, ona giivendigini ve bdylece &gretmeni
motive ettigi bilinmektedir. Boylece giiven ortaminin mevcut oldugu kurumlarda
calisanlar arasinda bir baglilik meydana gelir ve bu da c¢alisma iste§ini ve basariyi

arttirr (Memduhoglu ve Zengin, 2013). Yine Bursalioglu (2013) arastirmasinda



okulun hedeflerini gerceklestirecek, pozitif havasii koruyacak ve idaresini
saglayacak kisiyi okul yoneticisi olarak tanimlamistir. Bunun aksine, daha kuralci,
Ogretmenle arasinda asilmaz duvarlar Oren, sadece mevzuata ve kurallara gore
O0gretmenle diyalog kuran, 6gretmenin kisiligini anlamak i¢in gayret sarf etmeyen ve
onu okulun bir bireyi olarak tanimaya ¢alismayan, 6gretmeni sadece gorevini yapan
bir memur olarak goren yoneticilerden de s6z etmek miimkiindiir. Yani yOneticinin
okulda olusturdugu grup iklimi 6nemlidir. Nitekim Shalley, Gilson ve Blum (2000)
arastirmalarinda yonetici tarafindan olusturulan ortamin is doyumu ve isten ayrilma
tizerinde etkisi oldugunu vurgulamis, yaraticiligin dikkate alindigi is ortamlarinda ise
isten ayrilma isteginin distiiglinlii belirtislerdir. Eren ve Giindiiz (2002) orgiitsel
cesaretlendirmenin, dncii olmanin, rahat bir ortamin, desteklenmenin yapilan isin
onem derecesinin yaraticilikta dnemli oldugunun ve olumlu bir tesir biraktigini,
baskilamanin ise yaraticilik seviyesini asag1 ¢cektigini belirtmistir.

Ayrica egitim sisteminde yapilan hizli degisimler ve yenilikler ile okullarin
kendini yenilemeye olan ihtiyaglar1 gittikce artmis ve okul yoneticilerinden beklenen
roller artik degismistir. Sadece okulun ihtiyaclarini karsilayan, resmi islemlerini
yapan, genel kurallarini uygulayan bir yonetici degil, liderlik yapan ve okulu degisen
diinyanin yeniliklerine hazirlayan bir yoneticiye gerek duyulmaktadir. Bunun
yaninda okul miidiirii 6gretmenin verimli bir bi¢imde caligmasi i¢in onu motive
etmekten de sorumludur. Bu baglamda okul yoneticilerinin hangi liderlik
ozelliklerine sahip oldugu ve bunu okula nasil yansittigi, Ogretmenlere nasil
davrandig1 ve tutumunun nasil algilandigi énemli bir konudur. Ciinkii okul miidiiri
ogretmenden sorumlu kisidir. Bundan dolayr okul miidiiriiniin davranislari, okulu
yonetmedeki tarzi, 6gretmene karsi tutumu, yani ne tiir bir liderlik stiline sahip
oldugu o6nemlidir. Ciinkii motivasyonu diisiik bir 6gretmenin egitime katkisi da
diisiik olacaktir. Fakat okul miidiirlerinin yonetimi altindaki 6gretmenlerini yeterince
desteklemedikleri, motive etmek i¢in ¢aba gostermedikleri diisiiniilmektedir. Bu da
egitimin kalitesini olumsuz bir bi¢cimde etkilemektedir. Bundan dolay1 egitimin
diizeyinin artirilmasi i¢in okul yoneticilerinin 6gretmenlerin motivasyonuna
arttirmaya yonelik caba sarf etmesi ve pozitif bir caligma ortami saglamasi
gerekmektedir. Bu calismada, 6gretmen motivasyonun yoneticin liderlik tipi ile bir

iliskisi oldugu diisiincesinden yola ¢ikarak, ele aldigimiz bes liderlik tipinin



Ogretmen tarafindan nasil algilandigi ve Ogretmenin motivesiyle bir ilgisi olup
olmadigin1 tespit edilmektedir. Ulagilan sonug¢larin egitim ile ilgili yapilacak

caligmalara 151k tutarak, egitim kalitesini arttirilacagina inanilmaktadir.

ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci, ilkogretim okul yoneticilerinin liderlik tipi ile
O0gretmenlerin motivasyon diizeyi arasindaki iligkiyi belirlemek ve bunun yani sira
ilkogretim okul yoneticilerinin liderlik tipi ile 6gretmenlerin motivasyon diizeyinin
Ogretmenlerin  ve  yoneticilerin  demografik  bilgilerine  gore farklilasip
farklilasmadigimin tespit etmektir. Bu amaglara yonelik olarak asagidaki sorulara
cevap aranmaya ¢alisilmistir:

1. ilkogretim okul yoneticilerinin liderlik tipi ile 6gretmenlerin motivasyon
algilar1 ne diizeydedir?

2. TIkdgretim okul yoneticilerinin liderlik tipleri ve 6gretmenlerin motivasyon
diizeyi,

a. Ogretmenlerin cinsiyetine,

b. Ogretmenlerin medeni durumuna,

c. Ogretmenlerin mesleki kidem yilina,

d. Ogretmenlerin su anki kurumda ¢alisma siiresine,

e. Ogretmenlerin yonetici ile calisma siiresine,

f. Yoneticinin cinsiyetine,

g. Ogretmenlerin ¢aligma sekline,

h. Ogretmenlerin mezuniyet durumuna,

1. Ogretmenlerin ileride yoneticilige aday olma durumuna,

i. Ogretmenlerin meslegi isteyerek segme durumuna

gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

3. Ilkdgretim okul yoneticilerinin liderlik tipi ile 6gretmenin motivasyonu

arasinda nasil bir iliski vardir?



ARASTIRMANIN ONEMIi

Tiirkiye’deki okullarda en st diizeydeki yonetici okul miidiiriidiir. Ancak
bugiiniin egitim diinyasinda okul yoneticileri, yoneticilikten liderlige dogru bir
degisim i¢indedir. Ciinkii gelisen ve degisen diinya atmosferinde okul yoneticisi
okulun bu yiizyilin gereklerini yakalayabilmesi i¢in donlismesi gerekmektedir. Okul
yoneticisi sadece okulun genel isleri ile ilgilenen daha klasik bir bakis agisin1 birakip,
okulunu daha ¢ok gelistiren, 6gretmenleri bu siirece dahil eden ve okulun basarisini
artirmak icin O0gretmen ile is birligi yapan bir lider olma yolunda ilerlemektedir
(Arslan ve Beytekin, 2004). Ciinkii okul yoneticisi ayn1 zamanda bir egitim lideridir
(Bursalioglu, 2013). Liderlik ise bir orgiite onderlik ederek, onlart konulmus olan
hedefe yoneltmektir (Turan ve Bektas 2014: 294) Ozellikle neredeyse yarim asirdir
bu konu ile ilgili yapilmis c¢aligmalara bakildiginda, 6grenmeyi, 6gretmeyi konu
aldig1 gibi 6gretim liderligi tlizerine ¢ok yogunlasmis oldugu goriiliir (Glimiiseli,
1996).

Bu aragtirmanin yapilmasiyla, yonetici liderlik tiplerinin 6gretmenlerin
motivasyonlari lizerindeki etkisi ortaya konacaktir. Boylece calisanlarin ve orgiitiin
etkinligi ve verimliligini etkileyen motivasyon gibi tutum ve davranislarin
anlasilmas1 6gretmenlerin  performansinin iyilestirilmesi baglaminda yoOnetime
ipuglart saglayabilecektir. Ayrica d6gretmenleri hangi faktorlerin motive ettigi gibi
onemli bir tutumu hangi unsurlarin artirdiginin ortaya konmasiyla literatiire katki
saglanmasi hedeflenmektedir. Yine bu konuda Tiirkiye nin gesitli illerini temsil eden
caligmalar olmasina ragmen Sanlurfa ilini temsil eden bir ¢alisma yoktur. Bu
calismanin Sanlurfa ilinde egitim ile ilgili yapilacak caligmalara kaynak olacagi

diistiniilmektedir.



SAYILTILAR

1. Bu arastirma siirecinde gontilliiliikk esastyla aragtirmaya katilan kisilerin anket
verdikleri yanitlarda samimi ve igten davrandiklar1 varsayilmaktadir.
2. Arastirmanin gergeklestirildigi kurumlarin bu siirecte kullanmis oldugu ticret

ve 0diil sisteminde herhangi bir degisiklik olmadig1 varsayilmistir.
SINIRLILIKLAR

1. Bu arastirmanin verileri Sanlhurfa ilinde faaliyet goOsteren devlete bagl
ilkogretim okullarinda gorev alan 6gretmenler ile sinirhidir.
2. Arastirmada Olgiilen kavramlar veri toplamada uygulanan anket ve yari

yapilandirilmis goriisme formlari ile sinirlidir.

TANIMLAR

Motivasyon: Bireyin bir isi yapmak i¢in sarf ettigi enerji (Aydin, 2013).

Icsel Motivasyon: I¢sel motivasyon, bireyin davranislarini diizenleyen ve
digsal kontrol olmadan, isine kendi motivasyonuyla dahil edilmesi olarak agiklanir
(Aydin, 2013).

Digsal Motivasyon: Verilen bir gorevin ya da yapilacak olan bir etkinligin
yoneticinin destegi, sosyal destekler, para, terfi vb. dissal desteklerle desteklenerek
kisiye yaptirilmasidir.

Lider: Belirli bir amaca yonelik olarak digerlerini etkileyen ve yonlendiren
kisidir (TDK, 2011).

Liderlik: Bir gruba kilavuzluk ederek onlari istendik yone dogru gotiirmek
(Turan ve Bektas, 2014: 294). Onderlik, kiilebi (TDK, 2011).

Etkili Liderlik: Etkili liderlik kavramini etkinliklerden ziyade sonuglar
tizerine kurulmus, liderin calisan kisileri belirlemis oldugu hedefe yonelttigi,
calisanlar1 istedigi bi¢imde c¢alismaya, calistirmaya, o yonde giidiilemeye
yonlendirdigi liderlik ¢esidi olarak tanimlayabilir.

Yonetici: Yonetme giiclinii elinde bulunduran kisi, yoneten kisi, idareci
(TDK, 2011).

Ogretmen: Meslegi bilgi dgretmek olan kimse, hoca, muallim, muallime

(TDK, 2011).



BIiRINCi BOLUM
LIiDERLIK

Bu boliimde liderlik, liderligin islevleri, liderlik ¢esitleri, liderlik tipleri ve

liderlik yaklasimlari tizerinde durulacaktir.
1.1. OKULUN TANIMI VE MILLi EGITIiM TESKILATI

Biiyiik Tiirkge sozliigiinde okul “ her tiirli egitim ve 6gretimin toplu olarak
yapildigi yer’ olarak tamimlanir. Ingilizce karsiigi olan ‘school’ kelimesinin
anlamina baktigimizda ise ‘Tiirlii bilgi, beceri ve aliskanliklarin belli amaglara gore
diizenli bir bicimde Ogretildigi ve kazandirldigr egitim kurumu’® olarak
tanimlanmistir. Okulun bir orgiit oldugu gerceginden yol ¢ikarak birgok sekilde
tanimlamak miimkiindiir. Basaran (2000) birden fazla kisinin bir amag¢ igin
isteyerek yaptig1 etkinliklerin tiimii olarak 6zetlemistir. Ote yandan Balc1 (2005) ise
orgiitii belirlenmis amaglara ulasmak i¢in bir arada bulunan kisilerin birlikte
calismasi, yonetilmesi ve yorumlanmasidir. Bursalioglu (2013) ise Orgiitiin tiyeleri
arasindaki dayanisma olarak tanimlamistir.

Tarih boyunca okulun nasil olmasi veya yonetilmesi ile ilgili yiizlerce
tanimlamanin yapildig1 sdylenebilir. Bununla ilgili tanimlara baktigimizda, Okulun
cocugu sosyal bir birey haline getirerek, ona gerekli kiiltiirel birikimi vermek,
devletini seven bir birey olarak yetistirmek, kendine ekonomik olarak yetebilecek
giicli kazandirmak gibi ii¢c 6nemli boyutu vardir (Bursalioglu, 2013: 36). Kisinin
gelisiminde okulun 6nemi vurgulanmistir. Baska bir bakis acist ile Illich ‘okulu bir
sistemler biitlinii olarak tanimlamis. Bu kurumdaki herkesin bir gorevi oldugunu ve
herkesin kendi gorevi icin cabaladigi bir kurum’ olarak tanimlamistir (Yildirim,
2013: 148).

Milli Egitim Bakanlig: 6rgiit yapisini kisaca s0yle agiklanabilir:

Milli Egitim Bakanliginin orgiitlenme bi¢imi biirokrasidir. Tabandan
yukariya dogru daralan bir bicimde Orgiitlenmistir. Genele kurallara gore isleyen,
bireysel kurallara gore yonetilmeyen bir kurumdur. Ulkenin her tiirlii egitim
hizmetlerini yiiriitmekten sorumludur. Merkez teskilati, tasra teskilati ve yurtdis
teskilat1 olmak tizere ii¢ teskilattan olusur.

Merkez teskilatinda en {istte bakan bulunur. Bakan yardimcisi, miistesar ve



bes miistesar yardimcisi, ulusal egitim hizmetlerinin diizgiin bir bigimde yiiriitiilmesi
icin 12 genel miudiirliilk, dort baskanlik, iki miisavirlik ve bir de midiirliigiin
koordinasyonunu saglarlar.

Tagra teskilatinda il ve ilge Milli egitim miidiirliikleri, il milli egitim
mudiirliikleri egitim denetmenleri bagkanligi il sube miidiirliiklerinden olusur.

Yurtdist teskilati, Tiirkiye Cumhuriyeti biiyiikelgilikleri ve bagskonsolosluklari
nezdindeki egitim misavirlikleri, egitim ataselikleri ile egitim isbirligi ve ikili
anlagsmalar c¢ergevesinde Milli Egitim Bakanliginca yurt disinda agilan okullar ile

egitim-0gretim faaliyetleri yiiriitiir (Karatas, 2014: 379-381)
1.2. OKUL YONETICISI

Tiirkiye’deki okullarda en iist diizey yonetici okul miidiiriidiir. Okul mudiirii
okulun hedeflerini ger¢eklestiren, kurumunu koruyan, atmosferini olusturan kisidir.
Ayrica kendisine verilen yetkileri kullanarak hem okulu yonetmeli hem de liderlik
yapmalidir. Saglam’a  (2012) gore, Okul miidiirii okulun maddi ihtiyaglarini
karsilamakla yilikiimlii ve okulun ¢alisanlarint yoneten kisidir. Okulda iyi bir egitim
ortami1 yaratilmasindan, gerekli planlamanin yapilmasindan ve gerekli denetimi
yapmaktan da mesuldiir. Daha acik bir bigcimde, biitiin personeli, hizmetlisinden,
kantin gorevlisinden, Ogretmeninden, Ogrencisine kadar biitiin kadroyu organize
etme, yonetmekle sorumludur.

Okul miidiirii atama ile geldiginden yetki sahibidir ancak okuldaki sosyal
ortam1 olusturmaktan da sorumludur. Okulun i¢inde ve disinda resmi ve gayri-resmi
islerden sorumludur ve Milli Egitim Bakanligina karst sorumludur, tek basina
hareket edemez. Ayn1 zamanda bir egitim lideridir. Bu agidan bakildiginda calistigi
kurumda etkili olmasi beklenir (Bursalioglu 2013). Ancak okulu yonetirken MEB’in
koydugu kurallara uymak durumundadir, bu genel ¢erceveye bagl kalarak etkili bir
bicimde kurumunu yonetmelidir.

Bagka bir tanimla, Turan ve Bektas (2014) okul yoneticilerinin liderligi ile
ilgili makalesinde, okul yoneticisinin liderliginin okul basarisin1 ve diger biitiin
boyutlarini1 belirleyici oldugu agiklamis. Okulun degisime mecbur oldugu su
donemde okul yoneticisinin artik liderlik rolii iistlenerek okulunu yeniden
yapilandirmaya ve gelecege doniik amaclar koymaya mecbur oldugunu belirtmistir.

Bu anlamda okul yoneticiligi liderlik ile bagdastirmistir.



1.3. LIDERLIK KAVRAMI VE TANIMI

Kelime kokenine bakildiginda ise liderlik sézciigii, Anglo-Sakson ‘leadare’
kokiinden gelmektedir. Liderlik kavrami c¢ok eski bir kavram olup, yiizyillardir
ulasilmis bir¢ok kaynakta yer almis kokli bir kavramdir. Cok eski ylizyillarda
insanlar her zaman bir lidere ihtiyag duymus ve i¢inde bulunduklart duruma gore
kendilerine liderlik yapan birilerini se¢mislerdir. Insanlar daha sonra ‘lider nedir?’
veya ‘Lider nasil olmalidir?’ sorularina cevap aranmisglardir ve bununla ilgili
yiizlerce tanim yapilmistir.

Liderlik, bir gruba kilavuzluk ederek, onlar1 istendik yone dogru gotiirmek
olarak aciklanabilir (Turan ve Bektas 2014: 294). Bir grup insan bir araya geldiginde
onlar1 ydneten, amaca gotiiren birinin olmas1 geregi sonuncuna varilabilir. Insanlari
etkileyecek, istenilen sonuca vardirmak i¢in ¢abalayacak, grubun bakis agisindan
fakli bir bakis agisina ihtiyag¢ vardir.

Yine buna benzer olarak, liderlik kelimesi, Tiirk¢e’de sozlik anlamiyla
sOyledir:  bir orgiitiin yonetiminde en iist dereceye sahip, orgiitii yoneten ve dnderlik
eden kimsedir.” (Ibicioglu, Ozmen ve Tas, 2009: 1). Bu baglamda orgiitii bir insan
viicut olarak diislindiiglimiizde, lider en iist dereceye sahip kisi olarak viicudun bag
kismini olustururken, 6rgiit ise viicudun bas tarafindan yonetilen diger boliimleridir.
Bilindigi gibi bag olmadan yonetilen, bir takim gérevleri yerine getiren veya yasama
tutunan bir viicut olmasi diisliniilemez. Buna benzer olarak, lider de bir grubun
varligin slirdiirmesinde aktif rol alir.

Baska bir agidan, liderlik orgiitii olusturan bireyleri kurumun amaclarina
ulagmak i¢in onlar1 bu amaclara ve bu amaglar ugruna calismaya inandirmaktir
(Davis, 1998: 141). Bu bakimdan lider oncelikle, birlikte hareket ettigi grubu,
hedeflere inandirmali ve herkesin enerjisini grubun bu hedeflere ulagsmak igin
kullanmasin1 ~ saglamalidir. Oyleyse, lider ikna edici olmaldir. Orgiitiinii
yonlendirmelidir. Yine buna benzer bir tanimla, liderlik, Onceden kararlastirilmis
hedeflerin basartya ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin tiim enerjilerini bu ugurda ortaya
koymak icin sahip olduklar1 yetenekleri kullanma durumu (Ribiere ve Sitar 2003:
43). Calisanlar sahip olduklar1 enerji ve yeteneklerini liderin de Onciiliiglinde
amaglara ulasmak i¢in kullanmalidir.

Bu tanimlardan da anlasildigi gibi liderlik kavrami degisik bigimlerde



aciklanmaya calisilmis eski bir kavramdir. Alan yazina baktigimizda liderlikle ilgili
kitaplar, makaleler ve calismalar bulmak miimkiindiir. Yine liderligin bir¢ok
kavramla bagdastirilarak egitim alaninda olmak iizere turizm ve isletme gibi bir¢ok
alandan caligildigin1 goriiyoruz.

Tablo 1’de liderlik ile ilgili Tiirkiye’de yapilmis yiiksek lisans ve doktora

tezleri ele alinmis ve sonuglari tabloda gosterilmistir.

Tablo 1: Liderlik ile ilgili Tiirkiye’de Yapilmis Caligmalar

Problem Durumu Arastirmaci Sonug
Aragtirma Y1l
Ogretmen algilarma | (Toksoy, 2011) | Ogretmenlerin  gorev  yaptiklart  okullardaki

gore yoneticilerin etik
liderlik davramislari

Yiiksek Lisans
Tezi

yoneticilerinin etik ilkelerine uymalarina iligkin
algilarinin genelde olumlu oldugu bulunmus ancak
Ogretmenler yoneticilerinin, bir 6gretmenle ile ilgili
diger 6gretmenlerden bilgi almak istediginde, mevki
giiclinii kullanmaktadir.

Okul yoneticilerinin
etik liderlik
davramislarimin  beden
egitimi 6gretmenlerinin

(Acar, 2011)
Doktora Tezi

Beden egitimi Ogretmenleri cinsiyet degiskenine
gore, etik liderligin biitiin boyutlarinda, kadin
ogretmenlerin erkek 6gretmenlere gore daha yiliksek
diizeyde goriis

orgiitsel  adalet ve belirttikleri ve her ikisinin de okul yoneticilerini etik
motivasyon bir lider olarak gordiikleri anlagilmaktadir. Etigin alt
diizeyleriyle iliskisi boyutu olan karar vermede hizmet yili yiiksek ve
diistik olanlar arasinda anlamli bir fark bulunmustur.
Girisimcilik siirecinde | (Kaygimn, 2011) | Doniistiiriicii liderlik ile girisimeiligin alt boyutlart
doniistiiriici  liderlik | Doktora Tezi olan ‘yenilik, yeni girisimcilik, stratejik yenileme ve

anlayis1 — bir uygulama

proaktif davranis’ arasinda pozitif iliski bulunmustur.

ilkogretim okulu
yoneticilerinin otantik
liderlik ve psikolojik

(Keser, 2013)
Yiksek Lisans
Tezi

Okul yoneticilerinin psikolojik sermaye diizeyinin
yiksek oldugu ve otantik liderlik 6zellikleri
sergiledikleri ~ bulunmustur.  Ayrica  psikolojik

sermaye ozelliklerinin sermaye diizeylerinin, yoneticilerin otantik liderlik

karsilastirilmasi Ozelliklerini  sergilemelerini  kolaylagtirict ~ etkisi
vardir.

Ortaégretim kurumlarn | (Besiroglu, Ogretmenler okul miidiirlerini orta seviyede

yoneticilerinin liderlik | 2013) stirdiiriimeii lider olarak tanimlarken; iyi

stillerinin orgiitsel | Yiksek Lisans | seviyede (¢ogu zaman) doniigiimcii lider olarak

baghhkla iliskisi Tezi tanimlamaktadirlar.

Okul oncesi | (Kilig, 2014) Ogretmenler yoneticilerini déniisiimcii lider olarak

o6gretmenlerinin Yiiksek Lisans | algilamaktadirlar. Bu  ydneticilerin, doniisiimcii

yoneticilerinde Tezi liderligin alt boyutu olan ‘ Telkinle Giidiileme’ alt

algiladiklan liderlik boyutunu daha ¢ok yansittiklar1 ve Ogretmenleri

stilleri ile kendi is motive ettigi sonucuna ulasilmistir.

doyumu diizeyleri

arasindaki iliskinin

incelenmesi(istanbul-
Manila 6rnegi)

Liderlik ve Duygusal
zeka arasindaki iliski

(Topuz, 2005)
Yiiksek Lisans
Tezi- Ingilizce

Duygusal zekanin liderligi belirlemek i¢in 6nemli bir
anahtar oldugu ve hem grup hem de kisiler iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.




Tablo 1 (devamy): Liderlik Ile Tlgili Tiirkiye’de Yapilmis Calismalar

Ortadgretim Okulu
miidiirlerinin

ogretmenler tarafindan
algilanan durumsal
liderlik stilleri
ogretimsel liderlik
rolleri arasindaki

iligkinin incelenmesi

(Aytekin, 2014)
Yiiksek Lisans
Tezi

Yapilan anket sonucunda okul miidiirlerinin
Ogretimsel liderlik cesitlerinin cinsiyete
degismemektedir. Okul miidiirlerinin 6gretmenleri
desteklemesi ve gelistirmesi becerileri cinsiyete gore
degismemektedir. Yasa gore arastirilan liderlik
rollerinin degismedigi gézlenmistir.

Etik, Ahlak ve Liderlik
Kavramlarnt ve Etik

(Uzun, 2013)
Yiksek Lisans

Kurumlarin benliklerinin siirdiiriilmesi i¢in liderlerin
ahlaki yapilarini korumalar1 gerektigi, karmasa ve

Liderlik Tezi kargaga iizerine bir kurumun yasamda kalmasi
diisiiniilemez.

ilkokul  miidiirlerinin | Ucar (2015) 842 ogretmenin katilimi ile yapilan ¢alismada
dagitimci liderlik | Doktora Tezi ogretmenlerin yoneticilerinde algiladiklar1 dagitimer
davranmislar: ile liderlik diizeyinin &gretmenin egitim diizeyine gore
o6gretmenlerin farklilasmadig: belirlenmistir.
motivasyon ve
yaraticihk diizeyleri
arasindaki iliski

Seving  Kabas | Gaziantep ili merkez ilgelerinde bulunan 158 devlet,
o6gretmen algilarma | (2015) 12 6zel ortaokulda gérev yapan toplam 5218 ortaokul
gore ortaokul | Yiiksek Lisans | 0gretmeni ile yapilan c¢alismada &gretmenlerin
miidiirlerinin Tezi demografik  ozelliklerine ait verilerin analizi
doniisiimsel ve sonucunda cinsiyet degiskeninde doniisiimsel liderlik
etkilesimsel liderlik boyutunda; Ogrenim diizeyi degiskeninde
stilleri ile 6grencilerin etkilesimsel liderlik boyutunda; hizmet siiresi

TEOG smavi basarisi

degiskeninde dontigiimsel liderlik boyutunda ve

arasindaki iliski okulun resmi ya da 6zel okul olmasi degiskeninde
her iki boyutta da anlamli fark bulunmusgtur.

okul miidiirii ve | Ocak (2014) Erzurum ili Yakutiye, Aziziye, Horasan, Kopriikdy,

ogretmenlerin liderlik | Yiiksek Lisans | Oltu, Palandéken ve Pasinler ilgelerinden 53

stillerinin baz | Tezi ilkogretim okulunda gérev yapan 604 Ogretmenin

degiskenler acgisindan katihmi ile yapilan g¢alismada etkilesimci liderlik

incelenmesi haricindeki, yonetici liderlik tarzlarinin cinsiyete

gore farklilasmadigi belirlenmistir.

Kaynak: (Toksoy, 2011, Acar, 2011, Kaygin, 2011, Keser, 2013, Besiroglu, 2013, Kilig, 2014,
Topuz, 2005, Aytekin, 2014, Uzun, 2013, Ugar, 2015, Kabag, 2015, Ocak, 2014).

Tablo 1’de goriildigii gibi liderlik kavraminin degisik stilleri farkli

kavramlarla birlikte farkli yillarda ¢alisilmistir. Toksoy (2011) Ogretmenlerin gorev

yaptiklar1 okullardaki yoneticilerinin etik ilkelerine uymalarina iliskin algilarinin

genelde olumlu oldugu bulunmus ancak 6gretmenler yoneticilerinin, bir 6gretmenle

ile ilgili diger 6gretmenlerden bilgi almak istediginde, mevki giiclinii kullandig:

sonucunu bulmus. Acar (2011) erkek ve kadin 6gretmenlerin yoneticilerini etik lider

olarak gordiigiinii ancak kadinlarin daha fazla goriis belirttikleri sonucuna varmistir.

Kaygin (2011) dontistimcii liderlik ile girisimciligin alt boyutlar1 arasinda pozitif bir

iliski bulmugtur. Keser (2013) okul ydneticilerinin psikolojik sermaye diizeyinin
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yiiksek oldugunu ve otantik liderlik 6zelligini sergilemeyi kolaylastirict bir etkisi
oldugunu bulmustur. Besiroglu (2013) doniisiimcii liderlik tipinin 6gretmenin
motivasyonunu  arttirdign  sonucuna varmustir. Kilig  (2014) Ogretmenlerin
yoneticilerini dontistimcii lider olarak algiladiklarinda motivasyonlarinin arttigi
sonucuna varmistir. Topuz(2005) Duygusal zekanimn liderligi belirlemede onemli
oldugunu vurgulamistir. Aytekin (2014) okul miidiirlerinin 6gretimsel liderlik
gesitlerinin cinsiyete gore degismedigini saptamistir. Uzun(2013) Kurumlarin ayakta
kalmasini liderlerin ahlaki yapisi arasinda olumlu bir iliski oldugunu saptamustir.
Ucar (2015) dagitimci liderlik diizeyinin 6gretmenin egitim diizeyine gore
farklilasmadigint belirlemistir. Kabas (2015) 6gretmenin demografik o6zellikleri ile
etkilesimsel liderlik arasinda anlamli bir fark bulmustur. Ocak (2014) etkilesimci
liderlik disindaki yonetici liderlik tarzlarinin cinsiyete gore farklilagsmadigini
saptamigtir. Tablo 1°’den de anlasildigi gibi bu alanda bir ¢ok ¢alisma yapilmis ve bir
cogunda olumlu iligki saptanmistir.

Tablo 2’de liderlik ile ilgili yurt disinda yapilmis yiiksek lisans ve doktora

tezleri incelenmistir.

Tablo 2: Liderlik ile ilgili Yurtdisinda Yapilmis Calismalar

Problem Durumu

Arastirmaci Aragtirma Yili

Sonug

Assessing the servant
organization :
development of the
servant leadership
assessment (sola)
instrument

(Alan, 1992)

Hizmetkar liderlik tizerinde
durmustur. Ug boliimden olusan
Delphi anketi kullanmig ve
hizmetkar liderligin tanimlamaya
calismustir.

Servant-leadership: Belif
and practice in women-
led buinesses’ adli
calismasinda
karsilastimah
(benchmark)

(Howard, 2000)

Erkeler ve kadinlari hizmetkar
liderlik konusunda
karsilastirmustir. Internet
araciligiyla bir anket uygulamis
ve katilimcilarin cinsiyetine,
yasina, egitim durumuna ve
orgiitlerde gegirmis olduklar
zamana gore
degerlendirilmislerdir. Caligsmalar
daha fazla ¢aligmis ya da inanca
sahip kadinlar ile erkekler
arasinda anlaml bir fark
olmadigin1 gostermistir.

Transformational
leadership, conversation,
and creativity: evidence
from Korea

(Shin ve Zhou, 2003)

Doniistimcii liderlik, sdylesi ve
yaratilicilik konular1 {izerinde
durmus ve doniisiimcii liderligin
yaraticilikla yakindan ilgili
oldugunu bulmustur.

Kaynak: (Alan, 1992, Howard, 2000, Shin ve Zhou, 2003).
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Tablo 2’den anlasildig1 gibi liderlik yurt disinda da ¢esitli ¢alismalara konu
edinmistir. Alan(1992) hizmetkar liderligi tanimlamaya ¢alismistir. Howard (2000)
ise hizmetkar liderlik bakimindan karsilastirmis ancak aralarinda anlamli bir fark
olmadigi sonucuna varmistir. Shin ve Zhou (2003) doniisiimcii liderlik, sdylesi ve
yaraticilik konular1 {izerinde durmus ve doniisiimcii liderligin yaraticilikla ilgili

oldugunu bulmustur.
1.4. LIDERLIK GUCUNUN KAYNAKLARI

Gii¢ kavrami, liderlik olgusu ile birlikte rastlanilan ehemmiyetli bir kavram
olarak ele alinmaktadir. En genel manada giic kavrami, digerleri iizerinde etKi
saglayabilme becerisi olarak tanimlanmaktadir. “Diger bir ifade ile bir kisinin
baskalarini, sahsi istegi yoniinde cesitli hareketlere sevk edebilme becerisidir.” Bu
manada tahayyiil edildiginde lider kavrami ve gii¢ kavramlari yakin iligkilidir.

Gli¢ olgusunun liderlik olgusu ile aralarindaki bag, giiciin alani, hususu ve
giiciin kaynaklar1 ile alakalidir. Gii¢ alani, liderin tesir edebilecegi bireylerin
tamamini ifade etmekle birlikte bu kisileri hangi hususta etkileyebildigini de ortaya
koymaktadir. Gii¢ kaynaklar1 ise liderlik kapsaminda etkilemek i¢in kullanilacak
yontemleri ve kaynaklar1 sagladigini gostermektedir.

Liderligin bireylere ve hareketlerine tesir ederek yon vermesi niteligi de ele
alindiginda, tesir etmenin yalnizca belirli bir gli¢ kullanimi sonucunda olusacagi
ortaya ¢ikmaktadir. Liderlikte bu giiclin, baz1 kaynaklarin kullanim1 sonucunda
saglandig1 gorlisii  benimsenmektedir. Liderlik de kullanilmakta olan gii¢
kaynaklarimin gruplandirilmast ile alakali pek c¢ok caligsmalar siirdiiriilmektedir. Bu
caligmalar arasinda en c¢ok kabul edilenlerden biri, French ve Raven tarafindan
yiiriitiilen bes gii¢c kaynagi gosterilen siniflama olmaktadir.

French ve Raven tarafindan yiiriitilen bu siniflama c¢aligmas: temel
alindiginda gii¢ kaynaklar1 liderlikte, liderin bulundugu makamdan veya karakter
niteliklerinden kaynaklanmaktadir. Makamdan dogan gii¢, hukuki, 6diil sistemli ve
zorlayict giic olmaktadir. Liderin karakter nitelikleri sebebi ile tasidigi gii¢ ise
karizmatik ve bilirkisilik giicii olmaktadir (Unal, 2012: 71; Kogel, 2001: 553;
Northouse, 2010: 8). Liderlik giiciinii olusturan kaynaklar Sekil 1’de

gosterilmektedir.
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Sekil 1: Liderlik Giiciiniin Kaynaklar

Yasal Gii¢

Ordiillendirme
Giicii

Kaynak: Northouse 2007, Leadership and Management in Organisations,
Newyork, 54 (http://books.google.com/books?hl=tr&g=)

Sekil 1°de anlasildigr gibi liderlik giiciinii yasal giig, uzmanlik giici,

karizmatik gii¢, zorlayici gii¢ ve ddiillendirme giicli olusturmaktadir.

1.4.1. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, liderin bulundugu hiyerarsik yapidaki yerine ya da gorevine bagl
olarak elde ettigi dayanan gili¢ olmaktadir Bu gii¢ lidere yonelik izleyici kitlesinin
lider tarafindan bireysel eylemlerine tesir etme hakkinin oldugunu kabul etmeleri ile
alakalidir. “Yasal gii¢ bir bagka ifadede liderligin kurumsallasmasidir.” (Unal, 2012:
73; Ozalp vd., 2003: 149).

Liderlikte izleyenler, liderin arzularin1 gerceklestirmeyi bir mecburiyet olarak
gormektedirler. Bagka bir mana ile hiyerarsinin dogurdugu bu gii¢ liderin var olan
statiisii geregi sahip oldugu giiciidiir. Statliniin dogurdugu bu giice statiiko giicli de
denilir. Bass’mn (1990) da degindigi yasal giicii tespit eden gorenekler, ilkeler ve
uygulamalar gibi bazi 6geler bulunmaktadir. “Lider bu giicten kuvvet alarak diger

giicii olan 6diil sistemi ve zorlayici giiciinii de kullanabilir.”
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1.4.2. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii liderin izleyenlerine 8diil verme seklinde uyguladigi giic
olarak kabul edilmektedir. “Astlarin liderin isteklerine 6diil alma, gruplandirma,
taninma ve kazang elde etme beklentisi ile uymalarini ifade eder.” Lider baskalarini
odiillendirebiliyor veya odiillendirme kaynaklarina sahip ise, bunu bir gii¢ araci
olarak kullanmaktadir.

Odiillendirme giicii aracilig1 ile lider, izleyenlerin giidiilenmelerine pozitif
tesir etmektedir. Ucret yiikselmesi saglama, terfi saglama, sorumluluk alanini
genisletme, daha iyi gorev verme, statliiyli farklilastirma, ovgiide bulunma gibi
odillerin tamami bir odiillendirme gilicii olmaktadir. Lider, izleyenleri ile alakali
bdyle hususlarda karar alabiliyorsa, ekip iiyelerini tesir etmek icin ehemmiyetli bir
kaynag1 vardir demektir.

Liderlik kapsaminda odiillendirme yapilma oranm1 ne kadar yiiksek ve
izleyiciler tarafindan bu ddiiller 6nem arz ediyorsa, bu giiciin etkinlide buna paralel
olarak o kadar ¢cok olmaktadir. Odiil giicii kullaniminin yaygilasmasi, izleyenler ile
daha giiclii bag olusmasina, ekip ruhunun ilerlemesine ve sadakat olgusunun

olusmasina neden olur.

1.4.3. Zorlayia Giig

Zorlayict gii¢ 6diil giicli olgusunun tam zitt1 olarak ele alinmaktadir. Korku
unsuruna dayanan bir giigtlir. “Liderin emirlerine izleyenlerin uymamasi halinde
denetleme ve yaptirim giiclinii ifade etmektedir.” Bu kapsamda cezalandirma liderin
giiciinii yansitmaktadir. Izleyenler, mecburi olduklari isleri yapmadiklarinda cezaya
maruz kalacaklarii diistinerek ile is yapmaktadirlar. Liderlik biinyesinde bu ceza bir

gii¢ vasitasi olarak kullanilmaktadir (Unal, 2012: 73; Unal, 2012: 74).

1.4.4. Karizmatik Gii¢

Karizmatik gii¢ liderin karakteri ile alakalidir. Lider tasidigi karakter
nitelikleri araciligiyla izleyenlerini etkilemektedir. izleyenlerin liderde bulunan bazi
karakter nitelikleri ve liderin gdstermis oldugu karakterine bagl eylemler bu giiciin
meydana ¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Karizmatik giic bu nitelikler ile liderin

izleyenler iizerinde biiyiik 6l¢iide tesir etmesi olarak degerlendirilmektedir.
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“Lidere karst olusan hayranlik Slciisii ya da izleyenlerin lidere kendilerini
benzetme orani yiikseldikce lider daha tesirli bir karizmatik giice sahip olur.” (Bakan
ve Biiyiikbese, 2010: 76). Ayrica izleyenlerin liderlerinin iistiin nitelikler tagidiklarini
diistinmesi, onlarda liderleri gibi olma arzusu olusturarak liderlerinin arzuladig:

dogrultuda cabalamalarini saglamaktadir.

1.4.5. Uzmanhk Giicii

Bu gii¢ kaynagi liderin tasidig1 bilgi ve deneyim ile alakalidir. Bu giiciin
kullanimi agisindan izleyicilerin hangi algilar1 tasidigi ehemmiyet arz etmektedir.
Eger, izleyiciler liderin deneyimli ve bilgi sahibi oldugunu diisiiniiyorlarsa, o lider
izleyenlerini rahatlikla etkileyebilecektir. Ote yandan izleyenlerin problemlerinin
lider tarafindan c¢oziilebilmesi, onlar i¢in bir veri kaynagi niteliginde olmasi,
izleyenler iizerinde biliylik tesir yaratma imkanini yiikseltmektedir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 76).

1.5. LIDERLIK ISLEVLERI

Liderligin kurum biinyesinde kurumun yapisi, hali ve kosullarinin ne
olduguna bakilmaksizin bazi fonksiyonlar1 vardir. Liderlik asamasinda lider,
gerceklestirdigi bu fonksiyonlar vasitasi ile ¢alismalarimi siirdiirmektedir. Liderlik
fonksiyonlar1 kurumlarin tasidigr farkli oOzelliklere gore olusmakta ve her bir
kurumda benzer fonksiyonlar bulunmamaktadir. Liderlik fonksiyonlar1 ilk baslardan
programlanarak diizenli bir bi¢imde uygulanmamaktadir. Siire¢ kapsaminda bu
fonksiyonlarin lider bireyin tagidigi nitelikleri dogrultusunda tabiatiyla olusmaktadir.

Liderlik asamasinda, liderlerce uygulanan bu fonksiyonlar liderligin tabii
fonksiyonlari olarak nitelendirilmektedir. Liderligin fonksiyonlar1 Seyfekli tarafindan
yiirlitiilen calismadan faydalanilarak sdyle aciklanmaktadir (Kogel, 2001: 557,
Seyfekli, 2007: 15-17):

e Uygulayicr Olarak Liderlik: Liderligin ekip faaliyetlerinin es giidiimiinii
saglamas1 olarak tanimlanmaktadir. Uygulayict konumunda olan liderin
caligmay1 direkt olarak yapmasi beklenmeyebilir. Liderin bir ¢calismay1 ekip
liyelerine nakletmesi de uygulama c¢alismalarinin yonii olmaktadir.

e Planlayier Olarak Liderlik: Liderligin  izleyenlerin  hedeflerini
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gerceklestirmesi i¢in sergileyecekleri tutumlarin programlayicist ve organize
edicisi olarak nitelendirilmesini ifade etmektedir.

Uzman Olarak Liderlik: Liderlik bir kurumda bazi verilerin kaynagi olma
niteligi tasir. Izleyenlerin belirlenen hedefler dogrultusunda hareket
etmelerinde gereksinim duyduklari veri ve yetenek liderlik tutumlar1 gosteren
tas liderdedir.

Sozcii Olarak Liderlik: Izleyenlerin orani yiikseldikce ve ekibin boyutu
genisledikce ekip lyelerinin  diger ekiplerle iletisime kurmalari
giiclesmektedir. Bu hallerde izleyenlerinin diger ekipler karsisinda temsil
etme isini liderlik tstlenmektedir. Bu liderlik eylemi, lidere ekip sozclisii
gorevini sunmaktadir. Lider tarafindan bu goérev yerine getirilerek disardan
izleyenlere dogru veya izleyenlerden disar1 dogru kurulan iletisim aginda, asil
kanal niteligindedir.

Kontrolor Olarak Liderlik: Liderlik kurum biinyesinde denetim sistemi
konumundadir. Kurum biinyesinde farkli niteliklere sahip ekipler vardir. Bu
ekiplerin liderleri hem ekibin kurulmasinda etkili olurlar hem de ekip
iiyelerinin hedeflerini gerceklestirmeye uygun olup olmadiklarinin denetimini
saglamaktadir.

Odiillendiren ve Cezalandiran Olarak Liderlik: Liderligin ekip iiyelerinin
ekip hedeflerine ya da ekip ilkelerine gore sergiledikleri tutumlarin ele
alimmasi, bazi kisitlamalar cergevesinde iiyelere 0diill ve ceza sisteminin
uygulanmasi fonksiyonlari arasinda bulunmaktadir.

Hakem ve Araci Olarak Liderlik: Liderligin ekip iiyelerinin aralarinda
kurduklar1 baglarin kopmasit durumunda iligkiyi iyilestirmesini ve
diizeltmesini ifade eder. Ekipteki iiyelerin nasil bir tutum sergilemeleri,
aralarinda ne ¢esit bir bag olmas1 gerektigi hususunda araci olma isi de
liderligin tabii fonksiyonlar1 arasinda yer almaktadir.

Ornek Olarak Liderlik: Liderligin izleyenlerine &rnek teskil edecek
tutumlar da bulunmasi, onlara nasil davranmalar1 gerektigi hususunda 6rnek

teskil etmesini ifade etmektedir.
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1.6. LIDERLIK CESITLERI

Tek bir liderlik tipinden bahsetmek miimkiin degildir. Sadece okul degil
biitliin kurumlarin kendine 6z ve degisebilen kurallara ihtiyaci vardir. Bu bakimdan
tek bir liderlik tipine sahip yOneticinin her kurumu aym sekilde basarili bir bigimde
yoneteceginden soz etmek miimkiin degildir. Yukarda da bahsettigimiz gibi genel
anlamda lider tanimlanmistir ancak duruma, zamana, ortama, ¢alisan sayisina ve
kurumun yapisina gore ¢ok cesitli lider tipinden bahsetmek de miimkiindiir. Okullar
dis diinyadan soyutlanmayan, canli ve 6gretmeninden 6grencisine tiim ¢alisanlari ile
kalabalik kurumlardir. Bu bakimdan okul yoneticisin hangi liderlik stiline sahip
oldugu ve 6gretmeni nasil motive ettigi dnemli bir konudur. Ciinkii bu kadar niifuslu
bir kurumda biitlin isleri kontrol altinda ¢alismak yerine tiim ¢alisanlart motive
ederek isleri yiirlitmek daha kolay olacaktir. Nitekim herkesin isinde motive oldugu
bir okulu basarili olmamasi olanaksizdir.

Bu konuda yapilan ¢alismalara, yazilan makalelere, kitaplara baktigimizda
liderlik c¢esitlerinin ¢ok farkli yonleri ile ele alinarak gruplara ayrildigini goriiyoruz:

Simsek, Celik ve Akgemci (2014) liderleri durumlarina gore iki gruba
ayirmiglardir ve sdyle agiklamiglardir:

Olumlu liderler: Bunlar destekleyici, 6zendirici, dayanismaya Onem veren,
katilime1  gibi  Ozelliklere sahiptiler.  Calisanlarini  calismalart  ile  ilgili
cesaretlendirirler ve olaylara olumlu bakarlar. Calisanlarin fikirlerini karar verme
asamasinda onemserler.

Olumsuz liderler: Calisanlarina ket vuran, moral bozucu, tek basma karar
veren, umutsuz gibi o6zelliklere sahip olan liderlerdir. Bu liderler olaylara karsi
olumsuz bir bakis agisina sahiptirler. Yonettikleri kurumun gelecegi ile ilgili
umutsuzdurlar.

Sisman (2014) gore liderlik bir¢cok sosyal bilim alaninda incelenen bir konu
olmasina ragmen ortak bir tanima sahip olmayan bir konudur. Liderlik iki sekilde
tanimlanabilir: YoOneticinin insani iliskiler ile ilgili davranislari: Bu davraniglar
liderin yonettigi gruptaki kisiler ile olan iletisimi, onlarla konusma tarzi, onlara bakis
acis1 ve aralarindaki bagi igermektedir.

Kurumla 1ilgili sahip oldugu kurumsal goérevler: Liderin calistigi kurumu

yonetmekle ilgili sahip oldugu gorevlerdir. O kurumun idare edilmesini,
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yonetilmesini, kurallarint igerir. ~ Bir lider bu iki yoniiyle bir biitiindiir. Sadece
kurumsal gorevlerini kullanarak ama insani iliskiler boyutunu ihmal ederek
kurumunu ydnetemez. Ikisini de dengeli bir bicimde kullanmalidir.

Ayrica liderligi ‘doniisiimsel liderlik, kiiltiirel liderlik ve vizyoner liderlik
olmak tizere ii¢ farkli bigimde ele alinabilir:

Doniistimsel liderlik: Bu liderlik tipi bir degisimi igerir. Burns’e (1978) gore
dontistimcii  liderler orglitteki elemanlarin1  etkilemeye ve onlart giidiillemeye
calisirlar. Liderler ve takimlar1 bir biitiindiir. Bu bakimdan burada liderin giliciinden
daha 6nemli olan calisanlarini etkileyebilmesidir. Bass’a (1990) gore ise doniisiimcii
liderler kendinden 6nce takimin huzuru ile ilgilenir. Onlarin ¢aligmalarina 6nem verir
ve isteklerini kargilamaya calisir. Turan ve Bektas’a (2014) goére ise doniisiimcii
liderler uzun vadeli planlar yaparlar ve orgiit elemanlarinin duygu, diisiince ve
degerlerine 6nem verirler. Calisanlarin basarili olmalar igin gereken doyuma ve
bagliliga olan ihtiyaglarinin farkindadirlar.

Bass ve Riggio (2006) doniisiimsel liderligin ideallestirilmis etki, ilham
verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel destek gibi dort alt boyutta ele
almiglardir. Bunlar soyle aciklanabilir:

1. Ideallestirilmis etki: Lidere grubu tarafinda verilen degeri igerir.
Takimdakiler lidere karsi bir hayranliga, sevgiye ve giivene sahiptiler. Ayrica onu
ornek alirlar ¢linkii lider en iist diizeyde etik davranislar sergilemeye ¢alisirlar.

2. [Tham verici motivasyon: Bu liderlerin takiminda bir enerji ve iyi niyet s6z
konusudur. Gelecege yonelik hedeflerde bir birliktelik s6z konusudur. Lider ile takim
arasinda bir iletisim vardir.

3. Entelektiiel uyarim: Lider takiminin bir sorunu oldugunda farkli
yaklasimlar ve fikirleri ortaya koymalar1 i¢in onlar1 desteklerler. Yaraticilia dnem
veriler ve takimdakiler yeni fikirler ile geldiklerinde elestiri almayacaklarin bilirler.
Yenilik ¢ok 6nemlidir ve lider bunu destekleyici bir tavir i¢cindedir.

4. Bireysel destek: Doniisiimcii liderler takimlarindakilere rehberlik yaparlar.
Onlarin kendilerini geligtirmeleri icin ellerinde gelen her seyi olumlu bir bigimde
sergilerler. Bireysel farkliliklara 6nem verirler ve bu farkhiliklar1 kabul ederler.
Kisilerin ihtiyaglarini karsilarken bu farkliliklara 6nem vererek karar alirlar.

Kiiltiirel liderlik: Bu liderlik tipinde ise toplumun kiiltiiriinden faydalanarak
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grubu yonetmek s6z konusudur. 1980°li yillarda orgiit kiiltlirii konusu aragtirilirken
kiiltiirel liderlik ortaya ¢ikmistir. Erdogan’a (2002) gore orgiit bazi durumlara gore
degisebilen ve giiclii bir kiiltiire sahip olmalidir. Kiiltlirel lider toplumun kiiltiiriine
sahip c¢ikmali ancak grubun menfaatine gore uyarlayarak kendi orgiitiine yeni bir
kiiltiir kazandirmalidir.

Vizyoner liderlik: 1990’11 yillarda 6nem kazanmis ve Orgiit elemanlarin
etkileyerek gelecekle ilgili 6nemli planlar olusturacak bir liderlik tipidir. Gelecege
dontik planlar yapmak onemlidir. Vizyoner liderlikte sadece gelecekle ilgili planlar
yoktur. Ayrica gruptakileri bu amagclara da inandirmak 6nemlidir. Sigsman ve Turan’a
(2001) gore vizyoner liderlikte, sahip olunan biitin firsatlar1 bir hedefi
gerceklestirmek icin kullanmaktir. Turan ve Bektas’a (2014) gore, orglitiin gelecegi
ile ilgili amaglarini belirleyebilme kabiliyeti olarak tanimlanir. Bu bakimdan okulun
en bilyiik amaclarindan biri gelecekte iyi bireyler yetistirmektir. Oyleyse okul
yoneticisinin vizyoner liderlik 6zelligini az da olsa tagimasi gerekir.

Bagka bir bakis agisiyla, Simsek, Celik ve Akgemci (2014) liderligi anlay1s
ve davraniglarina gére otokratik, serbestci, hiimanist, destekleyici, karizmatik, dogal
ve ige doniik liderler olarak gruplandirmiglardir:

Otokratik liderler daha kati liderler olarak tanimlanirlar. Emirler verirler,
yegane karar verici mekanizma kendileridir. Kurallara ¢ok énem verirler, yetkilerini
sonuna kadar kullanirlar. Ceza ve itaat ¢ok 6nemlidir. Bu tarz liderlik daha itaatkar,
kapal1 toplumlarda yetismis gruplarda ise yarayabilir. Orgiitteki kisilerin duygu ve
diisiinceleri 6nemli degildir.

Serbest¢i liderler ise oOrgilitteki bireyleri tamamen kendi haline birakir,
yetkisini kullanmaz, o grubun lideri degil, normal bir bireyi roliindedir. Sadece bilgi
akigim saglar ve geri gekilir. Ornegin, okul yonetici eger serbestgi bir lider ise okul
ile ilgili gelen yazismalar ile bilgileri duyurur ancak 6gretmenlerle ¢ok fazla iletisime
gecmez. Giiclinii ve yetkisini kullanmaz.

Hiimanist liderler ise duygulara énem veriler, yardimsever ve samimi bir
iliski kurarlar. Odiillendirmeyi sik¢a kullanirlar ve cezaya ¢ok meyletmezler. Katilim
ve 6diil sistemi kullanilir. Ust ve astlar arasinda bir bilgi akis1 vardur.

Karizmatik liderler ise farkli bir havaya sahiptirler, karalar1 tek basina verir,

orgiitteki kisiler ile mesafeli iliskiler kurar ancak giiclii gorlinlimleri ile Orgiitii
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etkilerler. Okul yoneticisi liderlik ozelligine sahip ise okulun gelecekle ilgili
amagclarin1 basarmada etkili olabilir.

Dogal liderler ise belli bir tarafindan secilmeyen ve grup tarafindan
olusturulan liderlerdir. Grubun yasal lideri degildir. Bir takim 6zelliklerinden dolay1
grupta lider ilan edilmistir ve bazen yasal liderle ¢atigsma yasayabilir.

Ise doniik liderlik ise ge¢mis ile bugiinii birlestirmeyi kapsar. Ise doéniik
liderler < kosullu 6diillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim ve pasif olarak
istisnalarla yonetim” olmak lizere ii¢ farkli yonetimi tarzina sahiptirler. Simsek,
Celik ve Akgemci (2014) bunlar1 sdyle siralamiglardir:

1. Kosullu 6diillendirmede c¢alisanlardan en basarili olanlar liderler tarafindan
odiillendirilirler. Kisi bir basar1 gosterirse lider yetkisini para ddiilii veya kidem
atlama seklinde yetkilerini kullanarak basariyr desteklerler. Kisi kendinden ne
beklendiginden haberdardir.

2. Aktif olarak istisnalarla yonetimde ise isin basinda isle ilgili her sey
belirlidir ve bir problem c¢ikana kadar bireye karisilmaz ancak bir sorun oldugunda
ise gerekli yaptirim uygulanir. Bu da is ortaminda olumsuz bir atmosfer yaratabilir.

3. Pasif olarak istisnalarla yonetimde ise Ozglir bir ¢alisma ortami vardir.
Kendini yonetebilen orglitlerde bu sistem isleyebilir. Lider orgiit elemanlar ile
ilgilenmez sadece amaglara ulasilmadigi takdirde olaya miidahil olur.

Literatiire baktigimizda liderlik ¢esitleri ile ilgili farkli tanimlar goérmek
miimkiindiir. Ayrica liderlik ¢esitleri yoneticilik kavrami ile i¢ ice gegmis iki kavram
olarak goriiliir. Simdi yoneticilik kavrami, yoneticilik ve liderlik arasindaki farklar

acgiklanacaktir.

1.7. LIDERLIiK TARZLARI

Liderlik Tarzlar1 kapsaminda pek ¢ok arastirmacinin gruplandirmalar yaptigi
bilinmektedir. Bu gruplandirmalarin birtakim ayni yonleri bulunmakla birlikte zit
nitelikleri de bulunmaktadir. Genel olarak benimsenen alt1 liderlik tarzina asagida

deginilmistir.
1.7.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, en kati niteliklere sahip liderlik tarzi olmaktadir. Bu

liderlik tarzinin temelinde otorite ve yetki bulunmaktadir. Bu liderlik tarzinin
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kurallar1 net bir bigimde saptanmakta ve ¢ok kati bir tutum sergilenmektedir.
Otokratik liderlik, yapilmasi gereken seyin ne oldugu, , yapilmasi gereken isin nasil
yapilmas1 gerektigi ve hangi siirede bitirilmesi gerektigine yonelik net bir diisiinceye
sahip liderlik tarzi olmaktadir. Bu liderlik tarzinda, ¢ok sik olmamakla birlikte bazen
personellerin ve izleyicilerin diisiincesine 6nem verilmektedir.

Otoriter liderligin hem faydali hem de zararli tesirler mevcuttur. Yaraticilig
yok etme etkisi, izleyenlerde en biiylik zarari yaratan etkilerden biri olmaktadir.
Bununla birlikte diger onemli zararlhi etkisi ise izleyenlerinde korku yaratmasi
olmaktadir. Ugiincii zarari ise otokratik liderligi kabul eden liderin izleyenlerin
hislerine ve fikirlerine 6nem vermemesinin sonucunda iiretkenligin ve gilidiilemenin
azalmas1 ve memnuniyetsiz hissinin artmasi olmaktadir (Eren, 2010: 461).

Otoriter liderlik yaklasiminin izahi yapildiktan sonra otoriter liderlik tarzim
benimseyen liderin niteliklerini de aciklamak gerekmektedir. Bu nitelikler

Giliney’den faydalanilarak sdyle siralanmaktadir:

e Otoriter lider, ekibin hedeflerinin ve stratejilerinin tamamini kendisi belirler.

e Otoriter lider, yapilacak isleri ve bu islerin yapilma metodunu kendisi belirler.

e Otoriter lider, kendisini ekip ¢alismalarindan ayr1 bir yere koyar.

e Otoriter lider, izleyenlerine dair yaptigi pozitif ve negatif incelemelerde
bireysel bir tutum sergiler.

e Otoriter lider, verdigi emirlere uyulmasini arzular. Emirlerini uygulayan
kigilere odiil verirken, uygulamayanlara ise ceza uygular.

e Otoriter lider, 6diil verirken kisisel bir tutum sergiler ve nedensizce ekip
iiyelerine elestirilerde bulunur. Aktif ekip katilimina mesafelidir.

e Otoriter liderin yetki alani, nasil bir giice sahip olduguna dayanir. Higbir
sebep sunmaksizin emirler veriri ve kendisine sunulan tavsiyeleri asla kabul

etmez.

1.7.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, izleyenler tarafindan kabul gbren en yaygin liderlik
tarzidir. Bunun sebebi ise demokratik liderlik tarzinin tam katilim gerektiren bir
goriise sahiptir. Izleyenlerin demokratik liderlik tarzi ile kendilerini anlatabilme

imkani bulmalar1 bakimindan 6nem arz eder.
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Demokratik liderlik, hedeflerin, plan ve stratejilerin tespit edilmesinde, is
paylagiminin yapilmasinda izleyenlerin sunduklar1 diisiince ve tavsiyelere yonelik
eylemlerde bulunan bir liderlik tarzidir (Giiney, 1999: 128-129; Eren, 2010: 461).
Demokratik liderlik tarzi, izleyenlerin karar asamalarinda direkt olarak lider ile
paylasimda bulunabildikleri bir siirectir. Bu liderlik tarzinda, amag¢ belirleme,
problem ¢6zme isleriyle ilgili kararlara dahil olma, tiirli kurullara karsi temsil
edilme, miiracaat gruplarinda yer alma gibi hususlar igermektedir (Gilingor, 1995:
955).

Demokratik liderlik tarzinin yarattigt en onemli zarar ise, zaman kaybina
sebebiyet vermesi ve ehemmiyetsiz kararlar alinarak siirecin ¢alisma hizini oldukga
yavaglatmak olmaktadir. Ayrica alinan kimi kararlarin etkinsiz bir duruma gelmesi
ve ekibin karar verememesi de s6z konusudur (Eren, 2010: 463).

Demokratik liderlik tarzinin niteliklerinin yani sira bu liderlik tarzim
Oziimseyen liderlerin sahip oldugu genel niteliklerden bahsetmek de yararli olacaktir.

Demokratik liderin nitelikleri Eren (2010) soyle siralamaktadir:

e “Demokratik lider, ekip stratejisini olustururken ekip iiyelerinin tartigmasini
saglar.

e Demokratik lider, tartismadan evvel ekip iiyelerine mevzuya dair 6n bilgi
sunmakla beraber teknik bilgi i¢in asgari iki alternatif veriri ve tercihi liyelere
birakir.

e Demokratik lider, gorev paylasimi ve ig boliimiiniin kurulumunu gruba sevk
etmistir.

e Demokratik lider, yargilama ve tenkit yaparken objektif bir tutum sergiler.

e Demokratik lider, tiim hususlarda ekip iiyelerinde giiven duygusu olusturur.

Demokratik lider, ekip tiyelerini biitiin hususlarda kendilerini tamamiyla

serbest olmalarina olanak sunar.”

1.7.3. Tam Serbesti Tamiyan Liderlik

Tam serbesti tantyan liderlik tarzi, idare otoritesine en az derecece gereksinim
duyan, izleyenleri dogal hallerine birakan ve izleyenlerin kendisine sunulan

kaynaklar kapsaminda hedef, program ve planlarin1 yapmalarima imkan veren
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yaklagim olmaktadir. Diger bir ifade ile maksimum serbestlik sunan liderlikte, lider
yetkiyi tutmamakta ve sahip oldugu yetki kullanma hakkini biitiinliyle izleyenlerine
birakmaktadir (Usal ve Kusluvan, 2000: 313).

Serbest birakici liderlik tarzinda, daha ¢ok yiiksek kiiltiir diizeyi yiiksek olan
kisilere uygulanabilecek bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda lider olan kisi
tiyelerin her soyledigini uygular. Lider tarafindan tiyelerin aldig1 kararlar kabul goriir
ve sorunsuz uygulanir. Bu liderlik tarzi, ekip iyelerinin hedef, program ve
stratejilerini kendilerinin tespit etmesi, uygulama asamasinda da kendilerinin karar
almas1 ve uygulamasi, liyelerin tamaminin kisisel meyil ve aktivitelerini devreye
sokmasina olanak sunar. Calisanlar egitimlerini tamamlayip sorunlar karsisinda en
akilc1 ¢oziim metodunu bulma hususunda giidiilenmislerdir. Bu durumda liderin rolii
ise gerecleri ve kaynaklar1 temin ederek, bunlara dair gerceveyi belirlemektir (Cetin,
2009: 26).

Tam serbestlik sunan liderlik tarzinin en ehemmiyet arz eden zarari ise, ekip
bilinyesinde kargasa ortaminin olusmasiyla birlikte iiyelerin istekleri hedeflere dogru
yonelim gostermesi ve iiyelerin birbirine zit hedefler dogrultusunda hareket etmesi
biciminde kabul gormektedir. Bir baska ehemmiyet arz eden zarari ise, kisilerin
basarilarin haricinde ekip basarilarinin  hizla diismesidir. Bunun yani sira
calismalardan uzak duran, tembel ekip tyeleri tarafindan anarsi ortami
derinlestirilerek kaynaklar1 sahsi faydalari i¢in kullanmalari, ekibi par¢alamaya dair
ugraslariin artmaktadir.

Bu izahlar kapsaminda tam serbestlik saglayan liderlerin nitelikleri, Cetin

(2009) tarafindan yiiriitiilen ¢alismadan faydalanilarak sdyle siralanabilir:

e Tam serbesti taniyan lider, yetkisini elinde tutmamakta ve izleyenlere yetki
kullanma hakkin1 vermektedir.

e Tam serbesti tamiyan lider, ekibin hedeflerini kendisi belirlemez. Alinan
kararlar isi yapma arzusu olan ekip iiyelerince alinir.

e Tam serbesti taniyan lider, liderlik hususunda sahi oldugu beceriye
glivenmez.

e Tam serbesti taniyan lider, ekip iiyelerinin ¢alismalariyla ¢ok az alakalidir.
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1.7.4. Karizmatik Liderlik

Gegtigimiz senelerde yiiriitiilen ¢aligmalarda liderlik tarzlari incelendiginde,
liderlerin belirli nitelikleri izerinde durulmaktadir. Karizmatik liderlik tarzi, liderin
belli niteliklerinin baz alindig1 liderlik tarzlar1 arasinda yer almaktadir.

Karizmatik liderlik tarzinin izahimi yapmadan evvel, karizma kavraminin
izah1 yapilmalidir. 1974 senesinde ilk kez Alman sosyolog Max Weber’in kullandig1
karizma kavraminin son donemlerde liderlik faaliyetlerinde ehemmiyetinin arttigi
gorilmektedir (Bass, 1990: 184). “Kavramsal agidan karizma, ¢ekiciligi ifade
etmektedir.” (Kogel, 2001: 557). Karizma kavrami, siradan bireylerden ziyade
gercekiistii otorite ve nitelikler tasiyan bireyler i¢in gegerli bir kavram olarak kabul
edilmektedir.

Karizmatik liderler, maksimum seviyede sayginlik goren, giiven duygusu
olusturan, istlinliik kuran, bir hedefi olan ve bu hedefe yonelik izleyenlerini ruhsal
acidan hazirlama becerisi olan bireyler olarak kabul gérmektedir. Ote yandan
karizmatik liderler izleyenler {izerinde duygusal etki yaratabilmekte ve sahip oldugu
bu otorite araciligiyla izleyenlerin etkilediginin farkinda olmaktadir . Karizmatik
liderler, sahsi kararlarina, fikirlerine becerilerine giivenen, kuvvetli ve enerjik bir
imaj ¢izmektedirler.

Karizmatik liderin benimsenen nitelikleri soyle siralamaktadir:

“Karizmatik lider, bireysel ve sosyal degerlere ehemmiyet verir.” (Akdogan,
2002: 14).

“Karizmatik lider, tiyelerin gereksinimlerine, bolgesel etkenlere karsi hassas
olur (Akdogan, 2002: 14).

“Karizmatik lider, reformist uygulamalar ve degisime agiktir.” (Akdogan,
2002: 14).

“Karizmatik lider, kendisi yasayabilecegi riskleri goze alir, feragat eder ve
ortak hedeflere ulagsmak i¢in ¢ok biiyiik bedeller 6der.” (Zel, 1996: 53).
“Karizmatik lider, bilgisinden kuvvet almakta ve ¢alisanlarini arkasina alarak

ananevi olmayan politikalarla bagarty1 yakalar.” (Zel, 1996: 53).
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1.7.5. Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeii liderlik, alan yazini aragtirildiginda liderin nitelikleri baz alinarak
bicimlenmis, liderlik tarzlarindan biridir. Doniisiimcii liderlik tarzinda bir dongi
bulundugu ve lider ile izleyenlerin interaktif bir etkilesimde bulundugu tahayyiil
edilmektedir.

Dontigiimeti  liderlik, maksimum seviyede liderlik basariminda bulunmak
olarak da ifade edilebilmektedir. Doniistiiriicii liderin, personellerin alakalarini
yiikselttigi, ilerlettigi, amaclarin personeller tarafindan benimsenmesine olana verdigi

ve bu hareketi devamli kildig1 kabul edilmektedir (Bildik, 2009: 26).

Dontisiimeti liderlik tarzina sahip liderin nitelikleri.” (Bildik, 2009: 25-26).

sOyle siralanmaktadir:

“Dontistilirticii lider, calisanlar1 ile samimi baglar olusturarak ve her bir
calisanin sahsi gereksinimlerini géz Oniinde bulundurarak personellerle bireysel

olarak alakalidir.

e Doniistiiriicti lider, 6zgiir, elestirel fikirler iiretebilen ve boylelikle kuruma
ehemmiyet arz eden katkilar sunabilecek reformist nitelikli izleyiciler
olusturmay1 amacglamaktadir.

e Doniistimcti lider, kusurlarin ekip adina ilerleme imkani sundugunun
bilincindedirler, reformist, degisimci ve reformcu bir karakterleri vardir.

e Doniistiiriicti lider, bireyler arast baglar kuvvetlendiren ve onlarin arasinda
bulunan iletisimi giiclendiren bir karakterdedir

e Doniistiliriicti lider, kisisel ilgi yaratarak onlara karsi ayr1 davranir ancak

adaletlidir.

1.7.6. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, liderin nitelikleri temel alinarak bi¢imlenen lider ve
izleyicilerin arasinda farklilik, interaktif bagimliligin var oldugu bir liderlik tarzidir.
Etkilesimci liderlikte, izleyiciler agisindan liderlerinin arzularini gerceklestirmek
oldukca ehemmiyetlidir. Bunun yam sira liderler de c¢ogunlukla izleyicilerinin

onlardan beklediklerini giderirler. Etkilesimci liderlik, liderin mevcut izleyicilerinin
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farklilasan ihtiyaclarini ne derece giderebildigine baglidir.

Etkilesimci liderlikte, personellerin istlendigi yiikiimliiliikler, liderin
beklentileri, personellerin yapmalar1 gereken isler, lidere uyma ve istenen isleri
yapma karsiliginda kazanacaklar1 odiiller net olarak bilinmektedir. Etkilesimci
liderlik, baz1 ddiiller vasitasi ile izleyenlerin liderin isteklerini yapmalarini saglamay1
hedefleyen, izleyenlerin belirlenen ilkeleri dogru bir bicimde yerine getirmesi
hususunda yogunlastigi, bu hedef ile yalnizca kii¢iik boyutlu ve siradan farkliliklar:
gerekli kilan bir liderlik tarzidir.

Etkilesimci liderlik tarzin1 kabul eden liderler, otoritesini personelleri
odiillendirmek, ¢ok fazla c¢alismalar1 igin ilicret artis1 ve statii sunmak seklinde
degerlendirmektedirler. Personellerin kisisel yaraticit nitelikleri ile pek alakadar
olmazlar. Bunun yani sira personellerin yenilik¢i taraflari ile de minimum diizeyde

alakalidirlar.

1.8. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik kavramina dair alan yazini arastirildiginda degisik goriisler ile
liderlik kavraminin izah edilmeye calisildigi gozlenmektedir. Bunun neticesinde
pekeok liderlik yaklagim ve formunun mevcudiyeti s6z konusudur. Bu caligmalar
kapsaminda degisik liderlik anlayis1 ve modellerinin olugmasinin sebebi, liderligin
degisik niteliklerinin baz alinmasi olarak degerlendirilmektedir.

Liderlik olgusunu degisik nitelikler agisindan arkli izah etmeye calisan
anlayislarin, benzer olan nitelikleri baz alinarak siniflandirildig1 gozlenmektedir. Bu
anlayislar Ozellikler Yaklasimi, Davramssal Yaklasim, Durumsallik Yaklasimi

olarak ti¢ temel baglik kapsaminda toplamaktadir.

1.8.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasim, liderlik olgusu ile alakali olarak iiretilen ilk yaklasimdir.
Bu yaklagim, liderligi liderin bireysel niteliklerini baz alarak izah etmeye
calismaktadir.

Bu yaklasima gergevesinde kimi bireyler belirli nitelikleri tasiyarak diinyaya
gelirler ve bu 0Ozellikler onlarin her konumda ve her donemde lider olarak
nitelendirilmesini saglar. Dolayisiyla liderlik sonradan kazanilan bir nitelik degildir,

lider olarak dogulur, sonradan olunmaz. Liderin, bilgili, tinsel, bedensel, toplumsal
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ve karakter nitelikleri izleyicilerle kiyaslandiginda ¢ok farklidir (Kelez, 2008: 77).

Bu yaklasima gore bir bireyin lider olarak nitelendirilebilmesi i¢in tagidigi
baz1 6zellikler agisindan ekip tiyelerinden farkli olmasi gerekmektedir. Bu gereklilik
ekip tyeleri tiirlii nitelikleri ag¢isindan kiyaslanmakta ve lider bu sekilde
bulunmaktadir. Bu yaklasimimin odak noktasi ise, ekip iiyeleri ¢ergevesinde, lider
olarak nitelenebilecek oOzellikleri tasiyan bireyleri bulmak ve bu bireyleri bu
nitelikleri tasimayanlardan ayirmaktir (Elkins, 1980: 358).

Bunlarin ardindan yapilan arastirma g¢alismalarinda ekip tiiyeleri arasinda
liderin tasidig1 6zelliklerden daha fazlasina sahip olanlar mevcut olmasina ragmen bu
kisilerin lider olarak meydana c¢ikmadiklar1 gozlenmistir. Bu sebeple, liderlik
asamasinin tam olarak algilanabilmesi i¢in farkli degiskenlerin var oldugu ve bu
anlayisin yetmedigi tahayyiil edilmektedir. Lider nitelikleri ile birlikte hal ve sartlar,
isin yapist ve izleyicilerde olugan algi gibi degiskenlerin de dikkate alinmasinin

mecburi oldugu gozlenmektedir (Kelez, 2008: 78).

1.8.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklasimmin liderlik asamasmi izah etmede yeterli olmamasi
neticesinde yapilan aragtirmalarin liderlik hususu olan ekip, ekibin yapist ve
caligmas1 lizerine odaklanmaya adim attig1 goriilmektedir. Bu kapsamda artik 6n
planda olan liderin davranislar1 olmaktadir.

Arastirmacilar liderin tasidigi nitelikler yerine izleyenlerin niteliklerine ve
liderin hangi davraniglar1 sergiledigine odaklanmislardir. Liderlik agamasini izah
etmeye c¢alisan bu yaklasim ana diislincesi liderin liderlik gérevini yerine getirirken
sergiledigi davraniglar ve lideri oldugu ekibin iiyeleri ile aralarinda olan bagin
nitelikleridir. Bu hususa yonelik yiiriitillen arastirmalarda, liderin ekip tyeleri ile
iletisimi, yetki vermesi, programlama ve kontrol mekanizmalar1 gibi davranislari,
liderin enerjikligini saptayan etkenler olarak degerlendirilmektedir (Kelez, 2008: 78-
79).

Davranigsal yaklasim kapsaminda lider davranislarinin iki ehemmiyetli
boyutuna dikkat edilmektedir. Bu boyutlar ise, gérev merkezli ve iliski merkezli
liderlik davraniglar1 olmaktadir.

Davranigsal yaklasim hususu iizerinde arastirmalar siirdiiren arastirmacilar,
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ayni anda lider davramiginin da tahlilini yaparken diizenlemenin yapisini ve
fonksiyonunu incelemislerdir. Bu yaklasim kapsaminda, lider kisisel ya da
diizenlemenin  amaglarmm1  gergeklestirmesini  saglamada iki temel metot

uygulamaktadir. Bu metotlar su sekildedir;

“Gorev merkezli liderlik davranist goOstererek personelleri daha nitelikli
caligmalar yapmaya sevk eder.” (Celik, 2015: 11)
e “Teskilatlandirma iiyelerine katki sunarak personellerin kisisel amaclarini

gerceklestirmelerine destek verir.” (Aysel, 2006: 13).

Davranigsal yaklagimin ilerletilmesine tiirlii uygulamali arastirmalarin ve
kuramsal c¢alisma faaliyetlerinin destegi olmaktadir. Bu yaklasim kapsaminda

yiiriitiilen ¢alismalar soyle 6zetlenmektedir:

1.8.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Cahsmasi

Davranigsal liderlik anlayisinin gelismesine biiylik katki sunan bu c¢alisma
faaliyetlerinden biri, 1945 yilinda baslayan Ohio State Universitesi’nin yiiriittiigii
calisma olarak bilinmektedir. Bu ¢alismalarin odak noktasi idareciler olarak, liderin
ifade edilmesine yonelik yapilmistir. “Calismada saglanan tanimlamalar daha sonra
tahlil edilerek liderlik asamasini ve lideri izah eden etkenler tespit edilmeye
calisiimaktadir.” Bahsi gecen c¢alismalar neticesinde liderlik davranislarinin
tanimlamasin1 yapan iki bagimsiz degiskenin ehemmiyet arz eden bir konumda
olduklar1 saptanmistir. Bu iki etken kisiyi onemseme ve goreve odaklanma olarak
saptanmistir. Liderlerin davraniglarinin  bahsi gegen iki etken ¢ergevesinde
yogunlastig1 tespit edilmistir (Kogel, 2001: 576).

Bireyi dnemseme faktorii; liderin izleyicilerde gliven duygusu yaratmasi ve
saygl olusturmasi, onlarla arkadas, dost gibi yakin baglar kurmasi yoniinde
davramglar1 ifade etmektedir. Ozetle liderin, davranislarinda izleyicilerine
odaklanmasi olarak ele alinmaktadir.

Ise yogunlasma faktorii; liderin, ulasilmasi arzulanan hedef ile alakali isin
belirtilen siirede bitirilmesi i¢in, hedef tespit etme, ekip iliyelerinin organizasyonunu
saglama, iletisim mekanizmasim1 saptama, is ile alakali zamanlar1 belirleme ve

bunlara yonelik emirler verme dogrultusundaki davranisi1 ifade etmektedir. Ohio
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Universitesi arastirma neticelerinden bazilari Zel’den faydalanarak asagida

gosterilmektedir (Zel, 2011: 127).

e Ekip giiclii liderlik arzuluyor ve bekliyorsa bunlarla en uyumlu eylem sekli
bu liderligi uygulamak olacaktir.

e Grup minimum o6lgiide otoriter bir lider istiyor ise, liderin yapiyr devreye
sokma hareketine tepki verecektir.

e Yapilan calisma, teknoloji nedeniyle ¢cok ayrintili organize edilmigse ve siire
kisit1 varsa tiim bireylerle alakali olamaya calisan lider basarisiz olacak, ise
gelmeme durumu ve sikayetler artacaktir.

e lsin niteligi kisinin ve ekibin gelisimine engel olacak bir 6zellige sahip ise bu
yontemle giidiilenmenin yarar1 olmayacaktir.

e lzleyicilerin iistleri ile aralarindaki iletisimi bag1 zayif ise, idare tarzi otoriter
liderlik seklinde olacaktir.

e Lider personeller ile siirekli iligki icinde ise personeller liderden maksimum
Ol¢iide anlayigh olmasini isteyeceklerdir.

e Liderin bireye Onem veren hareketleri arttikga ¢alisan devir hizi ve
calisanlarin devamsizlik oranlari diisecektir.

e Liderin yapiy1 eyleme sevk etmeyi temel alan hareketleri arttikca ekip

iiyelerinin basarimlar: yiikselmektedir.

1.8.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio State Universitesi Liderlik Calismas lider tutumlarmni insam ve Kkisiyi
onemseme biciminde liderin tutumlarini idareciler {iizerinde iki etkenle
degerlendirmektedir. Calisma kapsaminda netice olarak ise ve kisiye yonelik
davranis gosteren liderlerin kazamimlari yer almaktadir. Michigan Universitesi
Liderlik Calismalarinin ise bu iki etkenin kapsam alanini genisleterek kisilerin
memnuniyetini ve basarimlarini arttirict ve ¢alismalarin kolaylikla yiiriitiilmesini
saglayict liderlik davraniglarim1 baz alarak personeller iizerinde gergeklestirildigi
gozlenmektedir.

Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Ohio Universitesi liderlik
aragtirma faaliyetleri ile aym siirecte 1947 senesinde Rensis Likert'in 6nderliginde

tiretkenligi fazla ve az olan ekipler iizerinde uygulanmistir. Arastirmalar temelde dort
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etkene dayandirilmistir. Bu etkenlerden ilk ikisi bireye dair davraniglari, kalan ikisi
ise goreve yonelik davraniglari tanimlamaktadir. Bu etkenler (Zel, 2011: 128) soyle

acgiklanmaktadir:

o “Destek: Ekip iiyelerinin bireysel hislerine karsi verilen ehemmiyetin ve
kiymetin arttirilmasina yonelik davranislar.

e Karsilikli Iliskileri Kolaylastirma: Ekip iiyeleri kapsaminda, samimi ve
interaktif memnuniyeti saglayan baglarin ilerlemesine katki sunan
davranislar.

e Amacm Vurgulanmasi: Ekip hedeflerini gerceklestirmek ve maksimum
basarimlar1 saglamak amaciyla giidiileyici davranislar.

e Isi Kolaylastirma: Ekipman ve teknik veri gibi kaynaklar temin ederek,

hedefleri yakalamada rahatlik sunan davranislar.”

Uretkenlik, is memnuniyeti ¢alisan devir hiz1, ise devam etmeme, sikayetler,
ticret ve isteklendirme gibi kistaslar kullanilarak, ekip iiyelerinin memnuniyetine ve
grubun lretkenligine destek veren etkenlerin arastirilmasi yapilarak ve iki farkli
liderlik tutumu saptanmistir. Bu liderlik davranisi ise yonelik liderlik ve bireye
yonelik liderliktir (Aysel, 2006: 15).

Michigan tniversitesi liderlik caligma faaliyetleri kapsaminda, ise yonelik
lider, ekip iiyelerinin evvelden tespit edilen kural ve metotlara gore is yapip
yapmadiklarin1 denetleyen, biiyiik oranda ceza verme ve makama dayanan kurumsal
giiclinii kullanan bir tutum sergilerler. Buna karsi, bireye yonelik lider, otorite devrini
temel alan, ekip lyelerinin memnuniyetini yiikseltecek is sartlarinin {iretilmesine
calisan ve izleyicilerin bireysel gelisme ve ilerlemeleri hususuyla yakindan alakadar
olan bir tutum sergiler (Kogel, 2001: 579).

Michigan Universitesi’nin yiiriittiigii calisma faaliyetleri neticesinde bireye
yonelik davraniglar sergileyen liderlerin ¢ok daha fazla basar1 gdsterdiklerin
gozlenmistir. Bireye yonelik davranislar sergileyen liderlik yaklagimi ile ayn1 anda
izleyicilerin memnuniyet seviyesinin, basarimlarinin ve 1is iretkenliklerinin

yiikseldigi goriilmektedir.
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1.8.2.3. Blake ve Mouton’un Liderlik Izgaras1 Modeli

Liderlik Izgaras1 Modeli, Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan, Ohio ve
Michigan tarafindan yiirlitiilen caligmalarin sonuglarina gore {retilen davranis
formlar1 arasinda yer aldig1 bilinmektedir.

Cogunlukla kurum ilerlemeleri ile alakali egitimsel faaliyetlerde
kullanilmakta olan bu model liderlerin sergiledigi davraniglar1 iki boyutta
birlestirmektedir. Bu boyutlar ise, liderin davranis seklini ve vaziyetini
tanimlamaktadir Bunlar ise, tiretime dair ilgi ve bireye dair ilgidir (Aksel, 2008: 41).
Uretime dair ilgi, liderin strateji gelistirme, yeni mal iiretme, asamalar1 iyilestirme,
gorev verme ve satig faaliyetlerini arttirma gibi tiretim ile alakali hususlara yonelik
liderin davranislarin1 tanimlamaktadir. Bireye dair ilgi, amaglar1 gergeklestirirken
teskilatlandirmanin tamamina giiven duyma, saglikli is sartlar1 temin etme, adil bir
ticret uygulamasi kurma ve personellerle iyi baglar kurma gibi beseri hususlara
yonelik liderlerin nasil bir tutum sergilediklerini ifade etmektedir (Northouse, 2000:
38).

Bu model kapsaminda, iiretim faaliyetlerine yonelik ilgi ve bireye yonelik ilgi
boyutlari, dokuz boliim altinda ayrilarak matriks elde edilmistir. Bu modelin
ehemmiyet arz eden faydasi liderlere, sergiledikleri tutumlar1 kavramsallastirma
olanagi sunmasidir. Bu model, bu hedef kapsaminda organize edilen egitimsel
programlarinda kullanilmistir. Ancak uygulama calismalarimin bu modele katki
saglamas1 sebebi ile model c¢esitli polemiklere neden olmustur (Kogel, 2001: 580-
581).

1.8.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt tarafindan 1957 senesinde
olusturulan bu yaklagim, davranigsal yaklagimlar hususundaki en ehemmiyetli
yaklasimlar arasinda yer almaktadir.

Bu yaklagim kapsaminda liderlik hususunun iki u¢ noktasi olarak ‘otokratik
liderlik’ ve ‘demokratik liderlik’ goriilmektedir. Bahsi gecen iki ucun arasinda
bulunan liderlik dogrusu iizerine yedi farkli lider davranig sekli koyan Tannenbaum
ve Schmidt, bu modelin temeline yetki olgusunu koymuslardir. Belirli bir haldeki

liderlik davranisi liderin degerlendirdigi yetkinin orani ile izleyiciye devrettigi yetki
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oraninin dl¢iisiiniin birlesimini olusturmaktadir.

Tannenbaum ve Warren H.Schmidt tarafindan {retilen liderlik dogrusu
yaklasimi sekil 2’de gosterilmistir. Bahsi gecen dogru neticesinde degisik yedi halin
meydana ¢ikt1g1 gézlenmektedir (Zel, 2011: 135; Ozcan, 1997: 583).

Sekil 2: Denetleme Derecelerine Gore Lider Siniflandirmasi

Demolkyatik:
Ast Merkezli

(Dtoriter
Farev Merkezli

 —
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.__\_\_\-_--
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Oioritenin kullamlmas

Kayna
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k: Zel, Kisilik ve Liderlik, 2011: 135

Sekil 2’den anlasildigi gibi meydana ¢ikan bu halleri Zel ¢alismasinda

asagida gosterilen bigimi ile belirtmektedir (Zel, 2011: 135) :

N o a bk~ wDnh e

Durum
Durum
Durum
Durum
Durum
Durum
Durum

ustlend

1.8.2.5.

Dougle

: Idareciler karar alir ve ilan ederler.

: Idareci kararmin kabullenilmesi i¢in ikna metodunu kullanur.

- Idareci diisiincesini bildirir ve sual bekler.

: Idareci alternatif bir karar ile meydana ¢ikar.

: Idareci problemi meydana ¢ikarir, tavsiyeleri dinler ve karar alir.

: Idareci smirlar1 belirler ve ekibin karar vermesini bekler.

: Idareci izleyicilerin, iist kademenin belirledigi sinirlar gercevesinde

ikleri calismalar1 yapmalarina onay verir.

McGregor’un X ve Y Teorileri

s McGregor’nin formiile ettigi X ve Y teorisi idare kavramini izah

etme hususunda iiretilmistir. Ayn1 anda bu teori liderlerin edimlerini izah etmek
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tizere liderlik asamasinda kullanilmaktadir.

McGregor’in X teorisi, personellerin edilgen, ¢aligma istegi olmayan, is
gormekten kacan, sorumluluk sahibi olmayan bireyler oldugunu bu sebeple de
bireyleri denetleyerek, gerekirse zorlayici ve ceza verici bir tutum sergileme
diisiincesine sahiptir. Y teorisinde ise X teorisine zit olarak savunulan goriis
bireylerin isi, gereken sartlar temin edildiginde eglence gibi tabii gordiikleri,
tembellik etmedikleri, kendilerini denetleyebilecekleri, potansiyellerini ilerletmeyi ve
sorumluluk bilincini olusturabilecekleri goriisii savunulur. McGregor’a gore X

teorisinin kuramlari su soyledir (Kogel, 2001: 580-581):

e “Vasati bir kisi calismay1 sevmez ve miimkiin oldugunca isten kurtulmanin
yontemlerini arar. Idare bu sebeple isten kurtulma meyini engelleyici
onlemler almali, Yonetim bu nedenle isten kagma egilimini 6nleyici tedbirleri
almali, disipline ehemmiyet vermeli ve ¢alisam1 tirlii yaptirimlarla
korkutmalidir.

e Bireyler idare edilmeyi secer, sorumluluk iistlenmekten kac¢inir, hirsh
olmazlar ve giivenlik olgusuna tutkuludur.

e Bireyler menfaatcidir, sahsi istek ve hedeflerini kurum hedeflerine tercih
ederler. Bu sebeple ¢ok sik olarak yakindan kontrol edilmelidir.

e Birey dogas1 geregi yenilikleri ve farkliliklar1 sevmez ve g¢esit olgular
karsisinda direnis gosterir, isyan eder, aligkanliklarina tutkuludur.

e Vasati bireyin kurumsal problemlerin ¢oziimiinde minimum o6lgiide yaratici

becerisini kullanir.

Bireyler ¢ok zeki degildir, rahatlikla kandirilabilir. insanlari eyleme sevk

etmek i¢in finansal agidan ddiillendirilmelidir” (Eren, 2010: 26).

Kisisel ve kurumsal hedeflerin birlestirilmesini  belirten Y teorisi
McGregor’un ulagsmay1 arzuladigi idari ve davranigsal yaklagimlart igerir. Bilhassa
toplum ve davranig bilimleri kapsaminda takip edilen ilerlemeler X teorisinin
kurallarinmi git gide gegerliligini yok ederken, Y teorisinin hizli bir sekilde olugmasina
destek vermektedir. McGregor’a gore Y teorisinin varsayimlart soyledir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 24):
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“caligma yerinde, calisanin bedensel ve zihinsel ¢aba sarf etmesi eglence veya
mola kadar tabiidir. Vasati birey calismaktan nefret etmez, onun i¢in is bir
basar1 ve memnuniyet kaynagidir.

Sikca denetim yapma ve ceza verme ile korkutma insan1 kurumsal hedeflere
yonlendirecek olan tek metot olmamaktadir. Bireyler kuruma baglanir,
yaptiklari isi ve ¢alisma arkadaslarin1 severse, kendini idare etme ve kontrol
metotlarin1 kullanarak, kuruma daha da faydali olmaya ve hizmet etmeye
calisir.

Kurumsal amaglara sadakat, onlarin kazanilmasi ile ilgili 6diillere dayanur.
Yani, hedefleri gerceklestirmek icin hizmet veren ve basariyr yakalayan
bireyler karsilik olarak odiillendirilmelidir.

Uygun sartlar temin edildiginde, normal insan sadece sorumlulugu kabul
etmez, onu sorusturmayir da o6grenir. Sorumluluk almak istememe, hirsh
olamama ve giivene ¢ok fazla ehemmiyet verme genellikle basarisiz idare
tecriibelerinin insanlarda negatif bir tesir yaratmasinin neticesidir sonucudur
zira dogustan elde edilen konular degildir.

Kurumsal problemlerin giderilmesinde gereken yaraticilik, uzmanlik ve hayal
kurma becerisi bireyler arasinda genis Ol¢lide paylastiriimistir.

Modern sanayi yasantisinin sartlari bireyi yalnizca belirli bir alanda ¢alisma
ve uzmanlagsmaya zorladi i¢in, kabiliyet ve yeteneklerinin yalnizca bir

boliimiinden faydalanabilmeyi saglamaktadir.” (Eren, 2010: 27).

Bu yaklagimin bilhassa Y teorisinin kuramlari, kisisel ve kurumsal hedeflerin

birlestirilmesi yaklagimindan dolayr kabul edilmektedir. Liderlik kavraminin

dayanagi olan baslica husus, hedeflere yonelik birlesme ve eylem diisiincesi ile bu

donemden sonra olusan goriis fikirleri Y teorisinin kuramlarindan etkiledigi

gbzlenmektedir

1.8.2.6. Likert’in Sistem Dort Modeli

Liderlerin sergiledigi davraniglarinin anlamlandirilmast ve siniflandirilmasi

ile alakali olarak olusturulan modellerden biri de Rensis Likert’in gelistirdigi sistem

1- sistem 4 modeli olarak kabul edilmektedir.

Likert ve arkadaslar1 tarafindan {iretilen kurumsal degisim programlar
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kurumlarn X varsayimindan Y varsayimina gegis siirecine destek vermeye, olgunluk
icermeyen davraniglart olgun olan davranislar dogrultusunda tesvik etmeye ve
ilerletmeye  yoneltmisti.  Likert  kurumlarin  yiiriirliikte  bulunan  idare
mekanizmalarinin 1°den 4’e giden bir devamlilik icerisinde oldugunu izah etmistir.

Bu sistemler kisaca sdyle dzetlemektedir (Eren, 2010: 33-35):

e Sistem 1: idare alt basamakta bulunan calisanlara nadir de olsa karar
asamasina dahil olma imkani sunmakta ve onlara glivenmemektedir. Astlar
genellikle gozdagi, korku ve ceza metotlar: ile is gdrmeleri saglanmakta,
bedensel ve giiven ihtiyaclar giderilmektedir. Ast iist baglar1 zayiftir, ¢ekince
ve giivensizlik doludur.

e Sistem 2: Idare astlara giivenmektedir ancak bu giiven bir beyin hizmetgisine
olan gilivenine benzer. Astlarin motive edilmesinde biiylik cezalar ve biitiik
odiiller kullanilmaktadir. Denetim iistlerin elinde olmaktadir.

e Sistem 3: idare astlara karsi ehemmiyetli fakat kismen giiveni vardir. Karar
asamalarinda astlarin yalnizca alt seviyelerde hususi ve teknik hususlarda
karar almasina imkan sunulur. Odiiller, ast problemleriyle alakali olmak ve
nadir olarak uygulanan cezalar motive edici araglardir. Astlara sorumluluk
ustlendirilir.

e Sistem 4: Idare astlara tam manasiyla giivenir. Karar alma siireci adil bir
bicimde kurumun tamamina paylastirilmistir. Astlara da denetim agamasina

katilim yetkisi verilmektedir.

1.8.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimi, liderlik kavraminin meydana ¢ikardigi sartlara
ehemmiyet veren liderlik yaklasimi olarak da nitelendirilmektedir. Bu yaklasim,
liderlik kavramini ilerleyen ve farklilagan sartlar altinda degerlendirmektedir.

Durumsal liderlik anlayislar1 incelendiginde, farkli sartlarin farkli liderlik
tarzlariin meydana gelmesine sebep olacagi fikrinin hakim oldugu gézlenmektedir
(Kogel, 2001: 584). Bu yaklasim kapsaminda, her halde ve sartta basar1 saglayacak
evrensel bir liderlik modeli bulunmamaktadir. Liderlik, izleyenler, hedefler, liderin
bireysel nitelikleri, ortam sartlarinin bir islevi olarak kabul gérmektedir (Eren, 2010:
445).
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Durumsallik yaklasiminda ele alinan etkenler karsilikli bir bi¢imde
etkilemektedir. Diger bir ifade ile ortam sartlarinda olusan farkliliklar ekibi olusturan
izleyicileri, izleyenlerin sergiledigi davranis ve hedefleri etkilemektedir. Bahsi gecen
etkileme degisik liderlik sekline ve degisik niteliklere duyulan gereksinimleri de
beraberinde getirmektedir (Eren, 2011: 503).

Izleyicilerin liderlik iizerindeki etkileri: “Genel olarak liderlik davranisi,
liderin hedef kitlesi olan ekibin yapisina ve hedeflerine dayanmaktadir.
Izleyicilerin degisik yap1 ve niteliklere sahip olmasi, onlarin isteklerinde
degisimlere sebep olur. Izleyicilerin kiiltiir diizeyi, yas, tecriibe, hiyerarsik
diizey, iktisadi, toplumsal gereksinimlerinin tatmin seviyesi gibi bazi
etkenler, izleyicilerin hedeflerini, davraniglarint ve liderlik umutlarini
etkilemektedir. Lider, kurum hedefleri ile personellerin hedeflerini uyumlu
hale getirmekle yiikiimliidiir. Bu sebeple izleyicilerin mevcut beklentilerini
g6z onilinde bulundurulmalidir.” (Budak ve Budak, 2010: 92).

Gergekeil amaglar saptamanin liderlik iizerindeki rolii: “Bir liderin roliinii
tespit eden niteliklerden biri de ekibi harekete gecirecek, bulunulan sartlarla
uyumlu hedefler belirlemektir. Lider, ekibine belirlenen amaglarini izah
etmek ve bunlarin gerceklesebilir amaclar oldugunu ispatlamak zorundadir.
Gergekgi nitelikte amaclarin saptanmasi i¢in, izleyicilerin arzu ve ihtiyaglar
ile sosyoekonomik durumlari ve kurumun var olan basarili degerlendirilmesi
gereklidir.” (Budak ve Budak, 2010: 92).

Ortam kosullarinin liderlik iizerine etkisi: “kurumun i¢ iliskileri ile alakali
sartlar ile kurumun iliski i¢inde oldugu menfaat gruplarindan olusan yakin
cevresel sartlart ile sosyoekonomik, Kkiiltiirel, politik, hukuki, teknolojik
farklilik ve ilerlemeleri iceren tiim ¢evre goz onilinde bulundurulmalidir. Tiim
bu kosullar liderlik bigim ve davramislarini etkilemektedir.” (Budak ve
Budak, 2010: 92).

1.8.3.1. Amac - Yol Yaklasim

Amag¢ - yol yaklagimi Robert House ve Martin Evans’in iirettigi bir
yaklasimdir. Bu yaklagimin iiretilmesinde isteklendirme kavramimnin beklenti

varsayimindan ilham aldiklar1 goriilmektedir. Bu yaklasim kapsaminda davranislara
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tesir eden iki etken vardir. Bu etkenler;

“Insanm, belirli edimlerinin belirli edimlere kavusturacag inanci

Bu neticelere insanin vermis oldugu kiymet olarak belirtilmektedir.

Amag - yol yaklasimi kapsaminda liderin isi izleyenler i¢in ehemmiyet arz
eden hedefleri tespit edip, bu hedefe ulastiracak giden yontemi bulmaktir (Kogel,
2001: 588; Dessler, 1979: 288). Bunun yani sira bu yaklasim, lider tarafindan
sergilenen edimlerin oldugu davranislarin izleyenler {izerindeki giidiilenme, basarim
ve memnuniyet Ol¢iisiinii izah etmeye calismaktadir. Bu yaklasim kapsaminda gore
liderin tesir etme kuvveti ile izleyenlerini eyleme gegirmesi onlara olumlu hareket
katmast s6z konusu olmaktadir. Lider izleyicilerini kendi davraniglar1 araciligiyla

pozitif ve yliksek bagsarimli davraniglara sevk edebilmektedir (Kogel, 2001: 589).

e Amag-yol kuraminda lider, dort tiir liderlik davranisinda bulunarak

izleyenlerinin gilidiilenmesini, ¢alisma memnuniyetini ve basar1 Ol¢iistinii

etkileyebilmektedir. Bu liderlik davranislar: (Zel, 2011: 141)
sOyledir:

e “Yonlendirici Liderlik: “Yonlendirici liderlik, ise dair izleyenlere teknik
veri sunar, onlardan beklenenleri ve nasil yapmalar1 gerektigini izah eder.
[lkelerin tam olarak yerinme getirilmesini ister.

e Destekleyici Liderlik: izleyicilerin  gereksinimlerine ve arzularina
ehemmiyet verir. Dostga bir tutum sergiler ancak gereksinimlerine ve
arzularina 6nem verir. Dostca bir tutum sergiler ancak calismanin elverisli
sartlarda yapilmasi hususunda ugras gostermez. Her bireye adil bir sekilde
davranir. Kendisiyle kolaylikla iletisime gecilebilir.

e Katihma Liderlik: Ise dair hususlarda izleyenlerinin fikrini alir. Izleyenlerin
diisiincelerine ehemmiyet verir. Idari konumdaki lider sekline benzer
davraniglarda bulunur.

e Basariya Yonelik Liderlik: Iddiali hedefler belirler ve izleyicilerine bu
hedefleri gergeklestirebileceklerine dair giivendigini ifade eder. Izleyenlerde

stirekli olarak yiiksek seviyede basarimlar sergilemelerini ister.
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Amag-yol kuraminda da, her bir farkli hal i¢in bir liderlik davranisi
bulunmaktadir. Lider siirekli olarak bir tutarsizlik iginde olur ve denge
kurmak mecburiyetindedir. Hangi davranisin en elverisli liderlik davranisi

oldugu, isin 6zelliklerine gore farklilagsmaktadir.

1.8.3.2. Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi

Fiedler’in durumsallik yaklagimi, liderligin etkin olmasi amaciyla liderlik
davranigi ile mevcut niteliklerinin birbirine nasil tesir ettigini izah eden ilk yaklasim
olmaktadir. “Fiedler’e gore her halde gegerli olan bir liderlik tarzi yoktur. Mevcut
hale gore etki yaratabilecek tiirlii liderlik tarzlar1 bulunmaktadir.” Fiedler beraber is
yapmay1 arzuladiklari c¢alisma arkadasi anketi olan bir anket {ireterek bu anket
araciligiyla bireyin ise ya da is arkadaslar ile bagina ne 6lgiide ehemmiyet verdigini
arastirmistir (Can vd., 2011: 296).

Fiedler’e gore “liderin karakteri ile mevcut ortamin kompleks olmasi ve
yapisal nitelikleri birleserek lideri olusturur. Durumsallik yaklasimina gore liderin
etkileyiciligi, oncelik olarak liderin diizenlemelerde oldugu makama ve maruz
kaldig1 sartlara baghdir.” Fiedler’in bu yaklasimi kapsaminda liderlerin
davraniglarini tespit eden ii¢c durumsal degisken (Erdogan, 1991: 340);

e “Lider —izleyici baglar1 —isin yapisi,

e Liderin mevkiinin sundugu yetki” olarak belirtilmektedir.

Fiedler’in yaptig1 arastirmalar kapsaminda varilan neticeler soyle

belirtilmektedir (Can vd., 2011: 296):

e “Izleyenleri ile arasinda basarili bir iliski olan lider, is yapisim izleyenleri
karar asamasina dahil etme metoduyla tespit ettiginde ve yeri de kuvvetli
oldugunda maksimum etkililige varmaktadir.

e lsin yapisini net olarak saptayan ve otoriter olan bir lider, izleyenleri ile
arasinda kotii bir bag bulunsa da maksimum verimlilik elde etmektedir.

e En az etkililie sahip olan lider, gérevin yapisini saptamada, makamini

kullanmada ve izleyenleri ile iliski arasinda bag olusturmada gii¢siiz olan

liderdir.
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Bir ekibin tehlikeli hallerde etkililigi liderin elverisli liderlik tarzi
sergilemesine baglidir.

Bir ekibin {iyesi, elverisli sartlar saglandiginda liderlik davranisini
gosterebilmektedir.

Her kosulda gegerliligini koruyan evrensel ve basarili bir liderlik tarzi

yoktur.”

1.8.3.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi

Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklasimina gore, is ve iliski davranis1 ogeleri

Blake ve Mouton’un Yonetim Izgarasi modeli ilham kaynagi olarak belirlenilerek

olusmaktadir. Bu kapsamda mevcut dort temel liderlik davranist vardir. Bunlar ise;

yiiksek gorev ve diistik iliski, yliksek gorev ve yiiksek iliski, yiiksek iligki ve diisiik

gorev, diisiik gorev ve diisiik iligki olarak nitelendirilmektedir (Basaran, 1992: 77).

Bu dort bigim, liderin tasidigi karakter ile alakalidir. Bir kisinin lider

karakteri ya da tipi, diger kisilerin ¢calismalarin1 idare ederken olusturdugu davranis

modelidir. Bu model, is davranisi, iliski davranigi ya da bu ikisinin bilesimini

kapsar. Iki davranis bicimi sdyle tanimlanabilir:

Gorev Davranisi: Liderin ekip tiyelerinin gorev tanimlarini yapmasit ve
diizenli olmasi; tanimlamasi basarili bir bicimde yapilmis organizasyon
modelleri, iletisim aglar1 ve ¢alismay1 tamamlama yontemlerini bulmak i¢in
ugrasmasi olarak kabul edilir.

[liski Davranisi: Liderin ekip iiyeleri ile arasinda bulunan bireysel baglari
haberlesme aglarin1 acarak, sorumluluk {istlendirerek ve personellere sahsi
kuvvetlerini degerlendirme imkani sunarak, birbirlerine giiven, dostluk ve
toplumsal hassasiyet katkist1 saglamaya dair sergiledigi davranislarin

tamamindan olusur.

Reddin, lider edimlerinin vaziyete uygun olma bi¢imini tesirli, vaziyete

uygun olmama bicimini de etkisiz liderlik olarak nitelendirmistir. Merkezi liderlik

6l¢eginde olan liderlik sekilleri soyle gosterilmektedir.

“Temel Liderlik: kopuk, alakali, biitiinlestirici adamis
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e Etkisiz Liderlik: vazgecen, is¢i, ara bulucu, giiclii

e Etkili Liderlik: Biirokrat, iiretici, stirdiiriicii, samimi, gii¢li”

Reddin bu ii¢ boyutlu yaklasimi davranislar1 ve vaziyetleri tahlil ederek
olugsmustur. Bu sebeple bu yaklasim diger biitiin yaklagimlarin karisim olarak

distiniilmektedir (Eren, 2010: 453).

1.8.3.4. Vroom, Yetton ve Jago’nun Karar Agaci Modeli Yaklasimi

1973 senesinde Victor H. Vroom, Philip W. Yetton ve Arthur G. Jago
tarafindan cikarilan bu modelin odaginda liderin karar alma asamasi vardir. Bu
sebeple ‘karar agaci’ modeli de denilmektedir. Ayrica bu modelin durumsallik
yaklasimi modeli olarak diisiinlilmesinin sebebi, liderlerin sergiledigi edimlerin
aklindaki suallere ve bu sullaerin cevabini ararken mevcut haline dair yaptigi
yorumlarin etkilesimi ile bagimlidir. Bu model kapsaminda bes tiir karar alma sekli

vardir. Bunlar s6yle agiklanmaktadir (Ates, 2005: 26-27):

e “Otokratik 1: Lider mevcut veriler kapsaminda sorunlar1 kendisi giderir veya
mevcut verileri degerlendirerek kendisi karar verir.

e Otokratik 2: Lider gereksinim duydugu veriyi izleyicilerden alir ve ardindan
sorunun ¢ozlimiine karar verir.

e Danigsmaci 1: Lider sorunu alakali olan izleyicilerle kisisel olarak paylasir,
onlart bir ekip sekline doniistirmeden diisiincelerini ve tavsiyeleri alir
ardindan karar verir.

e Danmigsmaci 2: Lider sorunu bir ekip olarak izleyiciler ile paylasir, paydas
diistinceler ve tavsiyeler alir. Ardindan da izleyicilerinin tesirini yansitip
yansitmama hususunda kisisel olarak kararmi verir.

e Grup: Lider sorunu personeller ile ekip olarak paylasir, paydas diisiinceler ve
tavsiyeler alir. Kendi fikri i¢in zorlayici olmadan adilane bi¢imde ¢oziim

metotlar1 kapsaminda anlasilarak ekipge karar verilir.”

Model kapsaminda, lider, iiretkenligi ve izleyicilerin dinamikligini
yiikseltmek amaciyla ayr1 problemlerin giderilmesinde degisik karar alma metotlar1

kullanmalidir. Tiim durumlarda en 1yi olarak degerlendirilecek bir karar verme sekli
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bulunmamaktadir. Kararin etkin olabilmesi izleyenler tarafindan kararin kabul
edilmesi ile paralel oldugu diisiiniilmektedir. Arastirmacilar tarafindan kararin
etkililik 6l¢iisii, kararin kalitesi, kararin kabul gérebilirligi ve uygun anda davranmak
gibi ii¢ kritik unsura dayanmaktadir.

Vroom, Yetton ve Jago tarafindan yapilan bu calismalar, modele katki
sunmus ve deneysel gecerliligi ispatlanmistir. Buna kargin aragtirmacilar, modelle

uyumlu olan kararin mutlak bir basar1 saglayamama olasini agiklamiglardir.

1.8.3.5. Paul Hersey ve Kenneth Blanchhaid’in Olgunluk Modeli

Model bir lideri lider niteligine ulastiran baglica degiskeni izleyicilerinin
olgunluk seviyesi olarak tanimlamaktadir. Olgunlugu bir izleyicinin bir isi bitirmek
amaciyla tasidig1 yetenek ve arzu 6lgiisli olarak ifade etmektedir. Yetenek, bir ekip
yada bireyin bir ¢alismayla alakaliyken elinde tuttugu bilgi, deneyim ve becerilerinin
tamami olmaktadir. Istek ise, bir ekip ya da bireyin bir isi yapmak icin tasidig
giiven, sadakat ve giidiileme toplamidir (Zel, 2011: 150).

Liderlerin etkili olmasimi saglayan hal, izleyicilerin olgunluk seviyesi ile
uyumlu olarak ise ve istihdam edilene yonelme durumunu diizenleyerek
biitiinlestirmesidir. Lider bu diizenlemeyi dengeleyebildigi oOlgiide etkinligini
arttirmaktadir (Zel, 2011: 150). Liderin izleyicileri olgunlagsma metodu ile etkinligini
derinlestirmek i¢in yapabilecekleri s0yle siralanmaktadir (Eren, 2010: 457):

e “hedefleri ger¢evesinde izleyenleri ile beraber ¢alisarak onlara ulasabilir.

e lzleyicilere kendilerini bireysel olarak yetistirme ve gelistirme imkani
sunarak, hedefleri benimsetip onlara ulasma becerisi kazandirabilir.

e Kurumsal hedeflere ulagsmak i¢in istekli olmalarini ve mesuliyet

istlenmelerini saglayabilir.”

Model c¢ergevesinde, izleyicilerin olgunluk diizeyleri asagidaki gibi izah

edilmektedir (Hersey ve Blanchard, 1988: 174-175).

e “M 1 Olgunluk Derecesi: Burada minimum o6lgiide yardim ve maksimum
seviyede yontem sunma ve emin verme sdz konusudur.

e M 2 Olgunluk Derecesi: Burada birey veya ekipler kabiliyetsizdir ancak
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ugras fakat caba sarf etmektedirler. Goniilliidiirler ve kendilerine giivenleri
tamdir.

M 3 Olgunluk Derecesi: Burada ekip veya izleyenlerin ¢alisma becerisi
vardir, fakat isi yeni 6grendikleri i¢in kendilerine giivenleri yoktur. Bununla
birlikte bazi bireyler goniilsiiz de olabilmektedir.

M 4 Olgunluk Derecesi: Burada birey arzulu, bilgili ve kabiliyetlidir

Kendine olan giiveni tamdir.

Lider kendini izleyicilerin olgunluk o&lgiistine gore liderlik tutumunu tespit

etmektedir. Bahsi gegen bu dort tiir olgunluk seviyelerine dair lider tutumlar1 da

sOyle aciklanmaktadir:

“Talimat Verme - Soyleme: Izleyiciler diisiik olgunluk seviyesindedir. Lider
ise yogunlasarak izleyenlerin gelismesini maksimum seviyede yetenek
kazanmasini saglamalidir. Zel, 2011: 150

Satma-ikna etme: Izleyicilerin olgunluk seviyesi kismen de olsa yiiksektir.
Lider ise ve izleyicileriyle samimi iletisim kurmaya ehemmiyet vermelidir.
M. Ozcan, 1997: 589

Karara Katma: lzleyicilerin olgunluk seviyesi daha yiiksektir. izleyenler
yiiksek yetenek sergiledikleri icin lider ise daha az ama izleyenlere daha fazla
alaka gostermelidir.

Yetki Verme: Izleyenlerin en yiiksek olgunluk seviyesindedir. Lider géreve
ve izleyicilerin baglarina daha az ehemmiyet vermelidir. Zira izleyiciler
hedeflere ulagsma hususunda kendi kendilerine yetmeyi bilmektedirler (Zel,
2011: 151)

Bu modelin gecerli olup olmadigi hususunda yapilmis cok fazla deneysel

inceleme yoktur. Fakat pratik hayatta uygulama rahatliginin  bulundugu
soylenmektedir (Zel, 2011: 154)

1.9. YONETICILIiK KAVRAMI VE TANIMI

Yonetici ise, yonettigi kurum ile ilgili bir amaclari olan, bu amaglar

dogrultusunda bir strateji belirleyen kisidir. Genel olarak yonetici grubun lideri
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olarak diisiiniilse de her yoneticinin liderlik ruhunu tasimadigi bilinmektedir. Benzer
kavramlar olmakla birlikte ¢ok farkli yonleri vardir. Yonetici kurumu kaide ve
kurallar yoneten, calisti§i kurumu yonetecek bilgi ve donanima sahip ve daha ¢ok
denetim kismina agirlik veren kisidir.

<

Simsek, Celik ve Akgemci’ye (2014) gore yonetici © isi bitirme azim ve
heyecani, ¢aligkanlik, bilgi, organizasyon giicii, finans, denetim kabiliyeti, ¢evre ile
icte ve dista iyi iliskiler kurabilme’ gibi 6zelliklere sahip olmalidir. Tablo 3’de

yoneticilerde bulunmasi gereken 6zellikler siralanmustir.

Tablo 3: Yoneticide Bulunmasi Gereken Ozellikler

Isi birime azmi ve heyecani Cevre ile iyi iliskiler kurabilme
Caliskanlik Denetim yetenegi
Bilgi Finans

Orgiitlenme giicii

Kaynak: Simsek, Celik, Akgemci (2014)

Tablo 3’den de anlasildig1 ilizere yonetici, ¢alistigi kisilerle iletisim kurarak,
onlar1 yaptiklar is ile ilgili bilgilendiren, onlar1 bir araya getiren ve yapacaklari is
isle ilgili bilgi vererek giidlilenmeyi arttiran ve amaglar dogrultusunda takimin
birlestiren kisidir.

Literatiire baktigimizda liderlik ve yoneticilik kavraminin birbirinden farkl
ama i¢ ice gegmis iki kavram oldugunu goriiyoruz. Her yoneticinin lider olamadigin
ama sahip oldugu tutum miinasebet ile herhangi bir liderlik kavramina yakin
durdugunu séylemek miimkiindiir.

Sisman (2004) okul yoneticilerinin, iyi birer lider olabilmeleri i¢in bazi
Ozelliklere sahip olmalar1 gerektigini vurgulamistir. Bunlari; okulun hedeflerini
belirleyerek, Ogretmenlerle bunu paylasmak, okulun miifredatin1 belirleyerek,
miifredatin uygulanmasi i¢in gereken her seyi yapmak, okuldaki Ogretmenlere
yardim ederek onlar1 motive etmek, okulun gidisatin1 kontrol etmek ve 6grencileri de
yonetmek, huzurlu bir 6grenme ve 6gretme atmosferinin olusturulmasi olarak birkag
yonde ele almistir.

Baska bir bakis ag1s1 ile dnemli bir Islam filozofu olan Farabi yéneticiyi etik
bir bakis acist ile almistir. “Farabi ve Makvel’in Yonetim anlayislar1 baglaminda

yonetimi” isimli makalesinde yoneticide bulunmasi gereken ozellikleri Usta ve
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Demirtas (2011) soyle siralamistir:

1. Viicudu saglam olmalidir (Ornegin gozleri iyi gormeli veya
kulaklar1 1iyi duymalidir).

2. Anlama konusunda yeterli olmalidir.

3. Hafizas1 kuvvetli olmalidir.

4. Zeka olarak iist diizeyde olmalidir.

5. Bir seyleri 6grenme ¢abasi icinde olmali ve yeterince sabirh
olmalidir.

6. Bilgileri aklinda tutma konusunda basarili olmalidir.

7. Yeme i¢gme gibi fizyolojik ihtiyaclarina asir1 bir bagliligi olmalidir.

8. Diiristliigii sevmeli, yalandan kacinmalidir.

9. Insanlara kars1 comert olmalidur.

10. Maddi seylere diiskiin olmamalidir.

11. Adaleti sevmeli ve haksizliga kars1 durabilmelidir.

12.  Cesur oldugu kadar, karar verme asamasinda da risk
alabilmelidir.

(Farabi, 1997, akt: Usta ve Demirtas).

Yukaridaki maddelere baktigimizda bir yOneticinin hem beyin olarak {ist
diizeyde olmas1 gerektigi hem de viicut olarak onu engelleyecek bir kusurun
olmamas1 gerektigi sdylenebilir. Ayrica etik olarak yonettigi kisilere karsi diiriist,
ahlakli ve adaletli olmalidir. Bu bakimdan yoneticinin diiriist, azimli, comert ve
sabirl olmalidir. Oyleyse yoneticinin hem fiziksel hem de bedensel olarak bir biitiin
oldugu ve yonettigi grubun etik yapisina saygili olmalidir. Ayrica Tiirkiye’de liderlik
birgok konuda ele alinmis ve degisik kavramalarla birlestirilerek agiklanmaya
calisgilmalidir. Tablo 4’de yoneticilikle ilgili Tiirkiye’de yapilmis yiiksek lisans ve

doktora tezleri incelenmistir.
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Tablo 4: Yoneticilik ile ilgili Tiirkiye’de Yapilan Calismalar

Problem Durumu Arastirmaci Arastirma Yili Sonug

Lise (Pazarbag, 2012) Otoritenin orgiitlin bir parcasi oldugunu ve
ogrencilerinin Doktora Tezi otoritenin ~ kaynaginin  desteklenemsi
liderlik ve otorite gerektigi ve bir liderin demokratik ve
algisi iizerine katilimer 6zelliklere sahip olmasi gerektigi
yapilms bir sonucuna varmistir. Ayrica liderin giiven
arastirma veren, elestiriye acik, demokratik,

yenilik¢i olma gibi o6zelliklere sahip
olmas1 gerektigini ancak gerektiginde tek
basina karar vermesi gerektigi sonucuna

varmigtir.
ilkogretim (Yilmaz ve Boga, 2011) Okul yoneticilerinin oOrgiitii yonetmenin
okullar: Yiiksek Lisans Tezi yaninda Orgiitsel baglilign  saglayarak,
yoneticileri calisanlarin is tatmine sahip olmalari ile
liderlik tipleri ile ilgili konuyu ele almislardir. Sivas ili ve
ogretmenlerin iy ilgelerini igeren bu calismada
doyumu Ogretmenlerin  branglar1 ile is tatmini
arasindaki iliski arasinda anlamli bir fark oldugunu ancak

yag ve yil baglaminda bir fark olmadigi
sonucuna varmiglardir.

Kamu ve 0zel (Kog 2012) Ozel ve kamu scktorlerinde anket
sektor st diizey | Yiiksek Lisans Tezi calismas1 yaparak adalet, karizma, giig,
yoneticilerin iletisim ve egitim gibi  agilardan
otorite  kullanimi1 yoneticileri ele almistir.

ve vizyon

Kaynak: (Yildirim, 2012, Yilmaz ve Boga 2011, Kog 2012)

Tablo 4’den anlasildigr gibi, tiim bu tanimlarda ve ¢aligmalarda da liderlik
ve yoneticilik kavrami {izerinde durulmus, iki kavram arasinda farkliliklar olsa da
birbiri ile i¢ i¢e gegmis kavramalar oldugu gorilir. Yildirim (2012) ¢alismasinda
okul yoneticilerinin Orglitii yonetmenin yani1 sira Orglitsel baghiligi saglayarak
calisanlar1 i tatminine ulastirmayr konu almstir. Calismanin  sonucunda
Ogretmenlerin branglar ile ilgili is tatmini konusunda anlamli bir fark oldugunu fakat
yas ve yil bakimindan bir fark olmadigini saptamistir.  Bu iki kavrami
karsilastirmakta fayda vardir. Asagidaki boliimde bu ikisinin karsilastirilmast yer
yapilacaktir. Pazarbas (2012) yaptig1 ¢alismada liderlik ve otorite ilizerinde durmus
ve otoritenin de yOnetimin bir parcasi oldugu ve iki kavramin i¢ ice gecmis oldugu
sonucuna varmis. Liderin elestiriye acik olma, demokratik olma, yenilik¢i olma gibi

Ozelliklere sahip olmanin yani sira gerektiginde tek basina karar verme giiciine sahip
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olmasi gerektigini saptamistir. Kog¢ (2012) kamu ve 6zel sektorde yoneticinin otorite
kullanimi1 ve vizyonu iizerine ¢aligmis, lideri adalet, karizma, gii¢, iletisim ve egitim

gibi agilardan ele alistir.
1.10. YONETICILIK VE LIDERLIK KARSILASTIRILMASI

Liderlik ve yoneticilik kavrami ¢ok yakin iki kavram olarak goriilse de
aslinda birbirinden farkliliklar1 ¢ok olan iki kavramdir. Ancak liderligin 6ziinde orgiit
elemanlarin1 belirlen hedeflere ulasmak i¢in ikna etmek vardir (Krug, 1992, 430).
Yonetimde ise daha ¢ok kurumun kurallarmma uyum saglama ig¢in kisileri motive
etmek, onlar1 yonetmek, emir, mantiksal kararlar verme gibi faktorler yer alir.
Liderlikte ise bira daha risk alma ve konulan kurallar1 asarak daha iyiye ulagma
hedefi, bazen insanlar1 karsina alma pahasina bir isi iistlenme vardir. Tablo 5’de

yonetici ve lider arasindaki farklar siralanmistir (Bennis, 1984, 65-66)

Tablo 5: Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER

Y 6netir Uretir

Kopyadir Essizdir

Var olani korur Var olan1 yeniler

Orgiitiin sistemi ve yapisi iizerinde yogunlasir Grup iiyelerine yogunlagir
Kontrole dayanir Dayanigma ve giiven vardir
Uzun zamanl planlar yapmaz Daha uzun planlar yapar
Nasil ve ne zaman sorularina odaklanir Neyi ve neden yapacagina
Klasik diisiince vardir ( kar- zarar hesaplama) Farkli yaklagimlar1 vardir
Yaratici degildir, var olan {izerinde ¢aligir Yeniden yapilandirir

Tyi bir emir eridir Bagimsiz hareket eder
Hata yapmamaya odaklanir Dogru igi bulmaya ¢abalar

Kaynak: Bennis, 1984

Tablo 5’ten anlasildig: lizere yonetici sahip oldugu yetkileri kullanir, amacina
ulagmak i¢in Orgilitteki kisileri yonetir. Asil amaci yonetmektir ve davranislarini buna
gore diizenler.Amaci orgiitii belli kurallara gore korumaktir. Bunu 6nceden yapilmis
kurallar esliginde yapar ve yenilige girmez. Kontrol ¢ok fazla vardir ve uzun zamanlh
planlar yerine Orgiitii hayatta tutacak daha kisa planlar yapar. Nasil? ve ne zaman?
Sorularina odaklanarak yapilan isleri kontrol eder. Ciinkii daha ¢ok kar odaklidir.
Klasik bir diisiince vardir. Orgiitteki elemanlar1 elinden geldigince ¢ok calistirmanin
onemli oldugu disiiniiliir. Yine ast- iist iligkisi yogun bir bi¢imde hissedilir. Emir

vererek Orgiitii yonetir ve hataya agik degildir. Hata Orglite zarar verir diislincesi

46




hakimdir. Risk almaktan kacinir ve en iyi isleyen eski kurallar1 kullanir.

Lider ise oOrgiitiin bir pargasidir ve yoneticiye gore daha girisimcidir. Lider
var olan kurallar1 kullanir ancak bunlar1 yenilemek daha iyi bir bigime getirmek i¢in
caba gosterir. Yeni seyler liretir ve grup lyeleri ile arasinda dayanisma vardir.

Grubuna giivenir ve daha uzun planlar yapar. Olaylara farkli bir bakis a¢is1 vardir.
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IKINCi BOLUM
MOTIiVASYON

Bu boliimde motivasyon kavrami ve tanimi, motivasyon ¢esitleri ve teorileri

ele alinacaktir.
2.1. MOTiVASYON KAVRAMI VE TANIMI

Glinlimiiz oOrgiitlerinde, calisma sarlarinin daha iyi hale getirilmesi igin
yenilikler yapilmakta ve bunun igin ¢aba harcanmaktadir. Ozellikle 6rgiit
elemanlarinin  kurumuna karst motive olmasi performansinin etkileyecegi
diistiniilmektedir. Artik yoneticiler kurallar1 uygulamanin yani sira onlar1 motive
etmenin de yollarin1 aramaktadir.

Motivasyonun ne anlama geldigine bakildiginda Tirk dil Kurumu
motivasyon “isteklendirme, giidiilleme” olarak tammlamstir. Ingilizce kokenli
tanimina baktigimizda ise “harekete getirme, harekete sevk etme” olarak
aciklamaktadir. Bu bakimindan motivenin bir sekilde kisiyi ise yonlendirme olarak
tanimlanabilir. Yine motivasyon kelimesinin Latince “movere” sozciigiinden geldigi
bilinmektedir. Chruden, Sherman (1984) motivasyonun ii¢ 6nemli boyutu oldugunu
ve bunlart bilmenin kisinin davramisimi anlamlandirmada yoneticiye yardimci
olacagin1 vurgulamistir. Bu {i¢ boyut ise sunlardir:

Motivasyonun birinci boyutu, kisinin i¢inden gelen ve onu isi yapmaya dogru
yonelten igsel giictiir. Bu kisinin i¢inden gelmektedir ancak cevresel faktorlerin bu
giicii itici nitelikte oldugu bilinir. Bu igsel giiciin bireyi isi yapmaya zorladigi
belirtilmistir.

Motivasyonun ikinci boyutu ise, hedefe yonelimi ifade etmektedir. Kisinin
hedefe yOnelmesi isin basarist agisindan Onemlidir. Bu bakimdan yo6nelimin
motivasyon ihtiyaci vardir.

Motivasyonun iigiincii boyutu ise, kisinin i¢indeki enerjisini, is yonelimini ve
istegini arttiran digsal giiclerdir. Motivasyon karmasik bir siiregtir ve tanimlanmasi
zordur. Bu bakimdan davranislara bakilarak anlamlandirilirlar.

Aydin’a (2013) goére motivasyon bireyin bir isi yapmak icin sarf ettigi
enerjidir. Bazi kisiler digerlerine gore daha ¢ok cabalarlar. Ayrica, motivasyon

diizeyini, kisinin i¢inden gelen istegi, hedefe yonelme davranisi ve distan gelen,
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bireyin etkileyen her sey olarak {i¢ boyutu vardir. Eger kisi icten olarak motiveyse,
isi ile ilgili hedefler koyar ve distan gelen her sey onu bir bicimde etkiler.

Simsek ve digerlerine (2014) gére motivasyon igten gelen bir duygudur ancak
distan gelen ¢evresel ve kiiltiirel 6gelerle artabilir veya azabilir. Bu bakimdan okul
yoneticisinin tutumunun 6gretmenlerin motivasyon diizeyini olumlu veya olumsuz
etkileyebileceginden bahsetmek miimkiindiir. Ayrica motivasyon yonelik 6zendirme
araclarindan bahsedilmistir. Bunlar; ekonomik araglar, Psiko-sosyal araglar, Orgiitsel
ve yonetsel araglar olarak ii¢ baslik altinda toplanmistir. Bu ii¢ 6zendirme araglar
sOyle aciklanabilir:

Ekonomik araglar kisinin ¢alistig1 kurumda maddi olarak elde ettigi gelirden
kaynakli motivasyonu icerir. Ornegin kisinin bazi1 durumlarda basarisindan dolayi
odiillendirilmesi veya kurumun donem sonunda elde ettigi karin bir kismim
paylagmasi gibi alt boyutlar1 vardir. Daha basit bir 6rnekle bir giyim magazasinda
calisan birinin sattig1 her iriinde belli bir ek iicret almasi. Ya da O6gretmenler
acisindan ele aldigimizda basarilarindan dolay1r 6gretmenin maas ile ddiillendirilmesi
ornek verilebilir.

Psikososyal araglar ise sosyal statliye kavusma, kisilige ve 6zel yasama saygi,
is giivenligi ve bagimsiz ¢alisma gibi alt boyutlardan olusur. Ornegin bagimsiz
calismay1 seven birinin baski altinda veya emir aldigi durumlarda motivasyonunun
diismesidir. Eger okul yoneticisi daha otoriter bir liderlik tipine sahipse 6gretmenler
bu agidan olumsuz etkilenebilir.

Orgiitsel ve yonetsel araclar ise amag birligi, ise baglilik, etkin bir iletisim
sistemi ve ise baglilik ve kararlar katilma gibi alt boyutlardan olusur. Okul bir 6rgiit
olduguna gore ve gelecekteki basar1 6nemli olduguna goére oncelikle ortak bir amag
sahip olmak O©nemlidir. Bunun i¢in Ogretmen ve yoOnetici arasinda karsilikli
beklentiler vardir ve bunlar karsilanmalidir. Ya da yonetici ve 6gretmen arasinda
etkin bir iletisim olmazsa egitim de basar1 beklenemez. Ise baglilik da dnemli bir
boyuttur. Okul yOneticisi dgretmenleri alinan kararlara miidahil etmezse is baglilig
olusamaz.

Buna gore, insan1 hedefe yonlendiren bir takim seylerin varhi§indan séz
etmek miimkiindiir. Bunlar da insanlar istekleri, amaglari, beklentileri veya kendileri

ile ilgili endiseleridir. Iste bunlarin hepsi bir araya geldiginde bir gii¢ olusturarak
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kisiyi icinde bulundugu duruma kars1 motive eder.

Yildinnm’a (2007) gore ise, motivasyon igletmenin calisanlarini anlamasiyla
yakindan ilgilidir ve basarmin yiliksek oldugu orgiitlerde calisanin duygu ve
diisiincelerine 6nem verilerek motive edilmektedirler. Ciinkii bireyler kendilerine
onem verildigini hissettikleri ortamlarda daha verimli olurlar ve iglerine odaklanirlar.

Ote yandan, Bursalioglu'na (1994) gore, giidiilenme ilk etapta calisani
calismaya sevk eden ve bu istegi devamli hale getiren her seyi icerir. Oncelikle
kisiler yaptiklar1 ise baslama istegi duymali ve isi ayni istekle devam ettirme
duygusu gelistirmelidirler. Burada orgiit yoneticisine biiyiik bir pay diismektedir.
Ciinkii calisanlar istenilen motivasyon diizeyine gelmedikge, Orgiitiin amaclar1 da
istenilen diizeyde basarilamaz.

Oztiirk ve Diindar’a (2003) gére, motivasyonu arttirmanin bazi sartlari vardir.
Bunlar ise iicrette artis, ¢alisanin isinin garantili olmasi, yiikkselme sansinin olmasi,
calisma sartlarinin iyi olmasi, kisinin kendini ispatlama sansi, kendini orgiitiin bir
bireye saymak ve yoneticilerle iyi bir iletisime ait gibi olarak tanimlanmistir. Ayrica
yOneticinin bireye uygun calisma ortami saglayarak pozitif bir c¢alisma ortami
saglayarak motivasyonu arttirabilecegi vurgulanmigtir. Milli Egitim Bakanliginda
calisan Ogretmenleri bu sartlara ulasma sansma baktigimizda, iicretli 6gretmenlik
yapanlarin gelecekle ilgili kaygilarinin olabilecegi diisiiniilebilir ve bu da onlarin
motivasyon diizeyini dislirebilir. Ayrica sadece yillar arttikca Ogretmenlerin
kidemlerinin attig1 bilinmektedir. Ancak Ogretmenlerin {icret artis1 onlarin
basarilarina gore degismemekte, ancak devlet politikalarina gore degismektedir. Bu
baglamda 6gretmenlerin motivasyon diizeyini arttirict yontemlere ihtiya¢ duyuldugu
goriilmektedir. Bu baglamda okul yoneticisine ¢ok is diismektedir. Tablo 6’da
Motivasyon ile ilgili Tiirkiye’de yapilmis olan yiiksek lisans ve doktora tezleri

incelenmis ve sonuclar1 gosterilmistir.
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Tablo 6: Motivasyon ile Ilgili Tiirkiye’de Yapilmis Calismalar

Problem Durumu Sonug¢
Arastirmaci
ve Yili
Ogretmenlerin
motivasyonlar1 ile yasam | (Celik, Balikesir ilindeki c¢alisan 355 &gretmen ve
kaliteleri arasindaki iliskisi 2015) yoneticiye ‘Is motivasyonu’ ve ‘Yasam kalitesi’

Tez ile ilgili anket uygulamis Ogretmenlerin
Caligmast giidiilenme diizeyleri ile ilgili anlamli bir fark
bulamamig, ancak yoneticilerin yasam kalitesi
diizeyi daha yiiksek ¢ikmistir.
Cevreye karsi giidiilenme | (Sakarya,
Olceginin okul oncesi | 2010) Ogretmenlerin cevreye kars1 giidiilenme gesidini
o6gretmen adaylar1 iizerinde | Tez belirlemek i¢in yeni bir anket uygulanmis ve
gecerlik giivenirlik calismasi calismasi ogretmenlerin ¢evreye kasi giidiilenme diizeyi ile
ilgili anlaml farklar bulunmustur.
Giidiilenme ve is tatmininin | (Citak, Ankara ilinde yer alan dort farkli kurumda anket
orgiitsel vatandashk | 2010) uygulamasi yapilmis ve ekonomik giidiilenmenin
davranisina etKkisi iizerine bir | Yiiksek bu caligmada yer alan diger boyutlar olan
arastirma Lisans Tezi | ozgecilik, nezaket, vicdanhilik gibi boyutlari
etkiledigi goriilmiistiir.
Oz yonetimli 6grenmeye | (Ozcan, Oz yonetimli dgrenmenin basartyr  arttirdig1
dayah Ingilizce 6gretiminin | 2015) bulunmustur.
ogrencilerinmotivasyonlarma, | Yiksek
tutumlarma, dil 6grenme | Lisans Tezi
inanclarina ve kelime
bilgilerine etkisi
Okul yoneticilerinin | (Kayapinar, | Bu konuda anket uygulanmis, anket sonucuna
motivasyonlarma etki eden | 2015) gore maddi ve sosyal imkanlar yoneticileri diisiik
faktorler: Silivri Ornegi Yiiksek diizeyde motive ederken, isin sayginhigr ve
Lisans Tezi | niteligi okul yoneticilerini motive eden temel
faktordiir.
Ogretmenlerin okul | (Candogan, Arastirmaya katilan Ogretmenlerin branglarina,
yoneticilerinden bekledigi | 2015) egitim durumlarina, kidemlerine ve okuldaki
motivasyon yaklasimlari Yiiksek calisma siirelerine gore, okul ydneticilerinden
Lisans Tezi | bekledikleri motive etme  yaklagimlarinin
istatistiksel olarak farklilasmadigi belirlenmistir.
Motivasyon ve c¢alisma | (Yildirim, Sonuglara gore, insanlart motive eden tek
yasaminda motivasyonun | 2007) giiciin para oldugu diisiincesi hakimdir. Hatta,
onemi Yiiksek yillik standart yapilan maas artislarini
Lisans Tezi | bile motivasyon araci olarak goren yoneticiler
vardir. Personelin hakki olan bazi
degerleri motivasyon araci gormek son derece
yanlistir. Calisanlarin duygulari, amaglari
ve idealleri vardir.Kimi zaman c¢ok kiiclik bir
davranis bile yiiksek motivasyon etkisi yaratabilir
Tiirkiye’deki ogretmenlerin | Sar1 (2017) Elazig'da ilkogretim, ortadgretim ve liselerde
demotivasyonunu  etkileyen | Yiiksek calisan Ogretmenleri arasinda yapilan ¢alismada
faktorlerin incelenmesi Lisans Tezi Ogretmenler arasinda cinsiyet, tecriibe, caligma

alani, okul tiiri ve yas acisindan istatistiksel
olarak  demotivasyon  agisindan  anlaml
farkliliklar bulunmustur.
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Okul yoneticilerinin | Demir Hatay il merkezinde bulunan 52 ortaokulda 2016—

kullandiklar1 motivasyonel dil | (2018) 2017 egitim-6gretim yilinda goérev yapan olan
ile 6gretmen motivasyonunun | Doktora 1153 odgretmenin katihmi ile yapilan c¢aligma
incelenmesi Tezi sonucunda  okul  yoneticisinin  kullandig1

motivasyonel dilin 6gretmen motivasyonunun
%27.4’linii tahminledigi belirlenmistir.

Tablo 6 (devami): Motivasyon ile ilgili Tiirkiye’de Yapilmis Caligmalar

Okul miidiirlerinin yonetim | Celik (2015) | Sirnak ili dil ilgesinde bulunan devlet okullarinda

bicimleri  ile = o6gretmen | Yiiksek gorev yapan 728 dgretmen ile yapilan c¢aligmada
motivasyonu arasindaki | Lisans Tezi Ogretmenlerin  motivasyon diizeyinin yetkeci
iliski yonetim bi¢imi ve basibos yonetim bicimi ile ters

yonlii ilisgki tespit edilmistir.

Kaynak: (Celik, 2015,Sakarya,2010, Citak,2010, Ozcan, 2015, Kayapinar,
2015, Candogan, 2015, Yildirim, 2007, Sar1, 2017, Demir, 2018, Celik, 2015)

Tablo 6’ya bakildiginda, motivasyonun bir¢cok alanda ve degisik yillarda
calisilmis oldugu goriiliir. Ancak hala calisilmakta olan gilincelligini koruyan bir
konudur. Insanlar1 motive eden maddi ve manevi boyutlarin oldugu gériiliir. Ancak
maddi kazanglara gore sayginlik, ¢alisma ortami ve yoneticinin tavirlarinin daha
onemli oldugu goriilmektedir. Bu bakimdan igten gelen sayginlik, basari istegi ya da
idealler gibi icten gelen motivasyondan bahsedilebilir Ayrica para kazanmak, statii
kazanma ya da oOdill kazanma gibi distan gelen motivasyondan bahsetmek
miimkiindiir. Bu bakimdan bu iki kavrami agiklamakta fayda vardir. Asagida bu

konu ele alinacaktir.
2.2. MOTiVASYON CESITLERI

Biitiin bu tanimlara ve yapilan ¢alismalara bakildiginda motivasyonun genel
olarak, igten gelen motivasyon ve distan gelen motivasyon olmak tizere iki gruba

ayrildigini goriiyoruz;

2.2.1. icten Gelen Motivasyon

Kisinin daha ¢ok kendi duygularindan gelen bir giidiilenmedir. Yani kisinin
merakindan, bir seyi 6grenmeye karsi duydugu o6grenme istegi, bir ise duyulan
merak, yaptig1 iste kendini basarili ve yeterli hissetme, bir seyi bilmek isteme
duygusu gibi kisinin kendi i¢inden gelen seylerdir. Mesela, bir 6gretmenin kimsenin
onayina veya kendisini takdir etme ihtiyact duymadan, meslegine karsi sahip oldugu

sevgiden veya mesleki basariya verdigi onemden dolayi, kendiliginden isine
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odaklanarak, biitiin donanimini, enerjisini, zamani1 en iist seviyede kullanmasidir.
Farkli bir bakis agisiyla, Aydin’a (2013) gore igten gelen motivasyon Kisinin
ihtiyaglarina ve isteklerine gore kisiye 6zeldir. Cevresindeki kisiler onu etkileyebilir
ancak karar vermede son noktaya gelindiginde kisi kendini dinler. Ornegin bir
Ogrencinin yiiksek bir not alma istegi ile diger bir 6grencinin sadece geger not
almaya calismast ve her ikisinin kendi idealine goére caligmasi. Kuramlara
baktigimizda ise, yoneticilerin motivasyon ile ilgili yaklasimlari onlarin
diisiincelerini  yansittign  goriiliir. Yapilan ¢alismalara bakildiginda motivasyon
kuramlarinin igten ve distan gelen giidiilenmeye gore gruplandirildigr goriiliir. icten

gelen giidiilenme ile ilgili olan kuramlar sdyle siralanabilir:

2.2.1.1. Gereksinim Kurami

Kisinin istekleri ve ihtiyaglart ile ilgilidir. Kisinin isteklerini davranisa
dontistiirmesi  kendi ihtiyaclarindan kaynaklanir. Ancak kisi tim ihtiyaglarinin
farkinda degildir. Bazilarina gore motive olur (Hicks ve Gullett, 1975, 276-277).
Yine tiim yazarlarin bu kuramlarla ilgili siniflandirmalarina bakildiginda farklilik
gosterdigi goriiliir. Ancak biitiin gereksinim kuramlarinin ortak noktalar1 vardir.
Hicks (1975) bunlar soyle siralamaktadir:

1. Biitiin ihtiyaclar tamamiyla ile karsilanamaz. Bir ihtiyacin kendini
hissettirebilmesi i¢in digerinin bir kisminin karsilanmasi gerekir.

2. Ihtiyaglar her zaman aymi kalmaz, zaman iginde defisme gosterir. Bu
bakimdan gereksinimler bireyin hafizasinda saklanir.

3. Ihtiyaclar birbiri ile ilgilidir. Tek basina karsilanamazlar. Ornegin kisinin
ihtiyacinin, onu karsilama bi¢imi, yasadigi toplum veya kisinin sosyo-ekonomik
durumu ile ilgisi vardir.

Genel olarak gereksinim kuraminin ortak 6zellikleri bu sekilde tanimlanir.
Ancak bunlar ayr1 ayr1 incelemekte fayda vardir. Igten gelen motivasyonla ilgili olan

iki 6nemli kuram sunlardir:

2.2.1.2. Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisi Kuram

Maslow’un gereksinim kurami genel olarak bes boyuttan olusmaktadir.
Simsek ve digerlerine (2014) gore bunlar sdyle siralanabilir:

Temel Fizyolojik ihtiyaglar: Bunlar kisinin beslenme, giyinme, korunma,
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istirahat etme ve varligini stirdiirme ihtiyaclarini kapsar.

Giivenlik Thtiyaclari: Kisinin kendini zarar gorecegini diisiindiigii konulardan
sakinmasidir. Kisinin kendisi i¢in mutlu, huzurlu ve giivenli bir ortam olusturma
cabasini igerir. Yasanabilir, temiz ve rahat bir hayata sahip olma ya da maddi olarak
kendini gecindirme.

3. Sosyal Ihtiyaclar: Bu ihtiyaclar ise sevilme, sayg1 gérme, yasadigi toplum
tarafindan kabul gérme gibi ihtiyaclarla ilgilidir.

4. Itibar ve Sayg1 Gérme Ihtiyaci: Insanlar tarafindan saygi gorme, dnderlik
yapma, kisilerle rekabet ve basariyi igerir.

5. Kendini gerceklestirme: Hayatta istediklerini basarmis, emsallerine gore
kendini daha iyi hissetme ve yaptiklarindan tatmin olmay: igerir. Sekil 3’de

Maslow’un ihtiyaclar1 hiyerarsisi gosterilmistir.

Sekil 3: Maslow’un ihtiyac¢lar1 Hiyerarsisi

gerceklesti
ihtiyaglari

tibar ve Saygi gorme

ihtiyaci

Sosyal IThtiyaglar

Giivenlik ihtiyaclar

/ Temel Fizyolojik ihtiyaclar

Kaynak: Richard L. Daft, Managament, 3" ed., Dreyden Press, New York, 1994:
516.

Sekil 3’e bakildiginda, Maslow’a gore insanlar, dncelikle temel ihtiyaglar gibi
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daha hayati seviyedeki ihtiyaglarmni karsilarlar. Ancak sonra bir {ist basamaktaki
ihtiyaglarin1 karsilarlar. Giivenlik ihtiyacini karsiladiktan sonra, sosyal ihtiyaglarini
karsilar. En tistte ise artik yaptiklarindan duydugu tatminlik derecesine gore kendini
gerceklestirme basamagina gegerler. Bu bakimdan once hayatta kalmay1 saglayan
ihtiyaclardan baglayarak daha sonra sosyal ve en sonunda kendini gerceklestirme
basamagina gelirler. Son basamak insanin hayata dair zihninde bir ¢ok seyi en iist

noktaya getirdigi yerdir.

2.2.1.3. McClelland’1n Basan Giidiisii

MCclelland is adamlari, bilim adamlar1 ve meslek sahipleri {izerinde yaptig
calismalar sonunda, bu kimselerin basar1 konusunda normalin {istiinde olduklarini
belirlemistir. Bu arastirma sonucuna bakildiginda basarili bir is adaminin ya da bilim
adaminin basarist sadece maddi kazanglarla ilgili degildir. Bu kisilerin icten gelen
bir basarma giidiisii vardir. Tabiki karda s6z konusudur ancak isin tamamini
olusturmaz (Aydin, 2013, 89-90).

MCclelland’a gore, insanlarin igini en iyl yapma istegi veya en Ust diizeye
ulagma istegi onun ‘basar1 giidiislinii’ tanimlar. Basar1 giidiisii yiiksek olan bireyler
asagidaki 6zelliklere sahiptir. Bunlar sdyle agiklanir:

1. Sorunlar ile ilgili kendi basarina ¢6ziim ararlar.

2. Hedefe yonelirler.

3. Risk alirlar ancak hedeflerine ulagmada gercekgidirler.

4. Bir is yaparken neticesini almaya yonelirler.

5. Ust diizey bir gii¢ harcarlar ve engelleri asmak i¢in cabalarlar (Simsek ve
digerleri, 2014, 156).

Yukarida bahsedilen nitelikler g6z Oniine alindiginda kisi basarmak igin
oncelikle sorumluk almali ve gereken enerjiyi harcamalidir. Kisi kendi sorumluluk
almadiginda elde ettigi basari ile yetinmez. Ayrica gercekei bir bigimde problemi ele
alir ancak risk almaktan da ¢ekinmez. Bununla birlikte yaptigi iste sonucta dnemlidir
clinkii sonu¢ olmadan kisi daha iyisini basarmak icin giidiillenemez. Sadece is
sonucunda elde ettigi maddi kazang degil, o isi basarmanin verdigi mutlulukta kisi
i¢in 6nemlidir.

Alderfer’in ERG (Varlik, Baglilik ve Biiyiime) Kurami
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Maslow’un kuramini modern hayata uyduran ve yalin hale getiren kisi
ClaytonAlderfer’dir (Simsek ve Celik, 2012: 110) (Giliney, 2012: 324). Bahsi gecen
kuramin asil ad1 ise ERG (Existence, Relatedness ve Growth)’dir ve Tiirkge ¢evirisi
VIG seklindedir. Bu kurama ayni1 zamanda Maslow kuramiin uzantis1 seklinde de
anilabilmekle birlikte tipki Maslow’un gibi bireylerin ihtiyaglar1 basamaklar halinde
ayrilmaktadir. Basamaklar ise; varlik, baglilik (iligski) ve gelisme (bliylime) ihtiyact

seklindedir. Tablo 7°de Alderfer ve Maslow’un kuramlar1 kasilastirilmastir.

Tablo 7: Alderfer ve Maslow’un Kuramlarinin Karsilastirilmasi

Modeller 1. basamak 2. basamak 3. basamak
Alderfer Varlik  siirdiirme | Iliski (Baglilik) | Gelisme (Biiylime)
ihtiyaclari ihtiyaclari ihtiyaglari
Maslow Fizyolojik Giiven ve sosyal | Sayginlik ve
ihtiyaclar ihtiyaclar kendini
gerceklestirme

Kaynak: Can H., Tuncer D., Ayhan D. Y., isletme ve Yonetim, Aslimlar
Matbaasi, Ankara, 1984, s. 246

Tablo 7°den anlasildig1 gibi alt basamakta varlik ihtiyaclari, orta basamakta
baghlik ihtiyaglar1 son basamakta ise gelisme ihtiyaglari ortaya c¢ikmaktadir. Ilk
olarak varlik ihtiyaglar1 sunlardir; beslenme, barinma ve beslenme vb. maddi ve
fizyolojik ihtiyaclar (Lunenburg ve Ornstein, 2013: 83). Alt basamak Maslow’un
giivenlik ve fizyolojik ihtiyaglarina denk gelmektedir. Baglilik ihtiyaclari ise sunlar;
aile, bireyler, meslektaglar ve tiist yoneticiler arasindaki etkilesimi ve egitimdir
(Robbins, 1998: 174). Orta basamak Maslow’un giliven ve sosyal ihtiyaglar
basamagina denk gelmektedir. Son olarak gelisme ihtiyaclari; kisilerin igsel
potansiyellerine ulasma ve biiylime arzusuyla alakalidir (Lunenburg ve Ornstein,
2013: 83). Son basamagin Maslow’un kuramindaki karsilig1 ise sayginlik ve kendini
gerceklestirme basamaklarina denk gelmektedir.

Ote yandan Alderfer’in kurami: Maslow’unkine kiyasla daha az bilinse de
bilimse a¢indan daha gegerlidir. Yine de ikinin kuramlar1 da yoneticilere tercih
edecekleri giidiileyiciler de fayda sunmaktadir (Robbins, 1998: 175). Fakat
Alderfer’in kurami Maslow’unkinden ii¢ farkli noktaya sahiptir.  bunlar su

sekildedir; ilk olarak Maslow {ist diizey ihtiyaglarin olugsmasinin alt diizeydekilerin
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gerceklesmesine bagli oldugunu ifade ederken, Alfender biitiin ihtiyaclarin ayni1 anda
ortaya cikabilecegini ifade etmektedir (Lunenburg ve Ornstein, 2013: 83). Ikinci
olarak, Maslow giderilmis bir ihtiyacin artitk motive edemeyecegini ifade ederken,
Alderfer giderilmeyen yiiksek diizeydeki bir gereksinimin kisinin alt basamaklara
donmesine neden oldugunu ifade etmektedir. Ustelik bireyler bu durumda korku-
geri ¢ekilme gibi davranis ve tutumlar sergileyebilmektedir (Lunenburg ve Ornstein,
2013: 83). Son fark ise Alderfer’in kuraminin farkli insanlarin gereksinimlerine gore
degisebilmesidir (Donmez, 2013: 192). Yani bu ERG kurami Maslow’unkine gore
hem daha esnek hem de kisisel farkliliklara agik durumdadir.

ERG kurami ayrica yontemsel anlamda iki énemli katkiya sahiptir. ilk katki
iist seviye gereksinimlerinin giderilemedigi okul iyelerinin alt seviye
gereksinimlerinin giderilmesiyle giidiilenmesidir (Lunenburg ve Ornstein, 2013: 84).
Omek vermek gerekirse; okul yoneticileri iiyelerinin bagliik gereksinimleri
karsilayamadiklarinda o bireylerin yasamlarini devam ettirmek adina maddi odiiller
alabilmelerini saglayabilmektedir. Ustelik bu odiiller bahsi gegen bireylerin
kendilerini daha giivende hissetmesine de neden olmaktadir. Buna ek olarak yine
okul yoneticisi sorumluluklar1 {iyeler arasinda paylastirir ve komite ile takimlar
kurar. Boylelikle de iiyelerinin baglilik ihtiyaglarini karsilamaya c¢aligir.

Ikinci katki ise ERG kurammin kiiltiirel farkliliklar iistiinde etkili olmasidur.
Ciinkii etki hem ihtiyaglarin kisilerin degerlerince yonetilmesi hem de farkli
ithtiyaclarin farkli zamanlarda bireyleri motive etmesi nedeniyle aralarinda tutarlilik
olmasini saglamaktadir (Hitlin ve Allyn, 2004). Ancak okul ydneticileri, iiyelerinin
gereksinimlerinin taninmasi1 ve o0diill dagitilmasi konusundaki meydana gelen

farkliliklara kars1 dikkatli olmalidirlar.

2.2.1.4. i¢ten gelen Motivasyon Kuramlari: Benzerlikler ve Sonugclar

Biitiin icerikler giidilenmeye ve glidillemeye anlamli ve net agiklama
yapmaya ugrasmaktadir. Yine de yapilan agiklamalar incelendiginde bahsi gecen
kuramlarin gii¢lii veya zayif yonlerine ragmen hig¢ birinin birbirinden iistlin 6zellikte
olmadig1 sdylenebilmektedir. Ger¢ekten de Maslow, gereksinimlerin siire¢ ve kisisel
farkliliklarindan keza duraganligmin altin1 ¢izerken; Alderfer, motive eden

faktorlerin kisilerin ihtiyaglarina gore degisebilecegini ve daha esnek oldugunu ifade
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etmektedir. McClelland’da bireylerin motive edilmesinde ve basarili olmasinda daha
cok giic ve basart ihtiyacinin etkili oldugunu belirtirken, Herzberg motive
saglayanlarin bir ortamda etkili olabilmesini hem hijyen faktorlerini siiflandirmis

hem de ihtiyaclarin sosyal ortamlarda 6grenilebildiginin altin1 ¢izmistir.

2.2.2. Distan Gelen Motivasyon

Bu tarz gilidillenme daha ¢ok dis etkenlerden olusur. Bu dis etkenleri ise
alian odiiller, sertifikalar, takdir ve tesekkiir belgeleri, maasta veya kidemde artis,

cezalar gibi etmenlerden olusur. Mesela, bir 6gretmenin yaptig1 ¢alismalardan dolay1

2.2.2.1. McGregor’un X ve Y Kurami

McGregor igten ve distan gelen bir kuram gelistirmistir. Bu kuramda distan
gelen giidiilenme yoneticinin sahip oldugu liderlik bi¢cimi onun kisilerle ilgili algisini
yansitmaktadir.

McGregor (1960: 30-46) insanin dogasina iliskin iki fikir ortaya
koymaktadir. Bunlardan ilki “X” kurami olarak isimlendirilir. Bu kuram daha klasik
bir yonetim ve denetim anlayis1 icerir. Bu kuram ii¢ 6nemli varsayimdan olusur.
Bunlar soyle agiklanir:

1. Insan dogas1 geregi calismaktan hoslanmaz ve isten kagmaya calisir.

2. Insanlar isten kagma cabasi i¢inde olduklarindan denetime ihtiyag duyarlar.

3. Normalde insanlar1 geneli sorumluluk almamak i¢in yonetilmeyi tercih
ederler. Azimli degildir ve kendini giivende hissetme her seyden onemlidir.

Diger kuram ise “Y” kurami olarak adlandirilmaktadir. Bu kuram ise su
varsayimlari igermektedir:

1. Bir i yaparken viicudun da beyninde yorulmasi normaldir.

2. Caligsanlar1 siirekli yonetmeye calisarak veya cezalar ile korkutarak
kurumsal hedeflere ulasmak miimkiin degildir.

3. Hedeflere ulasmada kazanilacak ddiiller de dnemlidir.

4. Kurumsal problemlerin ¢ézlimiinde akilc1 yaklagimlar ve yaraticilik yaygin
olarak kullanilir.

5. Kosullar 1iyilestirildiginde insanlarin isten kagma gibi bir seye
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yonelmelerinden bahsedilemez. Ciinkii bu dogustan gelen bir sey degil, isin durumu
ile ilgilidir.

6. Modern yasam sartlarinda insanlar zekalarinin bir kismini kullanirlar
(McGregor, 1960: 47-48).

Bu iki kurama bakildiginda “X” kuram1 daha ¢ok yetkiye dayanir ve insanlari
denetlemenin kar elde etme agisindan énemini vurgular. insanin dogasi geregi isten
kagma egiliminden oldugu icin denetleme ¢ok gerekli goriiliir. Bunun aksine “Y”
kurami ise dayanismaya Oonem verir. Ayrica isten kagmaya neden olan sey insanin

dogasi olarak degil is ortaminin iyi olmamasindan kaynaklidir (Aydin, 2013: 91-92).

2.2.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Distan gelen gilidiilenmeyi igerir. Ciinkii bu kurama goére, kisinin isteki
tatminligine karar veren sey yoOneticinin davranislarindan kaynaklidir. Bu yiizden
fazla muhasebeci ve miihendis ilizerinde arastirma yapilmistir. Kisilerin neye gore
¢ok ya da az mutlu olduklari belirlenmeye ¢aligilmistir. Su sonuglar elde edilmistir:

1. Iste tatminlik varsa, iste tatminsizlige neden olan seyler farklidir.

2. Is doyumunun olmamasi, is doyumsuzlugu ile ayn: degildir.

3. Is doyumsuzlugunun tam tersi is doyumsuzlugunun olmamasidir, is
doyumu degildir (Herzberg, 1959: 113).

Bunlara gore, kiside i3 doyumu saglayan isin kalitesi ve isi yapan kisinin ise
kars1 hissettigi ile ilgilidir. Kiside doyum saglayan seyler isin kalitesi, iste basarili
olma ve kiginin taninmasi olarak goriiliir (Aydin, 2013: 94).

Simsek ve digerlerine (2014) gore bu kuram iki boyuttan olusmaktadir.
Motivasyonel faktorler ve hijyen faktorleridir. Motivasyonel faktorler isin temeli ve
icerigi ile ilgilenirken, hijyen faktorii ise ¢evresel sartlari igerir.

I¢sel giidiilenme ve dissal giidiilenme ile ilgili olarak incelemis oldugumuz bu
dort kuramdan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Herzberg’in Cift Faktor Kurami
arasinda benzerlikler oldugu goriilmektedir. Asagidaki tabloda iki kuramin

karsilastirilmasi vardir.
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Tablo 8: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Herzberg’in Cift Faktor Kuraminin
Karsilagtirilmasi

Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Kendini ger¢eklestirme ihtiyact Isin ilgingligi, basarma, iste gelisme ve
sorumluluk

Statii ve sayginlik gérme ihtiyaci Yiikselme, takdir gérme ve statii

Sosyal ihtiyact Insani iliskiler, sirket politikas ve yonetimi

Gtivenlik ihtiyaci Denetimin kalitesi, calisma kosullar1 ve is
giivenligi

Kaynak: (Simsek, Celik,Agemci 2014)
Tablo 8’¢ bakildiginda giivenlik, sosyal ihtiyaclar, statii ve gelisme gibi
yonlerden bu iki kuramin birbirine benzedigini goriiyoruz. Ayn1 zamanda sayginlik

gorme ve i glivenligi ihtiyaci da bu iki kuramda yer almaktadir.
2.2.3. Siire¢ Teorileri

Bireyin ¢evresinde olan ve bireyin davranislar ilizerinde etkili olan digsal
etmenlerin anlagilmasi1 ve kullanilmasi siire¢ teorilerinin agirlik noktasini meydana
getirmektedir. Beklenti terimi Vroom (1964) ise, belirli bir eylemin belirli bir amag
icin sonuglanacagina dair kalict olunmayan inan¢ seklinde tanimlanabilmektedir.
Bahsi gecen gecicilikte bahsi gecen inanclarin belli bir siire gidecegini ve
degisebileceklerini ifade etmektedir.

Yukaridaki bilgilerden anlasilabilecegi iizere terim eylem-sonug iligkisini
anlatmaktadir. Bu baglamda da beklenti 0’dan +1 arasinda farkli degerlere sahiptir. O
noktas1 eylemin bir sonuca ulagmayacagini ifade ederken +1 eylemin kesinlikle
sonuca ulasacagi anlamina gelmektedir. Olasilik ihtimali ise 6znel bir olasiliktir.
Yani eylemi yapan ve amaca ulagsmak isteyen tarafindan hesaplanmaktadir (Vroom,
1964; Akt. Onaran, 1981). Biitiin bunlara ek olarak timit kuraminda kilit gérevi géren
lic adet terim bulunmaktadir. bunlar; ¢aba-basar1 iimit iliskisi, basari-6diil-timit

iliskileri ve istek veya ihtiyag siddeti seklindedir (Vroom, 1964; Akt. Eren, 2009).

2.2.3.1. Lawler ve Porter'in Gelistirilmis Umit Teorisi

Gelistirilmis Umit Teorisi, yiiksek basaridan yiiksek doyum edilebilmesi 6diil
ve c¢alisan arasinda denge kurulmasi ve orgiitte dagitilan odiillerin adil oldugu
teoridir. Yine teoriye gore, bir Orgiitte aradigini bulmasina ragmen basar1 seviyesi
diisiik olanlarin bulunabilecegi gibi aradigini bulamamasina ragmen yiiksek basarili

bireylerin olabileceginin alt1 ¢izilmektedir. Kisacasi, kimse {imit ettigi oranda tatmin
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edilememektedir.

Ote yandan model Vroom (1964) ait modelinin Porter ve Lawler (1968)
tarafindan gelistirilmis halidir. Ustelik dissal ve igsel motivasyonlarin ikisi de
etkilidir. Ilk olarak dissal motivasyon aktivite ve manevi ve maddi &diil vb. sonuglar,
icsel motivasyon ise bireyin bir aktiviteden tatmin elde etmesi ve ilging bulmasi

nedeniyle aktiviteyi gerceklestirmesidir (Calis, 2012).

2.2.4. Adalet Teorisi

Adams (1965) Amerika Birlesik Devletleri’nde bulunan General Electric adli
firma da gerceklestirdigi bazi deney ve calismalarda adil bir sekilde o6diil
verilmesinin ig gorenlerin devamli olarak tesvik edilmesi ve giidiilenmeleri agisindan
¢cok 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Adam yaptifi ¢alismada ayrica kisilerin
aldiklar1 odiillerle baskalarma verilen odiilleri kiyasladiklarin1 ve onlara layik
goriilen odiillerle ayn1 basariyr sergileyen bireylerle esitlik durumlarini belirlemeye
calistiklarin1 bulmaya caligtiklarini da belirtmistir (Adams, 1965; Akt. Eren, 2009).

Esitlik teorisi ise; bireylerin emekleri karsisinda sagladiklar1 ddiillerin
miktartyla birlikte ayn1 miktarin digerlerinin sahip oldugu miktarla ilgilendiginin
ifade edildigi teoridir. Buna ek olarak bireyler onlara ait girdi-¢iktilar ile 6tekilerinin
girdi-¢iktilarin1 kiyaslayarak karar vermektedirler. Ustelik yetenek, egitim, deneyim
ve c¢aba vb. girdiler ile so6hret, iicret diizeyi, terfi vb. c¢iktilar ile
karsilastirilabilmektedir. Sonugta dengesizligin elde edilmesi durumu ise gerilime
neden olabilmektedir. Bahsi gegen durum da motivasyona temelde hazirlamaktir.
¢linkli bireyler eger bir seyin adil ve esit oldugunu inanirlarsa o ugurda her seyi

yapabilirler (Adams, 1965; Akt. Robbins,1989; Cev. Oztiirk, 1994).

2.2.4.1. Sartlandirma veya Pekistirme Teorisi

Sartlandirma, sonugsal ve klasik sartlandirma olarak iki tiire sahiptir. ilk
olarak klasik sartlandirma Pavlov tarafindan kopekler iistiinde gergeklestirilen
deneyler c¢ercevesinde gelistirilen sartlandirmadir. Kosullu sartlandirmada ayrica
davraniglarin harekete gegmesi uyarilara baghdir (Kogel, 2001). Soyle ki; Pavlov
tarafindan yaptig1 deneyde, kopege yemek verilmesi sirasinda calinan zil belli bir
siire sonra kopegin sartlanmasina neden olmaktadir ve kopek sadece zilin ¢almasiyla

yemek yeme davranisi sergilemektedir. Son olarak klasik sartlandirmanin agirlik
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noktasmi uyarilarin davranislar {istiindeki etkisidir. Ikinci sartlandirma tiirii olan
sonugsal sartlandirmanin ana fikri ise su sekildedir: birey herhangi bir nedenle bir
davranig sergilemektedir ancak O6nemli olan davranisin karsi karsiya kalacag
sonugtur. Cilinkii kisi elde edilen sonuca gore ayni davranisi tekrar edebilir ya da
etmeyebilmektedir. Ornek vermek gerekirse; ise gec kalan bir ¢alisanin, bu davranis
tekrarlamamasi genel olarak karsi karsiya kalacagi (amirin cezalandirmasi, higbir sey

sOylememesi, hos gormesi, ikazi, uyarisi) sonuctan etkilenmektedir.

2.2.4.2. Amag Teorisi

Edvin Locke 1960’larin son doneminde olusturulan belli bir amacin is
motivasyonu i¢in 6nemli bir kaynak oldugunu ifade etmektedir. Bahsi gecen amaglar
da calisanlarin gaba-is oranlarin1 ve orandan ne beklediklerini belirtmektedir. Ote
yandan ulasilan deliller amaclarin performans i¢in 6nemli oldugunun altin1 da
cizmektedir. Ciinkii sadece belli amaglar performansin artmasina neden olmaktadir
ve zor amaglarin basarili olmasi sadece kisilerin kabullenmesi ile yliksek performans
elde edilmesini saglayabilmektedir. Yani kisi daha yiiksek seviyede motive elde
etmektedir. Ustelik geri bildirimin gerekli oldugu amaglar geri bildirimin
gerekmedigi amaclara kiyasla daha fazla motivasyon saglamaktadir (Locke, 1968;

Akt. Ozkalp ve Kirel, 2010).

2.2.5. Motive Edici Faktorler

Bireylerin gii¢ ve anlagilamayan davranislara sahip olmalari, motivasyonla
ilgili ilkelerin gelistirilmesini gliglestirmektedir. Ciinkii bireyler arasindaki
farkliliklar, bir kurumda motiveye neden faktorlerin bagka bir kurumda ayni sonuca
ulagamamasina neden olmaktadir. bu durum c¢alisanlar i¢inde gecerli olmakla birlikte
bir kurumda iyi bir yonetici 6zelligi gosteren bir birey baska bir kurumda aym
ozelligi gostermeyebilmektedir. Dolayisiyla burada 6nemli olan nokta is gorenlerin
hangi sartlarda ve nasil motive olduklarmin bulunmasidir. Ustelik motive eden
faktorlerin negatif ve pozitif yonlerinin dogru sekilde belirlenmesi gerekmektedir
(Ergtil, 2005: 71).

Biitin ~ bunlarla  birlikte = motivasyon  bireylerin  gereksinimlerinin
karsilanmasiyla alakalidir. Ciinkii bireylerin gereksinimleri gerektigi kadar

giderilmezse mutsuz olurlar ve hayal kiriklig1 yasarlar. Dolayisiyla da durumlar

62



cercevesinde tepki gosterebilmektedir. Ornek vermek gerekirse; saldirgan davranislar
icerisine girme, fiziksel ¢ekilme, topluma yabancilasma ve ige kapanma bunlardan
bir kagidir (Simsek, 2007: 15).

Son olarak motivasyonu arttiran degiskenler ekonomik faktorler, psiko-sosyal
faktorler ve orgiitsel ve yonetsel faktorler seklinde ii¢ baslikta toplanabilmektedir

(Silah, 2001: 93-97).

2.2.5.1. Ekonomik Faktorler

Motivasyon iizerinde etkili olan ekonomik faktorlerden olan iicret ve kara

katilma unsurlarindan asagida detayli sekilde bahsedilmektedir.

2.2.5.1.1. Ucret (Gelir)

Bir bireyin calismasindaki en Onemli ekonomik tesvik araglarindan biri
icrettir. Ancak {icretin ya da paranin bahsi gegen gorevi gorebilmesi is gorenin
gereksinim ve beklentileri ¢cer¢evesinde ya da esit ve adil sekilde dagitilmasiyla olan

iligkiyle alakalidir (Kidak ve Aksarayli, 2009: 80).

2.2.5.1.2. Kara Katilma

Orgiitler ancak bagarili olurlarsa kar elde edebilirler. Karin motivasyon
tizerindeki etkisi ise; adil dagitilmasiyla motivasyonun artmasini saglamasidir. Bu
baglamda da kar dagitim orgiitlere is goren adina agilan bir hesapta biriktirme, nakit
ya da karma yontem seklinde dagitilabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 151-
153).

2.2.6. Psiko-Sosyal Faktorler

Motivasyon iizerinde etkili olan psiko-sosyal faktorlerden giivenlik duygusu,
0zel yasama saygili olma, yapilmaya deger bir is, ¢ekici is ve rekabet faktorlerinden

asagida detayl sekilde bahsedilecektir.

2.2.6.1. Giivenlik Duygusu

Ekonomik giivenlik, is gorenlerin motivasyonun da cok biiyiikk bir 6neme
sahiptir. Bu baglama da issizlik, hastalik, kaza ve emeklilik sigortalar1 vb. ekonomik

giivenlik araglarindaki bazi giivenlik 6nlemleri yasal olarak zorunludur. Bunlara ek
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olarak orglit politikalar1 da bahsi gegen araglart daha tesvik edici ve yararli olmasini
saglayarak is gorenlerin is tatminini ve memnuniyetini arttirabilmektedir. Bunlara ek
olarak yine giivenlik duygusu is gorenleri ekonomik agidan garantiye almasinin yani
sira yine is gorenlerin is sartlaria ve is ¢evresine uymanin vermis oldugu kendine
giiven duygusunu da barindirmaktadir. Son olarak yoneticiler glivenlik duygusunun
meydana gelmesinde ¢ok onemlidir. Ciinkii is gorenler ne yapmalar1 gerektigini ve
ne kadar basar1 elde edebileceklerini bildiklerinde kendilerine olan giivenleri

artacaktir (Eren, 2015: 518).

2.2.6.2. Ozel Yasama Saygih Olma

Yoneticilerin is gorenlerin 6zel hayatlariyla ilgilenmeleri yine is gorenlerin
orgiite baglhiliklarini arttirmaktadir. Cilinkii i gorenlerin sorunlarina karsi hosgoriili
olunmasi, problemlerin ¢dziilmesine yardimci olunmasi ve onlarla igbirligi yapilmasi
caligma isteginin artmasini saglamaktadir. Dolayisiyla yoneticiler is gorenlerin 6zel

hayatlariyla ilgilenmeli ve onlara deger vermelidir (Ergiil, 2005: 75).

2.2.6.3. Yapilmaya Deger Is

Bir calisan eger yapilmaya deger bir iste calistigini diisiiniiyorsa, yalnizca
kendisinin ve igletme sahibinin ¢ikarlarin1 korumak adina degil baskalarina yardim
ederek bu durumun neden oldugu etkilerden de mutluluk hissi elde eder. Ciinkii
toplum icin yararli bir is yapan is gorenler daha iyi hizmet sunabilmek adina
diistinsel, duygusal ve fiziksel giiciinii arttiracaktir. Dolayisiyla da i gorene insanliga

katkida bulundugu duygusu edindirilmelidir (Eren, 2015: 520-521).

2.2.6.4. Cekici Is ve Rekabet

Bir i gorenin ¢ekici ve yaraticiliklarindan yararlanabilecekleri bir iste
calismalar1 onlarin hem islerine karst olumlu bir tutuma sahip olmalarina hem de
islerini daha dikkatli ve 6zenli yapmalarma neden olacaktir. Isin rekabet ortamina
sahip olmasi ise isi is goren i¢in ilging bir hale getirmekle birlikte motivasyonunu da
arttirmaktadir. Ancak motivasyon ortaminin kontrollii olmas1 gerekmektedir (Ergiil,
2005: 73-74).
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2.2.6.5. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Motivasyon lizerinde etkili olan orgiitsel ve yonetsel faktdrlerden, egitim ve
yiikselme olanaklari, kararlara katilma olanaklar1 saglama, yetki devri ve sorumluluk,
amagc birligi saglama, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi, iglerin yeniden tasarimi

ve iletisim faktorlerinden asagida detayli sekilde bahsedilmektedir.

2.2.6.6. Egitim ve Yiikselme Olanaklari

Bir ig gorene egitim verilmesi onun tutum ve davranislarinda degisimine
katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla egitim is tatmini icin gereklidir. Ustelik
hareketlilik sahibi organizasyonlar siirekli olarak yeni ilke ve bilgiyi elde ederek
degisen c¢evreye uyum saglamak adina emek vermektedir. Ancak bu uyum is
gorenlerin yeni ilke ve bilgiler kazanmasi ile gergeklesebilmektedir (Ergiil, 2005:
73).

Ote yandan biiyiik capli sirketlerde gelir ve mevkii is gorenlerin motive
edilmesi adma kullanilan araclardandir. Calisanlar ise Orgiite katilmadan Once
katildiktan sonra yiikselmek adina arastirmalar gerceklestirmektedir. Ciinkii terfii
sayesinde i géren hem artan maaslariyla fazladan gelir ederken statii kazanma
imkan1 da elde etmektedirler. Yani terfii motive edici araglardan bir tanesidir. Bunun
nedeni de terfiinin hem orgiite daha olmay1 saglamasi hem de is gorenlerin ellerinden

geleni yapmalarina neden olmasini saglamasidir (Soykenar, 2008: 38).

2.2.6.7. Kararlara Katilma Olanaklar1 Saglama

Bir i goren onun iizerinde etkili olacak kararlara katilmay1 arzu etmektedir.
Ciinkii isle ilgili uzmanliga sahip olanlar onlardir ve alinacak kararlar bu durum
lizerinde etkili olabilmektedir. Ustelik is gorenler kendilerine saygi duyulmasini da
istemektedirler. Biitlin bunlarda i gorenlerin fikirlerine basvurulmas: ile yeni
yontem ve usullerden haberdar olmalarini istemesine neden olmaktadir. bu durumun
bir diger etkisi ise is veren i¢in ¢alismak diisiincesinden uzaklasarak biz algisina

sahip olunmasina dolayistyla da motivasyona neden olmaktadir (Eren, 2015: 524).

2.2.6.8. Yetki Devri ve Sorumluluk

Isletmelerde ydneticiler sahip olduklari bazi yetkileri bir alt ydneticiye, o

65



yoneticide bazi1 yetkilerini is gérenlerine devrettiklerinde ig gorenler bu yeni yetkilere
sahip olmus olmaktadir. Bu durumda is goérenlerin motivasyonunun artmasina neden

olmaktadir (Silah, 2001: 96).

2.2.6.9. Amag Birligi Saglama

Bir orgiitte amag birligi olmasi is gorenlerin motive olmasini saglamaktadir.
Dolayisiyla yoneticiler ve is gorenler arasinda Orgiite ait ortak amaglarin
gerceklestirilmesi adina bir denge saglanmasi gerekmektedir. Yoneticilerde bu
durumun gergeklesmesi adina hem is gorenlerini tanimali hem de 6rgilitiin amaglarini

gerceklestirmelerinde etkili olmalidirlar. (Silah, 2001: 95).

2.2.6.10. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Bir isletmede oOdiillendirme ve cezalandirma sistemlerinin uygulanabilmesi
ancak adil bir disiplin sistemiyle miimkiin olabilmektedir. Ciinkii adil bir disiplin
sistemi astlarmn ilgi ve sevklerinin artmasinda 6nemli bir motivasyon aracidir. Bu
baglamda da is gorenler rahatsizlik duyduklar1 konular1 sikayet etme imkanina sahip
olmalidirlar. Bunlara ek olarak da yine is gorenlerin terfii, iicret ve ¢alisma kosullar
vb, konularda hem cikarlarim1 gbézetmeli hem de onlar1 biitiin tehlikelere karsi

korumalidir (Eren, 2012: 524-525).

2.2.6.11. Islerin Yeniden Tasarim

Islerin yeniden tasarlanmasi isin bir yandan cekici olmasini saglarken diger
yandan da giidiileyici ve farkli olmasini saglayabilmektedir. Ornek vermek gerekirse;
is tasarimi uygulamalarindan olan c¢alisma modelleri, is rotasyonu, isin
zenginlestirilmesi ve genisletilmesi vb. ile yapilan isler daha motivasyonu

yiikseltmektedir (Ergiil, 2005: 76).

2.2.6.12. Tletisim

Katilimcilar arasinda alip verilen mesaj aligverisi siirecine iletisim
denilmektedir. Orgiitler ise faaliyetlerini iletisim ile gergeklestirebilmektedir. Ciinkii
iletisimin temel yonetim 6zellikleri; kontrol, koordinasyon, yliriitme ve planlamanin
gerceklesmesini saglamaktadir. Ustelik etkili bir sekilde gergeklestirilen iletisim is

doyumuna, performansin gelistirilmesini ve ise bagligi artirabilmektedir. iletisgimin
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isbirliginde de biliylik ©6nem arz etmektedir. Bunun nedeni ise ydneticinin
benimsedigi ve uyguladigi liderlik anlayisi ve is gorene bakis agisi ayn1 zamanda is
gorene olan c¢abasi listiinde de etkilidir. Yani motive edilen is gorenler islerini daha
istekli yapmaktadir. Bunlara ek olarak yoneticilerin retorik (sdylem sanati) sahibi
olmalar1 da oldukca 6nemlidir. Retorik ise, bireyleri harekete gecirmek, etkilemek,
orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek ve ikna etmek adina kullanilmaktadir.

Biitiin bunlarla birlikte yazili mesajlarla bireyler onlardan istenilenleri daha
iyi kavrayarak gerekeni daha iyi yapabilmektedir. Ciinkii yiiz yiize iletisimde bireyin
tercih ettigi kelimelerden durusuna kadar her sey sonucu etkileyebilmektedir.
Kisacast kot iletisim motivasyonun Oniindeki en biiyiikk engellerden bir tanesidir

(Ozgan ve Aslan, 2008:191-192).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Bu béliimde arastirmanin modeli, evren ve d6rneklemi, veri toplama yontemi,
veri toplama araclarinin Ozellikleri belirtilmis, verilerin ¢oziimlenmesi ve

yorumlanmasi ile ilgili siire¢ agiklanmistir.
3.1. ARASTIRMA MODELI

Calisma kullanilan veri toplama ydntemi ve modeli geregi nicel arastirma
Ozelligi tasimaktadir. Arastirma 0gretmenlerin motivasyon diizeyi ile yoneticilerinin
liderlik tarzlar1 hakkindaki goriislerini gézlemlemek ve bu degiskenler arasindaki
iligkinin anlamliligini incelemek amaciyla betimsel ve iliskisel tarama modeline gore
diizenlenmistir. Bu ¢alismanin betimsel yonii 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin
ve hangi liderlik tarzlarim1 daha ¢ok sergilediklerinin belirlenmesini kapsamaktadir.
Mliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim
varligim1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir. Iliskisel
tarama modelleri, iki ve daha c¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisimin
varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir. Bu tur bir
diizenlemede, aralarinda iliski aranacak degiskenler, tekil taramada oldugu gibi, ayr1
ayr1 sembollestirilir. Ancak bu sembollestirme (degerler verme, 6lgme), iliskisel bir
¢oziimlemeye olanak verecek veri ciftleri seklinde yapilir. Degiskenler arasindaki
iliski, karsiliklt bagimlilik ya da kismi bagimlilik seklinde olabilecegi gibi, her ikisini
de etkileyen bir ucunu degiskenden dolay ger¢eklestiginden dolay tam bagimsizlik
seklinde de olabilir (Karasar, 2016).

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini, 2017-2018 egitim-0gretim yilinda Sanliurfa ili merkez
ilceleri olan Haliliye, Eyyiibiye, ve Karakoprii ile Sanlwrfa il merkezine en yakin
ilgeler olan Bozova ve Hilvan’da faaliyet gosteren devlete bagli ilkdgretim
okullarinda gorev alan dgretmenler olusturmaktadir. Ogretmenlerin ilgelere gore

dagilimi Tablo 9°da gosterilmistir.
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Tablo 9: Ilgelere Gére Ogretmenlerin Dagilimi ve Secilen Orneklem Sayilari

. Ilgedeki Okul Ilcedeki Ogretmen Olcek Uygulanan Ogretmen
Hee Sayisi Sayisi Sayisi

Haliliye 44 4602 185
Eyylibiye 55 3778 152
Karakopri 26 2494 100
Hilvan 21 1560 63
Bozova 23 1230 50
Toplam 169 13664 550

Tablo 9’da goriildiigi tizere, Sanlurfa ili merkez ilgelerinde 125 ilkogretim okulu ve
diger iki 6rnek ilgede 44 olmak iizere toplam 169 ilkdgretim okulu bulunmaktadir.
Yine merkez ilgelerinde 10.874 6gretmen ve segili 2 ilgcede ise toplam 2790 6gretmen
gorev yapmaktadir.

Bu caligsma nicel bir arastirma oldugu i¢in 6rneklem hacmi se¢iminin bir sistematige
dayanmasi gerekmektedir. Ozellikle dlgekli calismalarda degiskenler arasindaki
iligkinin incelenmesinin s6z konusu oldugu calismalarda siirekli degiskenlerde
tahmine dayali olan 6rneklem hacmi formiilii “n=[no/(1+(no/N))]” ve “no= [t*S)/d]*’
kullanilmaktadir (Bliyiikoztirk ve ark., 2017: 98). Bu calisma i¢in uyarlandiginda
besli Likert tipine dayali dlgekler kullanmast s6z konusu oldugu diisiiniildiigiinde,
maddelere verilen yanitlarin ortalamani tahmini i¢inde sapma miktart yani d=.05,
standart sapma .5 ve giliven aralig1 i¢in a=.05 baz alinmistir. Giivenilirlik diizeyine
karsilik gelen t degeri 1.96’dir. Sanlurfa ili merkez ilgelerinde 125 ilkdgretim okulu
ve diger iki ornek ilgede 44 olmak tizere toplam 169 ilkogretim okulu bulunmaktadir.
Yine merkez il¢elerinde 10.874 6gretmen ve secili 2 ilgede ise toplam 2790 6gretmen
gorev yapmaktadir.

Sanliurfa milli egitim miidiirliigii tarafindan yayimnlanan bilgilere gore ise
2017-2018 yilinda tiim egitim kurumlarinda toplam 25734 6gretmenin gorev yaptigi
bilinmektedir. Buradan hareketle elemanlar1 formiile yerlestirdigimizde islem siras1
asagidaki gibi olmaktadir.

no= [t*S)/d]?

no= [1.96*.5)/.05]°=384.16

n=[no/(1+(no/N))]
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n=[384.16/(1+(384.16/25734))]=378.45

Buna gore bu aragtirmada Orneklem biyiikligi en az 379 almabilir.
Aragtirma kapsaminda eksik ve hatali yanmitlanmis anketler g6z Oniinde
bulundurularak %10 hata pay1 ile 450 6gretmen ile goriisme yapilmast planlanmis,
fakat aragtirma stirecinde tiim ilkdgretim okullarinda gorev alan 6gretmenlerin ¢ogu
ile gorisme konusunda bir engel olmadigi icin 550 Ggretmene ulagma imkani
bulunmustur.

Arastirmada Ornekleme yontemi olarak orantili tabakali Ornekleme
yonteminden yararlanilmistir. Orantili tabakali 6rnekleme yontemi, evrende yer alan
birimlerin, tabakalara ayrilmasinin ardindan, her tabakanin evren igerisindeki temsil
diizeyiyle orantili olarak birimlerin 6rneklem igin segildigi yontemdir (Creswell ve
Clark, 2016). Arastirma kapsamindaki her ilge bir tabaka olarak ele alinmis ve
hedeflenen 550 OGgretmen igin tabakalardan asagidaki formiile ve orana gore
orneklem secilmistir.

W;=Nj/N
(Tabaka agirligi = Iigedeki 6gretmen sayisi/toplam égretmen sayist)
Her il¢ceden alinacak érneklem sayisi=S50xN;

Ulagilan 550 6gretmenin 6’s1 verdikleri yanitlarin yetersiz olmasi nedeniyle
arastirma disinda birakilmistir. Bu baglamda arastirmanin 6rneklemini, 2017-2018
egitim-0gretim yilinda Sanlurfa ilinde faaliyet gdsteren devlete bagli ilkdgretim
okullarinda gorev alan 544 6gretmen olusturmaktadir.

Tablo 10’da katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, calisma sekli ve

mezuniyet durumuna ait bilgilerin dagilimi gosterilmistir.

Tablo 10: Katilimcilarin Demografik Bilgilerinin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 188 35
Y Erkek 356 65
. Evli 456 84
Medeni Durum Beldr " >
Kadrolu 480 88

1 kli
Gahigma Seld Sozlesmeli 64 12
Mezuniyet Durumu Lisansiisti 77 14
Y Lisans 467 86
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Tablo 10 (devami): Katilimcilarin Demografik Bilgilerinin Dagilimi

Sinif Ogretmenligi 147 27

Tiirkge Ogretmenligi 69 13

Sosyal Bilgiler Ogretmenligi 40 7

Ingilizce Ogretmenligi 49 9

Matematik Ogretmenligi 70 13

Fen Bilgisi Ogretmenligi 55 10

Brans S o,

Rehberlik Ogretmenligi 17 3

Beden Egitimi Ogretmenligi 25 5

Resim Ogretmenligi 26 5

Miizik Ogretmenligi 19 3

Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi Ogretmenligi 14 3

Teknoloji Tasarim Ogretmenligi 13 2

1-3 Y1l Arasi 140 26

Mesleki Kidem Yili Aogp sl 141 26
7-9 Y1l Arasi 126 16

10 Y1l ve Uzeri 137 22

) 1-3 Y1l Arasi 348 64
guanki Kurumda Galisma 4.6 vy Arast 142 26
7 Y1l ve Uzeri 54 10

Yénetici Ile Calisma Siiresi 13 8 A"ras1 422 8
4 Y1l ve Uzeri 122 22

Yoneticinin Cinsiyeti g odun > 10
Erkek 489 90

lleride Yoneticilige Aday Evet 166 31
Olma Durumu Hayir 378 69
Meslegi Isteyerek Se¢gme Evet 465 85
Durumu Hayir 79 15
Toplam 544 100

Tablo 10’da  goriildiigii iizere, arastirmaya katilan Ogretmenlerin %35'i

(n=188) kadin ve %65'1 (n=356) erkektir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %84'1

(n=456) evli ve %161 (n=88) bekardir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %88'i

(n=480) kadrolu ve %12'1 (n=64) sozlesmeli olarak calismaktadir. Arastirmaya

katilan O0gretmenlerin %14'1 (n=77) lisansiistii ve %86'i (n=467) lisans mezundur.

Arastirmaya katilan dgretmenlerin %27'i (n=147) Smmf Ogretmenligi, %13" (n=69)

Tiirkce Ogretmenligi, %7'i (n=40) Sosyal Bilgiler Ogretmenligi, %9'i (n=49)

Ingilizce Ogretmenligi, %13'i (n=70) Matematik Ogretmenligi, %10 (n=55) Fen
Bilgisi Ogretmenligi, %3'i (n=17) Rehberlik Ogretmenligi, %5'i (n=25) Beden
Egitimi Ogretmenligi, %51 (n=26) Resim Ogretmenligi, %3'i (n=19) Miizik
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Ogretmenligi, %3'i (n=14) Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi Ogretmenligi ve %2
(n=13) Teknoloji Tasarim Ogretmenligi yapmaktadir. Arastirmaya katilan
ogretmenlerin %26'1 (n=140) 1-3 y1l aras1, %26'1 (n=141) 4-6 y1l aras1, %16'1 (n=126)
7-9 il arast ve %22'1 (n=137) 10 yil ve iizeri siiredir 6gretmenlik meslegini
yapmaktadir. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin %64'1 (n=348) 1-3 yil arasi1, %26'"
(n=142) 4-6 y1l aras1 ve %10' (n=54) 7 y1l ve iizeri suanki kurumunda 6gretmenlik
yaptigint belirtmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %78'1 (n=422) 1-3 yil arasi
ve %22'1 (n=122) 4 yil ve lizeri siiredir suanki yOneticisi ile ¢alistigini belirtmistir.
Arastirmaya katilan Ogretmenlerin %10'i (n=55) yoneticisinin kadin ve %90'"
(n=489) erkek oldugunu belirtmistir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin %31'i
(n=166) ileride yoOneticilige aday olmak istedigini ve %69'1 (n=378) aday olmak
istemedigini belirtmistir. Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin %85'1 (n=465) meslegini

isteyerek sectigini ve %15'1 (n=79) isteksiz olarak sectigini belirtmistir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI
3.3.1. Ogretmen Motivasyon Olgegi (OMO)

Ogretmenlerin  motivasyon diizeylerini arastirmak {iizere 24 maddelik
Ogretmen Motivasyon Olgegi (OMO) uygulanmustir. Likert tipi bu olgek, Polat
(2010) tarafindan Tagpinar () tarafindan yayimlanan 6l¢egin faktorel yapiya ayrilmasi
ile uyarlanmistir. Olgegi olusturan maddelerin “1=Higbir zaman ile 5= Her zaman”
arasinda 5 farkli sekilde degerlendirilmistir. Olgegin ilk hali arastirmanin amacina
yonelik ifadeleri igermediginden mevcut durumu Olgebilecek sekilde revize
edilmistir. Polat (2010)’1n arastirmasinda yapisal faktor analizi neticesinde dlgek iki
faktorlii olarak belirlenmis; birinci faktor 12; ikinci faktér de 12 maddeden meydana
gelmektedir. Faktor analizleri sonrasi elde edilen alt boyutlarda yer alan maddelerin

giivenirlilik analizleri i¢in Polat (2010), birinci alt boyut icin giivenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) a=.872 olarak bulunmus; ikinci alt boyut i¢in ise a=.88 olarak
bulmustur. Olgegin tamami igin giivenirlik katsayisin1 .92 olarak hesaplamistir.
Dolayisiyla dlgek yiiksek giivenilir olarak bulunmustur. Her bir maddenin alfa (o)

katsayist .45’ten biiyiik oldugundan hi¢bir madde testten ¢ikarilmamuigtir. Birinci alt
boyut “igsel motivasyon” (1,2,4,5,6,7,8,11,12,13,14, 15,16 maddeler), ikinci alt

72



boyut ise “digsal motivasyon” (3,8,9,17,18,19,20,21,22,23,24 maddeler) olarak

adlandirilmstir.
3.3.2. Liderlik Tarzi Davrams Olcegi

Olgek Tas, Celik ve Tomul (2007)“un Yonetici Liderlik Tarzi Davranis
Olgegidir. Olgek 59 madde bes alt boyuta ayrilmistir. Olgekte bulunan 1-10.
maddeler otoriter liderlik stili, 11-23. maddeler demokratik liderlik stili, 24-34.
maddeler serbest birakici liderlik stili, 35-49. maddeler doniisiimcii liderlik stili ve
50-59. maddeler etkilesimci liderlik stili 6zelliklerini ifade etmektedir. Maddeler;
“Her Zaman” (4.20-5.00), “Cogunlukla” (3.40-4.19), “Ara Swra” (2.60- 3.39),
“Nadiren” (1.80-2.59), “Hig¢” (1.00-1.79), seklinde besli dereceleme 6lgegi bi¢iminde
diizenlenmistir. Olgegin giivenirligi igin, i¢ tutarlilik katsayisi hesaplanmis ve 59

maddenin genel giivenirlik katsayist a = 0,87 olarak bulunmustur (Tas, Celik, Tomul,

2007).

3.4. VERILERIN ANALIZi

Anketler ile yapilan c¢aligmalarda 6l¢ek kullanilmasi durumunda oOncelikle
Olcekte yer alan maddelerin i¢ tutarliligr Olctilerek, temsil edilmek istenen kavramin
ne kadar giivenilir sekilde Ol¢iilebildigi belirlenmelidir. Giivenilirlik analizi Likert
tipi Olgeklerde Cronbach Alpha katsayisi hesaplanarak yapilmaktadir. Katsaymnin
akademik calismalarda kullanilabilmesi icin en az .70 degerinde olmasi
gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Verilerin ¢oziimlenmesi asamasinda ilk
olarak kullanilan 6lceklerin bu arastirmanin 6rnekleminde yeterince i¢ tutarlilik

gosterip gostermedigin belirlenmesi amaciyla giivenilirlik analizi yapilmistir.
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Tablo 11: Giivenilirlik Analizi Bulgular

Cronbach's Alpha N
Ogretmen Motivasyon Olcegi .90 24
Dissal Motivasyon .83 12
I¢sel Motivasyon .82 12
Liderlik Tarz1 Davrams Olcegi .88 59
Otokratik Liderlik .88 10
Demokratik Liderlik .96 13
Serbest Birakici Liderlik .85 11
Dontisiimct Liderlik 73 15
Etkilesimci Liderlik .83 10

Tabloda 11°de yer alan bilgilere gore olgeklerin ve alt boyutlarinin olup i¢
tutarlilik diizeyinin yeterli giivenilirlikte oldugu belirlenmistir (0>.70). Normalligin
carpiklik ve basiklik dlgiitleri olan betimsel metodlarla test edilmesi oldukca yaygin
bir yoldur (Giirbliz ve Sahin, 2016). Verilerin ¢oziimlenmesi asamasinda ikinci
olarak i¢ tutarliligl ortaya konmus olan Olceklerin puanlari hesaplandiktan sonra

degiskenlerin normal dagilima uygunluklar: test edilmistir.

Tablo 12: Veri Dagiliminin Normalliginin Incelenmesi

Skewness Kurtosis
Istatistik Std. Hata [statistik Std. Hata
Motivasyon -.455 105 545 .209
Digsal Motivasyon -.524 .105 563 .209
I¢sel Motivasyon -.409 105 261 209
Otokratik Liderlik A71 105 -.701 209
Demokratik Liderlik -.696 105 .816 .209
Serbest Birakici Liderlik .268 105 -.153 .209
Doniisiimceii Liderlik -532 .105 522 .209
Etkilesimei Liderlik 077 105 1.006 209

Tablo 12’de verilerin normalligine iliskin hesaplanan skewness (¢arpiklik) ve
kurtosis (basiklik) degerleri bulunmaktadir. Carpiklik ve basiklik istatistikleri
incelendiginde ise tiim degiskenlerin degerlerinin -1 ve +1 araliginda oldugu ve buna
gore normal dagilim gosterdikleri belirlenmistir (Demir ve ark. Bu noktada verilerin
cozlimlenmesinde parametrik analiz tekniklerinin kullanilmasina karar verilmistir.
Arastirmada Bagimsiz Orneklem T-Testi, ANOVA ve Pearson Korelasyon Analizi

kullanilarak veriler analiz edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

Bu boliimde, aragtirma probleminin ¢6ziimii i¢in, arastirmaya katilan
ogretmenlerden Olgekler yoluyla ve on 6gretmen ile yapilan goriismelerden elde

edilen verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlarina yer verilmistir.

4.1. OGRETMENLERIN MOTiVASYON DUZEYLERINE iLiSKIiN
BULGULAR VE YORUMLARI

Bu boliimde 6gretmenlerin motivasyon Olgegine verdikleri yanitlara iliskin
ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerleri incelenmistir.
Tablo 13’te 6gretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon, digsal motivasyon

diizeyleri gosterilmistir.

Tablo 13: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerine Iliskin Bilgiler

X SS min maks
Motivasyon 90.85 14.22 31.00 120.00
Digsal Motivasyon 43.91 8.25 12.00 60.00
I¢sel Motivasyon 46.94 7.00 19.00 60.00

Tablo 13°te goriildiigi iizere, arastirmaya katilan 6gretmenlerin motivasyon
(90.85+14.22) diizeyin “her zaman”, digsal motivasyon (43.91+£8.25) ve igsel
motivasyon (46.94+7.00) diizeylerinin “cogunlukla katiliyorum” diizeyinde oldugu

bulunmustur.

4.2. OGRETMENLERIN YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARINA
ILISKIN BULGULAR VE YORUMLARI

Bu boéliimde 6gretmenlerin liderlik tarzlar dlgegine verdikleri yanitlara iliskin
ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerleri Tablo 14’te

incelenmistir.

Tablo 14: Yoneticilerin Liderlik Tarz1 Davranis Diizeylerine Iliskin Bilgiler

X SS min maks
Otokratik Liderlik 28.31 8.77 10.00 50.00
Demokratik Liderlik 48.98 10.42 13.00 65.00
Serbest Birakici Liderlik 31.49 7.96 11.00 55.00
Doéniistimcii Liderlik 53.99 12.15 15.00 75.00
Etkilesimci Liderlik 33.73 6.58 10.00 50.00
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Tablo 14’te goriildiigli iizere, arastirmaya katilan Ogretmenlerin
yoneticilerinin demokratik liderlik (48.98+10.42), doniisiimci liderlik (53.99+£12.15)
diizeylerinin “her zaman”, etkilesimci liderlik (33.73+6.58) diizeyinin “ara sira
katiliyorum” diizeyinde, otokratik liderlik (28.31+8.77) ve serbest birakici liderlik
(31.49+£7.96) diizeylerinin “nadiren” diizeyinde oldugu bulunmustur.

4.3. MOTiVASYONUN DEMOGRAFIK DEGiSKENLERE GORE
INCELENMESINE ILISKIiN BULGULAR VE YORUMLARI

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin cinsiyet
degiskenine gore farklilasip farklilagsmadiginin incelenmesi sonucunda elde edilen

bulgular ve yorumlar1 Tablo 15°te gosterilmektedir.

Tablo 15: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine Gore T-
Testi Bulgulari

n X SS t sd p

_ Kadn 188 8972 1593
Mot 1354 542 .
O Erkek 356 9145 1321 176

Kadin 188 43.50 9.35
* 1 -
Digsal Motivasyon Erkek 356 44.12 761 .838 542 402

. Kadn 188 4622 757
*i¢sel Moti 1763 542 .
GOl VIOUVASYOR ek 356 47.33 6.6 078

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamugtir.

Tablo 15’te verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (tsa) = -
1.354, p > .05), digsal motivasyon (tsa2) = -.838, p > .05) ve i¢sel motivasyon (t(s42) =
-1.763, p > .05) diizeylerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gostermedigi
belirlenmistir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin medeni durum
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigmin incelenmesi sonucunda elde edilen

bulgular ve yorumlar1 Tablo 16’da gosterilmektedir.
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Tablo 16: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Medeni Durum Degiskenine
Gore T-Testi Bulgular

n X SS t sd p
. Evli 456 90.37 14.06
Motivasyon Bekar 88 93.38 14.85 -1.821 542 .069
. Evli 456 43.81 8.10
Dissal Motivasyon Bekar 88 44.41 9.04 -.622 542 534
. Evli 456 46.55 7.01
*I¢sel Motivasyon Vi -2.980 542 .003

Bekar 88 48.97 6.62

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlaml1 farklilik saptanmustir.

Tablo 16’da verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (t(sa2) = -
1.821, p > .05) ve digsal motivasyon (tsa2) = -.622, p > .05) diizeylerinin medeni
durum degiskenine gore anlaml farklilik géstermedigi fakat i¢sel motivasyon (tsaz) =
-2.980, p < .01) anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore bekar olan
Ogretmenlerin dissal motivasyon diizeylerinin evli olan 6gretmenlere kiyasla daha
yiiksek oldugu gézlenmektedir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin ¢alisma sekli
degiskenine gore farklilasip farklilagsmadiginin incelenmesi sonucunda elde edilen

bulgular ve yorumlar1 Tablo 17°de gosterilmektedir.

Tablo 17: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Calisma Sekli Degiskenine Gore
T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

. Kadrolu 480  90.37  14.20
*Mot 2164 542
otivasyon Sézesmeli 64 9445  13.96 031

Kadrolu 480 43.62 8.25
* 1 -
Digsal Motivasyon Sozlesmeli 64 46.05 798 2.216 542 .027

. Kadrolu 480 46.75 7.01
icsel Moti 1782 542 075
Gocl VIOTIVASYO  Sozlesmeli 64 4841  6.81

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir.

Tablo 17'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; i¢sel motivasyon
(tsa2) = -1.782, p > .05) diizeylerinin calisma sekli degiskenine gore anlamli farklilik
gostermedigi fakat motivasyon (tsaz) = -2.164, p < .05) ve digsal motivasyon (tsa2) =

-2.216, p < .05) diizeylerinin g¢aligma sekli degiskenine gore anlamli farklilik
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gosterdigi belirlenmistir. Buna gore sozlesmeli olan 6gretmenlerin motivasyon ve
dissal motivasyon diizeylerinin kadrolu olan Ogretmenlere kiyasla daha yiiksek
oldugu gozlenmektedir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin mezuniyet
durumu degiskenine gore farklilagip farklilasmadigimin incelenmesi sonucunda elde

edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 18’de gosterilmektedir.

Tablo 18: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Mezuniyet Durumu Degiskenine
Gore T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p
*%\Motivasyon E:‘;wu 47677 2?;2 ﬂ:gg 2730 542 007
**Dissal Motivasyon E:Z‘r:zusm 47677 3411:28 2‘;’; 2668 542 .008
*jcsel Motivasyon E:Ezusm 47677 j?;i ggé 2396 542 017

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir.

**p < 0.05 yiiksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir.

Tablo 18'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (tsaz) =
-2.730, p < .01), digsal motivasyon (tsaz) = -2.668, p < .01) ve i¢sel motivasyon (taz)
= -2.396, p < .05) diizeylerinin mezuniyet durumu degiskenine gére anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Buna goére lisans olan 6gretmenlerin motivasyon, igsel
motivasyon ve digsal motivasyon diizeylerinin lisansiistii kurumlardan mezun olan
ogretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin mesleki kidem

yili degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin incelenmesi sonucunda elde

edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 18’de gdsterilmektedir.
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Tablo 19: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Mesleki Kidem Yil1 Degiskenine

Gore ANOVA Bulgulari
n X ss F sdi-» p
1-3 Y1l Arasi 140 92.20 14.00
. 4-6 Y1l Arasi 141 90.48 14.59
*
Motivasyon 7.9Yil Arasi 126 8934 1439 0o 3540 410
10 Yil ve Uzeri 137 91.26  13.89
1-3 Y1l Arasi 140 44,76 8.36
4-6 Y1l Arasi 141 43.64 8.44
* .
Dissal Motivasyon 7:9 V1l Arast 126 42.99 818 1.106  3.540 .346
10 Yil ve Uzeri 137 44,16 7.98
1-3 Y1l Arast 140 47.44 6.53
. 4-6 Y1l Arasi 141 46.84 7.43
* .
I¢sel Motivasyon 7.9 V1l Arast 126 46.35 719 571 3.540 .634
10 Yil ve Uzeri 137 47.09 6.87

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlamli1 farklilik saptanmamuistir.

Tablo 19'da verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (F s s40)

=.963, p > .05), dissal motivasyon (Fs40) = 1.106, p > .05) ve i¢sel motivasyon

(Fsa0) = .571, p > .05) diizeylerinin mesleki kidem yili degiskenine gore anlaml

farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin su anki kurumda

caligsma stiresi degiskenine gore farklilasip farklilagsmadiginin incelenmesi sonucunda

elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 20’de gosterilmektedir.

Tablo 20: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Su anki Kurumda Calisma Siiresi

Degiskenine Gére ANOVA Bulgulari

n X ss F sdy.o p

1-3 Y1l Arasi 348 91.00 14.49

*Motivasyon 4-6 Y1l Arast 142 89.68 14.38 1.111 2541 330
7 Y1l ve Uzeri 54 9298 11.70
1-3 Y1l Arasi 348 43.83 8.52

*Digsal Motivasyon 4-6 Y1l Arasi 142 43.44 8.29 1451 2541 .235
7 Y1l ve Uzeri 54 45.65 5.99
1-3 Y1l Arast 348 47.17 6.91

*{¢sel Motivasyon  4-6 Yil Arasi 142 46.24  7.37 .988 2.541 373
7 Y1l ve Uzeri 54 47.33 6.59

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir.
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Tablo 20'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (F 541
= 1.111, p > .05), dissal motivasyon (Fps41y = 1.451, p > .05) ve i¢sel motivasyon
(F2541) = .988, p > .05) diizeylerinin su anki kurumda galisma siiresi degiskenine
gore anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin yonetici ile
calisma siiresi degiskenine gore farklilasip farklilasmadiginin incelenmesi sonucunda
elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 21°de gosterilmektedir.

Tablo 21: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Yonetici Ile Calisma Siiresi
Degiskenine Gore T-Testi Bulgular

n X SS t sd p

. 1-3 Y1l Arasi 422 90.76 14.41
“Mot ! 274 542
RUIVasyeq 4Yilve Uzeri 122 9116  13.59 784

1-3 Yil Aras1 422 43.90 8.52
* 1 -
Digsal Motivasyon AVl ve Ugeri 122 43.95 796 .065 542 .948

. 1-3 Y1l Arasi 422 46.87 6.88
* 1 -
I¢sel Motivasyon A1l ve Ugeri 122 4721 749 480 542 .631

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir.

Tablo 21'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (tsaz) = -
274, p > .05), digsal motivasyon (fsa2) = -.065, p > .05) ve i¢sel motivasyon (tsaz) =
-480, p > .05) diizeylerinin yonetici ile ¢aligma siiresi degiskenine gdre anlamli
farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin yoOneticinin
cinsiyeti degiskenine gore farklilasip farklilasmadiginin incelenmesi sonucunda elde
edilen bulgular ve yorumlart Tablo 22°de gosterilmektedir.

Tablo 22: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Yoneticinin Cinsiyeti
Degiskenine Gore T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

Kadin 55 90.45 16.29
*Moti 219 542 .
otivasyon Erkek 489 9090  13.98 821

Kadm 55 42.69 10.11
* ] -
Dissal Motivasyon Erkek 489 44.04 8.01 1.155 542 249

. Kadin 55 47.76 7.18
* .
I¢sel Motivasyon Erkek 489 46.85 6.98 915 542 361

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir.
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Tablo 22'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (tsa2) = -
219, p > .05), digsal motivasyon (ts42) = -1.155, p > .05) ve i¢sel motivasyon (t(sa2) =
915, p > .05) diizeylerinin yOneticinin cinsiyeti degiskenine gére anlamli farklilik
gostermedigi belirlenmistir.

Arastirmaya katilan  Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin ileride
yoneticilige aday olma durumu degiskenine gore farklilasip farklilasmadiginin
incelenmesi  sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 23’te

gosterilmektedir.

Tablo 23: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin ileride Yoneticilige Aday Olma
Durumu Degiskenine Gore T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

Evet 166 9477 1311
ot 4321 2
otivasyon Hayr 378  89.13 1436 3 > 000

Evet 166 45.75 7.68
*Dissal Moti 481 42 .
1ssal Motivasyon Hayir 378 43.10 8.37 3.48 5 001

. Evet 166 49.02 6.65
*I¢sel Moti 4. 42 .
¢sel Motivasyon Hayr 378 46.03 6.96 665 5 000

*p < 0.05 yiiksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmastir.

Tablo 23'te verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (tsa2) =
4.321, p < .001), digsal motivasyon (tsa2) = 3.481, p < .01) ve igsel motivasyon (t(s42)
= 4.665, p < .001) diizeylerinin ileride yoneticilige aday olma durumu degiskenine
gore anlamli farklhilik gbsterdigi belirlenmistir. Buna gore ileride yoneticilige aday
olma niyeti olan 6gretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon
diizeylerinin ileride yoneticilige aday olma niyeti olmayan 6gretmenlere kiyasla daha
yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin meslegi isteyerek
secme durumu degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin incelenmesi

sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 24’te gosterilmektedir.

81



Tablo 24: Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin Meslegi Isteyerek Se¢me
Durumu Degiskenine Gore T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

. Evet 465 92.26 13.18
*
Motivasyon Hayr 79 8258 1713 5.755 542 .000

Evet 465 44.46 7.82
* .
Dissal Motivasyon Hayr 79 40.65 9.85 3.851 542 .000

' Evet 465 47.80  6.40
*gsel Moti 7.193 542 :
¢sel Motivasyon Hayir 79 41.94 8.24 o

*p < 0.05 yliksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir.

Tablo 24'te verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; motivasyon (tsa2) =
5.755, p < .001), digsal motivasyon (tss2) = 3.851, p < .001) ve i¢sel motivasyon
(tsa2) = 7.193, p < .001) diizeylerinin meslegi isteyerek segme durumu degiskenine
gore anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore meslegini isteyerek
sectigini belirten 6gretmenlerin motivasyon, igsel motivasyon ve digsal motivasyon
diizeylerinin meslegini isteksiz sectigini belirten 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek

oldugu gozlenmektedir.
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4.4. LIDERLIK TARZLARININ DEMOGRAFIK DEGiSKENLERE GORE
INCELENMESINE ILISKiN BULGULAR VE YORUMLARI

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yOneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlariin cinsiyet degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin incelenmesi

sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 25°te gosterilmektedir.

Tablo 25: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi
Bulgulari

n X SS t sd p

*Otokratik Liderlik Iéra;;r(l ;ig ;3';3 g'ég 1539 542 124

*Demokratik Liderlik Iéra:;;l ;ig 32'411‘21 191'7583 1361 542 174

Kadin 188 31.35 8.29
N . i
Serbest Birakici Liderlik Erkek 356 3156 778 .286 542 75

K 1 51 132
*Déniisiimeii Liderlik Era:;(‘ 3?2 :i 2 4 1? 52 669 542 504

Kadm 188 3420  6.83
*Etkilesimei Liderlik Erakel:(l e a3as  eas L1212 542 226

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlaml1 farklilik saptanmamuistir.

Tablo 25'te verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; otokratik liderlik
(tsa2) = 1.539, p > .05), demokratik liderlik (tsa2) = -1.361, p > .05), serbest birakici
liderlik (tsa2) = -.286, p > .05), doniisiimci liderlik (tsa2) = -.669, p > .05) ve
etkilesimci liderlik (ts42) = 1.212, p > .05) diizeylerinin cinsiyet degiskenine goére
anlaml farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yoOneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlarinin medeni durum degiskenine gore farklilasip farklilasmadiginin incelenmesi

sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 26’da gosterilmektedir.
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Tablo 26: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore T-

Testi Bulgulari

n X SS t sd p
Otokratik Liderlik ]I;\e/::ér 48586 ;gi: 233 210 542 834
Demokratik Liderlik ]I;\e/::ér 48586 32:22 ig:gg 667 542 505
Serbest Birakici Liderlik ]i\e/::ér 48586 2;21 ggg -1.190 542 234
Déniisiimeii Liderlik ]I;\e/::ér 48586 ggi; EZZ 1823 542 .069
*Etkilesimei Liderlik EZEar 48586 22;2 ggg 2391 542 017

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlaml1 farklilik saptanmistir.

Tablo 26'da verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; otokratik liderlik
(tsa2) = .210, p > .05), demokratik liderlik (tsa2) = -.667, p > .05), serbest birakici
liderlik (ta2) = -1.190, p > .05) ve doniisiimci liderlik (ts42) = -1.823, p > .05)

diizeylerinin medeni durum degiskenine gore anlaml farklilik gdstermedigi fakat

etkilesimei liderlik (ts42) = -2.391, p < .05) diizeylerinin medeni durum degiskenine

gore anlaml farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore bekar olan 6gretmenlerin

yoneticilerine algiladig etkilesimci liderlik diizeyinin evli olan 6gretmenlere kiyasla

daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yoneticilerinin sergiledikleri liderlik

tarzlarinin ¢alisma sekli degiskenine gore farklilasip farklilasmadigimin incelenmesi

sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 27°de gosterilmektedir.

Tablo 27: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Calisma Sekli Degiskenine Gore T-

Testi Bulgulari
n X SS t sd p
o Kadrol 480 2792 87
*Otokratik Liderlik S;:lrec;;eh 6840 : 127 :. 82 2800 542 005
o Kadrol 480 4898 10.05

Demokratik Liderlik S;‘Zl:;;eh 1 uner 1pes 009 542 993
Serbest Birakici Liderlik SK(?:lre(;Irl:leli 2840 2;?; 170'5’111 1809 542 071
Déniisiimeii Liderlik SK(?:lrec;lrl:leli 2840 ggg; ié;’; 431 542 666
*Etkilesimci Liderlik ?j:lrec;ﬁe . 2840 22‘7‘; g:gg 2583 542 010

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir.
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Tablo 27'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; demokratik liderlik
(tsa2) = .009, p > .05), serbest birakici liderlik (ts42) = -1.809, p > .05) ve doniisiimcii
liderlik (tsa2) = .431, p > .05) diizeylerinin calisma sekli degiskenine gore anlaml
farklilik gostermedigi fakat otokratik liderlik (tsa2) = -2.800, p < .01) ve etkilesimci
liderlik (tsa2) = -2.583, p <.05) diizeylerinin calisma sekli degiskenine gore anlamli
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore sozlesmeli olan Ogretmenlerin
yoneticilerinde algiladigi otokratik liderlik ve etkilesimci liderlik diizeyinin kadrolu
olan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yOneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlariin mezuniyet durumu degiskenine gore farklilasip farklilagmadiginin
incelenmesi  sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 28’de

gosterilmektedir.

Tablo 28: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Mezuniyet Durumu Degiskenine Gore
T-Testi Bulgular

n X SS t sd p
*Otokratik Liderlik Ei;‘z“m 47677 ;223 zi) 231 542 817
*Demokratik Liderlik Ezzzzusm 47677 32:32 18:2; 017 542 986
*Serbest Birakict Liderlik EZZEE“““ 47677 gigg ;g? 1.092 542 275
*Déniisiimeii Liderlik EZZEE“““ 47677 Zggg gig 341 542 733
*Etkilesimei Liderlik EZZEE“““ 47677 2233 222 311 542 756

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamugtir.

Tablo 28'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; otokratik liderlik
(tsa2) = .231, p > .05), demokratik liderlik (tsa2) = -.017, p > .05), serbest birakict
liderlik (ts42) = 1.092, p > .05), doniisiimcii liderlik (tsa2) = .341, p > .05) ve
etkilesimei liderlik (fs42) = .311, p > .05) diizeylerinin mezuniyet durumu

degiskenine gore anlamli farklilik géstermedigi belirlenmistir.
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Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yOneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlarmin mesleki kidem yili degiskenine gore farklilasip farklilasmadiginin
incelenmesi  sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlart Tablo 29°da

gosterilmektedir.

Tablo 29: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Mesleki Kidem Y1l Degiskenine Gore
ANOVA Bulgular

n X SS F sdq p Fark
1-3 Yil Aras1 140 26.64 9.14
L ) 4-6 Y1l Arasi 141 28.28 8.41
* . . . >
Otokratik Liderlik 7.9Vl Arast 126 2851 9.21 3.173 3.540 .024 2,3,4>5
10 Y1l ve Uzeri 137 29.85 8.12
1-3 Yil Aras1 140 49.99 10.98
N ) 4-6 Y1l Aras1 141 48.06 10.32
Demokratik Liderlik 7.9 Vil Arass 126 48.79 10.54 .825 3.540 .480
10 Y1l ve Uzeri 137 49.07 9.84
1-3 Yil Aras1 140 30.37 8.18
; .. 4-6 Y1l Arasi 141 31.48 7.56
Serbest Birakici L1der11k7_9 Vil Arast 126 3152 855 1.818 3.540 .143
10 Y1l ve Uzeri 137 32.60 7.46
1-3 Yil Aras1 140 53.33 13.70
. A ; 4-6 Y1l Aras1 141 54.12 11.49
Doniisiimcti Liderlik 7.9 V1l Arast 126 54.33 10.94 193 3.540 .901
10 Y1l ve Uzeri 137 54.22 12.29
1-3 Y1l Arasi 140 34.09 7.59
L . 4-6 Y1l Arasi 141 33.56 6.58
Etkilesimci Liderlik 7.9 V1l Arast 126 3283 6.04 1.384 3.540 .247
10 Y1l ve Uzeri 137 34.37 5.89

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlaml1 farklilik saptanmistir.

Tablo 29'da verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; demokratik liderlik
(Fsa0) = .825, p > .05), serbest birakici liderlik (Fss0) = 1.818, p > .05),
dontistimeti liderlik (F(z540) = .193, p > .05) ve etkilesimci liderlik (Fzs40) = 1.384, p
> .05) diizeylerinin mesleki kidem yili degiskenine gore anlamli farklilik
gostermedigi fakat otokratik liderlik (F(zs40) = 3.173, p < .05) diizeylerinin mesleki
kidem yil1 degiskenine gbre anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore 4
yil ve lizeri siiredir 6gretmen olarak calismakta olan 6gretmenlerin yoneticilerinde
algiladig1 otokratik liderlik diizeyinin 1-3 yil aras1 siire ile caligmakta olan

ogretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.
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Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yoneticilerinin sergiledikleri liderlik tarzlarinin
su anki kurumda calisma siiresi degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin
incelenmesi  sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 30’da

gosterilmektedir.

Tablo 30: Yoneticilerin Liderlik Tarzlariin Su anki Kurumda Calisma Stiresi
Degiskenine Gére ANOVA Bulgulari

n X SS Fsdi, p

1-3 Y1l Aras1 348 27.77 8.77

*QOtokratik Liderlik 4-6 Y1l Aras1 142 27.85 9.29 8.618 2.541 .000
7 Y1l ve Uzeri 54 32.94 5.56
1-3 Y1l Aras1 348 49.06 11.10

Demokratik Liderlik 4-6 Y1l Aras1 142 48.60 9.20 .167 2.541 .847
7 Yil ve Uzeri 54 49.48 8.98
1-3 Yil Aras1 348 30.90 8.12

*Serbest Birakic: Liderlik  4-6 Y1l Arast1 142 3156 7.35 6.519 2.541 .002
7 Yil ve Uzeri 54 35.06 7.63
1-3 Y1l Aras1 348 53.76 12.93

*Doniisiimeti Liderlik 4-6 Y1l Aras1 142 52.85 9.89 4.364 2.541 .013
7 Yil ve Uzeri 54 58.44 11.60
1-3 Y1l Aras1 348 33.66 7.12

Etkilesimci Liderlik 4-6 Y1l Aras1 142 33.40 5.39 1.324 2.541 .267
7 Yil ve Uzeri 54 35.07 5.70

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir.

Tablo 30'da verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; demokratik liderlik
(F2541) = .167, p > .05) ve etkilesimci liderlik (F(2541) = 1.324, p > .05) diizeylerinin
suanki kurumda ¢aligma siiresi degiskenine gore anlaml farklilik gostermedigi fakat
otokratik liderlik (F2541) = 8.618, p < .001), serbest birakic1 liderlik (F(2541) = 6.519,
p < .01) ve doniisiimci liderlik (Fs41y = 4.364, p < .05) diizeylerinin suanki
kurumda caligma siiresi degigskenine gore anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir.
Buna gore 7 yil ve iizeri siiredir su anki kurumda calismakta olan dgretmenlerin
yoneticilerinde algiladigi otokratik liderlik diizeyinin 1-6 yil arasi siire ile ¢aligmakta

olan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.
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Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin yoneticilerinin  sergiledikleri liderlik
tarzlariin yonetici ile ¢aligma siiresi degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin
incelenmesi  sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 31’de

gosterilmektedir.

Tablo 31: Yéneticilerin Liderlik Tarzlarinin Yénetici Ile Calisma Siiresi
Degiskenine Gore T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

o ) 1-3 Y1l Arasi 422 28.17 8.91
Otokratik Liderlik AVilve Ugeri 122 2878 831 -.676 542 499

13 Yil Arast 422 4837 10.62
*Demokratik Liderlik ! 2552 542
CmOKrallk LIdeTlIX Vilve Uzeri 122  51.00 9.47 011

. . 1-3 Y1l Aras1 422 31.32 8.00
Serbest Birakici Liderlik A1l ve Uzeri 122 3207 778 -.928 542 .354

. N, 1-3 Yil Aras1 422 5353 12.63
Dontisiimcti Liderlik AVilve Uzeri 122 5557 1021 -1.636 542 102

1-3 Y1l Aras1i 422 3336 6.81
. T i
Etkilesimci Liderlik AVilve Uzeri 122 3502 556 2458 542 .014

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlaml1 farklilik saptanmustir.

Tablo 31'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; otokratik liderlik
(tsa2) = -.676, p > .05), serbest birakici liderlik (tsa2) = -.928, p > .05) ve doniisimcii
liderlik (tsa2) = -1.636, p > .05) diizeylerinin yonetici ile ¢aligma siiresi degiskenine
gore anlaml1 farklilik gostermedigi fakat demokratik liderlik (ts42) = -2.552, p < .05)
ve etkilesimei liderlik (tsap) = -2.458, p < .05) diizeylerinin yonetici ile calisma
stiresi degiskenine gore anlaml farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore 4 yil ve
tizeri siredir su anki yoneticisi ile birlikte calismakta olan &gretmenlerin
yoneticilerinde algiladigi demokratik liderlik ve etkilesimci liderlik diizeyinin 1-3 y1l
arast slire 1ile calismakta olan Ogretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu

gbzlenmektedir.
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Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin yoneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlarmin yoneticinin cinsiyeti degiskenine gore farklilagip farklilasmadiginin
incelenmesi  sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo 32’de
gosterilmektedir.

Tablo 32: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Y6neticinin Cinsiyeti Degiskenine Gore
T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

o ) Kadin 55 29.73 9.37
Otokratik Liderlik Erkek 489 28 15 8.70 1.268 542 .205

o Kadin 55 48.47 14.69
Demokratik Liderlik Erkek 489 4904 9.85 -.380 542 .704

Kadm 55 34.11 10.89
* L
Serbest Birakici Liderlik Erkek 489 3119 751 2.593 542 .010

. N, Kadm 55 53.33 16.60
Dontisiimcti Liderlik Erkek 489 54.07 1157 -427 542 .670

Kadn 55 3418 924
Etkilesimei Liderlik 534 542 503
tiestmer Ligert Erkek 489  33.68  6.23

*p < 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir.

Tablo 32'de verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; otokratik liderlik
(tsa2) = 1.268, p > .05), demokratik liderlik (tsa2) = -.380, p > .05), doniisimcii
liderlik (tsa2) = -.427, p > .05) ve etkilesimci liderlik (tsa2) = 534, p > .05)
diizeylerinin yoneticinin cinsiyeti degiskenine gore anlaml farklilik gostermedigi
fakat serbest birakici liderlik (tsa) = 2.593, p < .05) diizeylerinin yoneticinin
cinsiyeti degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir. Buna gore
yoneticisi kadin olan 6gretmenlerin yoneticilerinde algiladig: serbest birakicr liderlik
diizeyinin yoneticisi erkek olan Ogretmenlere kiyasla daha yiliksek oldugu
gozlenmektedir.

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin yoneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlarmin ileride yoneticilige aday olma durumu degiskenine gore farklilasip
farklilasmadiginin incelenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo

33’te gosterilmektedir.
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Tablo 33: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarmin ileride Yéoneticilige Aday Olma
Durumu Degiskenine Gore T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

o Evet 166 28.76 8.61
Otokratik Liderlik Hayir 378 28 11 885 799 542 425

*Demokratik Liderlik E\:;tlr ;sg 2?22 190'2595 5178 542 .00

.. ... Evet 166 31.08 8.82
Serbest Birakici Liderlik Hayr 378 3166 755 =779 542 436

Evet 166 56.40 12.95
Dontisiimct Liderlik Hayir 378 52 03 1165 3.085 542 .002

Evet 166 3502  7.15
*Etkilesimei Liderlik 3043 542 .002
remEL LA Hayr 378 3317 6.25

*p < 0.05 yiiksek diizeyde istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmastir.

Tablo 33'te verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; otokratik liderlik
(tsa2) = .799, p > .05) ve serbest birakic liderlik (tsaz) = -.779, p > .05), diizeylerinin
ileride yoneticilige aday olma durumu degiskenine gore anlamhi farklilik
gostermedigi fakat demokratik liderlik (tsa2) = 5.178, p < .001), doniisiimcii liderlik
(tsa2) = 3.085, p < .01) ve etkilesimei liderlik (ts42) = 3.043, p < .01) diizeylerinin
ileride yoneticilige aday olma durumu degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Buna gore ileride yoneticilie aday olma niyeti olan 6gretmenlerin
yoneticilerinde algiladigi demokratik liderlik, donisiimcii liderlik ve etkilesimci
liderlik diizeyinin ileride yoneticilige aday olma niyeti olmayan 6gretmenlere kiyasla
daha yiiksek oldugu gozlenmektedir.

Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin yoneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlarimin  meslegi isteyerek se¢me durumu degiskenine gore farklilasip
farklilasmadiginin incelenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo

34’te gosterilmektedir.
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Tablo 34: Yoneticilerin Liderlik Tarzlarinin Meslegi Isteyerek Se¢me Durumu
Degiskenine Gore T-Testi Bulgulari

n X SS t sd p

*Otokratik Liderlik I'i‘;f/tlr 47695 ;g;g ggé 1067 542 287

*Demokratik Liderlik I'i‘;eytlr 47695 33';21 1805664 1325 542 186

Evet 465 31.45 7.93
Serbest Birakici Liderlik Hayir 79 31.72 813 .285 542 776

Evet 465 54.02 12.15
Dontisiimct Liderlik Hayir 79 53.80 12.24 153 542 .879

Evet 465 3359  6.72
*Etkilesimei Liderlik 1187 542 .
restmer Lidert Hayr 79 3454 571 230

*p > 0.05 istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir.

Tablo 34'te verilen istatistiksel bulgular incelendiginde; otokratik liderlik
(ta2) = -1.067, p > .05), demokratik liderlik (tsa2) = 1.325, p > .05), serbest birakict
liderlik (tsa2) = -.285, p > .05), dontisiimcii liderlik (tsa2) = .153, p > .05) ve
etkilesimci liderlik (tss42) = -1.187, p > .05) diizeylerinin meslegi isteyerek se¢me

durumu degiskenine gore anlaml farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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4.5. OGRETMENLERIN MOTiVASYON DUZEYLERI iLE
YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARI ARASINDAKI ILISKISININ
INCELENMESI

Arastirmaya katilan Ogretmenlerin yoOneticilerinin sergiledikleri liderlik
tarzlarinin meslegi isteyerek se¢me durumu degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadigimin incelenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar1 Tablo
35’te gosterilmektedir.

Tablo 35: Motivasyon Ile Yoneticilerin Liderlik Tarzlar1 Arasindaki iliskinin
Incelenmesine Yénelik Korelasyon Bulgular

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8.
1. Motivasyon
2. Digsal Motivasyon 94 1
3. I¢sel Motivasyon 927 747 1
4, Otokratik Liderlik -.05 -.07 -.01 1
5. Demokratik Liderlik 507 497 437 407 1
6. Serbest Birakic1 Liderlik .08 .08 .07 .36° .10 1
7. Doniisiimeii Liderlik 457 437 417 357 747 157 1
8. Etkilesimei Liderlik 427 427 357 -09° 647 287 637 1

Tablo 35'te verilen istatistiksel bulgular incelendiginde;

Motivasyon ile digsal motivasyon (Isaz) = .94, p < .001), i¢csel motivasyon
(reaz) = .92, p < .001), otokratik liderlik (p > .05), demokratik liderlik (rsaz) = .50, p
< .001), serbest birakici liderlik (p > .05), doniisiimcii liderlik (rsa2) = .45, p < .001)
ve etkilesimci liderlik (rsa2) = .42, p < .001), arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu belirlenmistir.

Digsal motivasyon ile igsel motivasyon (rsaz) = .74, p < .001), otokratik
liderlik (p > .05), demokratik liderlik (rsaz) = .49, p < .001), serbest birakici liderlik
(p > .05), doniistimcii liderlik (rsa2) = .43, p < .001) ve etkilesimci liderlik (rsa2) =
42, p <.001), arasinda pozitif yonde anlaml1 bir iliski oldugu belirlenmistir.

I¢sel motivasyon ile otokratik liderlik (p > .05), demokratik liderlik (rsaz) =
43, p <.001), serbest birakici liderlik (p > .05), doniisiimcii liderlik (ra) = .41, p <
.001) ve etkilesimci liderlik (rsa2) = .35, p < .001), arasinda pozitif yonde anlaml bir
iligski oldugu belirlenmistir.
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Otokratik liderlik ile demokratik liderlik (ris2) = -.40, p < .001), serbest
birakici liderlik (rs2) = .36, p < .001), déniisiimeii liderlik (rss) = -.35, p < .001) ve
etkilesimei liderlik (rga2) = -.09, p < .05), arasinda pozitif yonde anlamh bir iliski
oldugu belirlenmistir.

Demokratik liderlik ile serbest birakici liderlik (ress2 = .10, p < .05),
dontistimeti liderlik (rsa2) = .74, p < .001) ve etkilesimci liderlik (risa2) = .64, p <
.001), arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Serbest birakici lider ile doniisiimcii liderlik (rea = .15, p < .001) ve
etkilesimei liderlik (rss2) = .28, p < .001), arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugu belirlenmistir.

Doniisiimcii liderlik ile etkilesimci liderlik (rsap) = .63, p < .001), arasinda

pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.
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TARTISMA

Arastirma sonucunda yoneticilerin otokratik liderlik ve serbest birakici
liderlik davraniglar1 ile Ogretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon diizeyleri arasinda anlamh bir iliski olmadig1 fakat demokratik liderlik,
doniistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin motivasyon,
icsel motivasyon ve dissal motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonde orta derece
kuvvetli anlamhi bir iligki oldugu belirlenmistir. Buna goére yoneticilerdeki
demokratik liderlik, doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik davranislarinin
artmasi 6gretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyini
arttiracaktir. Iliskilendirilebilir olarak Ugar (2015) tarafindan ilkokul miidiirlerinin
dagitimci liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin motivasyon ve yaraticilik diizeyleri
arasindaki iliski tizerine 842 6gretmenin katilimi ile yapilan ¢alismada 6gretmenlerin
yoneticilerinde algiladiklart dagitimer liderlik diizeyi ile 6gretmenlerin motivasyon,
igsel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonde orta derece
kuvvetli anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Goriisme yapilan 6gretmenlerden
alman yanitlar dogrultusunda 6gretmenlerin tamaminin yoneticilerinin kendilerine
sergiledikleri tavirlarin, meslekleri ile ilgili motivasyonu etkiledigi goriisiinde oldugu
belirlenmistir. Bu baglamda elde edilen nicel sonuglar ile nitel sonuglarin birbirini
destekledigi goriilmiistiir. Bulgular1t destekler nitelikte olarak 6gretmenlerin
cogunlugunun karar alirken 6gretmenleri dikkate alan, 6gretmenle fikir aligveriginde
bulunan, miifredata uygun davranan, kurallar1 dikkate alan, disiplinli olan,
Ogretmenleri sahiplenen ve motive eden, olumlu-olumsuz sartlarda uygun bir iletisim
dili kullanan, anlayig-empati gosteren, adaletli, esit ve liyakatli kararlar alan, 6grenci
ve veliler giizel-kibar iletisim kuran yoneticiler ile ¢aligmak istedigi gortilmiuistiir.

Arastirma sonucunda 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin cinsiyete gore
farklilasmadig1 belirlenmistir. Bu ¢alismay1 destekler nitelikte olarak Demir (2018)
tarafindan okul yoneticilerinin kullandiklari motivasyonel dil ile Ogretmen
motivasyonunun incelenmesi amaciyla Hatay il merkezinde bulunan 52 ortaokulda
2016-2017 egitim-6gretim yilinda gérev yapan olan 1153 Ogretmenin katilimi ile
yapilan calisma sonucunda 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin cinsiyete gore
farklilasmadigi belirlenmistir. Benzer sekilde Celik (2015) tarafindan okul

midiirlerinin yonetim bi¢imleri ile 6gretmen motivasyonu arasindaki iligki lizerine
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Sirnak ili Idil ilgesinde bulunan devlet okullarinda gorev yapan 728 dgretmen ile
yapilan ¢aligmada Ogretmenlerin  motivasyon diizeylerinin cinsiyete = gore
farklilasmadig1 belirlenmistir. Benzer sekilde Aslanoglu (2016) yaptig1 calismada
Konya ilinde 303 6gretmene anket uygulamis ve motivasyonun cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir farklilik gdstermedigi sonucuna varmistir. Bu calismadan farkli
olarak sekilde Ucar (2015) tarafindan yapilan calismada kadin Ogretmenlerin
motivasyon diizeylerinin erkek O&gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Ayn1 sekilde Mahli (2018) yaptig1 arastirmada 250 kisiye Gaziantep
ilinde sivil toplum kuruluglarinda 6l¢ek uygulamis ve erkek katilimcilarin kadin
katilimcilara gore algiladiklari liderlik tipine gore igsel motivasyon diizeylerinin daha
yiiksek oldugu bulunmustur.

Arastirma sonucunda dgretmenlerin motivasyon diizeylerinin medeni duruma
gore farklilagsmadigr belirlenmistir. Bu calismayi destekler nitelikte olarak Demir
(2018) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin
medeni duruma gore farklilasmadigi belirlenmistir. Bu ¢aligmay1 destekler nitelikte
olarak Ugar (2015) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda 6gretmenlerin motivasyon
diizeylerinin medeni duruma gore farklilagsmadigi belirlenmistir.

Aragstirma sonucunda 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin mesleki kidem
yilina gore farklilasmadigr belirlenmistir. Bu calismay1 destekler nitelikte olarak
Demir (2018) tarafindan yapilan calisma sonucunda &gretmenlerin motivasyon
diizeylerinin mesleki kidem yilina gore farklilagmadigi belirlenmistir. Bu c¢alismayi
destekler nitelikte olarak Ucar (2015) tarafindan yapilan c¢alisma sonucunda
ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin mesleki kidem yilina gore farklilasmadigi
belirlenmigtir. Benzer sekilde Celik (2015) tarafindan yapilan c¢aligmada
ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin mesleki kidem yilina gore farklilagsmadig:
belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin yonetici ile
calisma stiresine gore farklilasmadigi belirlenmistir. Bu ¢alismadan farkli olarak
Demir (2018) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda yoneticileri ile 1 yildir ¢alisan
O0gretmenlerin motivasyon diizeylerinin yoneticileri ile 2 yildir ¢alisan 6gretmenlere
kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda lisans olan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin
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lisansiistii kurumlardan mezun olan Ogretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu
gbzlenmistir. Bu ¢alismadan farkli olarak Ucar (2015) tarafindan yapilan ¢alismada
O0gretmenlerin motivasyon diizeylerinin mezuniyet durumuna gore farklilasmadigi
belirlenmistir. Bu ¢alismadan farkli olarak Celik (2015) tarafindan yapilan ¢alismada
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin mezuniyet durumuna gore farklilagsmadig:
belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin su anki
kurumda caligma siiresine gore farklilasmadigi belirlenmistir. Bu ¢alismadan farkli
olarak Celik (2015) tarafindan yapilan c¢alismada su anki kurumda 1-2 yil siire ile
gorev yapan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin 3 yil ve iizeri siiredir gorev
yapan bireylere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda lisans olan 6gretmenlerin igsel motivasyon diizeylerinin
lisansiistii kurumlardan mezun olan Ogretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu
gozlenmistir. Bu ¢alismadan farkli olarak Ugar (2015) tarafindan yapilan ¢alismada
Ogretmenlerin  i¢sel motivasyon diizeylerinin mezuniyet durumuna gore
farklilasmadig1 belirlenmistir.

Arastirma sonucunda 6gretmenlerin igsel motivasyon diizeylerinin cinsiyete
gore farklilasmadigi belirlenmistir. Bu ¢alismadan farkli olarak sekilde Ugar (2015)
tarafindan yapilan calismada kadin Ogretmenlerin igsel motivasyon diizeylerinin
erkek dgretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin i¢sel motivasyon diizeylerinin medeni
duruma gore farklilasmadigi belirlenmistir. Bu ¢alismay1 destekler nitelikte olarak
Ugar (2015) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda 6gretmenlerin igsel motivasyon
diizeylerinin medeni duruma gore farklilasmadig belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda Ogretmenlerin i¢sel motivasyon diizeylerinin mesleki
kidem yilina gore farklilasmadigr belirlenmistir. Bu ¢alismadan farkli olarak Ucar
(2015) tarafindan yapilan ¢alismada 21 yil ve iizeri siiredir ¢alisan Ogretmenlerin
i¢csel motivasyon diizeylerinin 1-20 yil arasi siire ile ¢alisan dgretmenlere kiyasla
daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda lisans olan Ogretmenlerin digsal motivasyon
diizeylerinin lisansiistii kurumlardan mezun olan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek

oldugu gozlenmistir. Bu calismadan farkli olarak Ucar (2015) tarafindan yapilan
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calismada 6gretmenlerin digsal motivasyon diizeylerinin mezuniyet durumuna gore
farklilasmadig1 belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin digsal motivasyon diizeylerinin cinsiyete
gore farklilasmadigr belirlenmistir. Bu ¢aligmadan farkli olarak sekilde Ugar (2015)
tarafindan yapilan ¢aligmada kadin 6gretmenlerin igsel motivasyon diizeylerinin
erkek 0gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Arastirma sonucunda bekar 6gretmenlerin dissal motivasyon diizeylerinin evli
Ogretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde Saglam
(2015) istanbul ilinde yiiriittiigii calismada doniisiimcii liderligin calisanlarin
motivasyonu izerindeki etkisini incelemis. Bekar Ogretmenlerin  ailevi
sorumluluklart olmadigr icin motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu sonucuna
varmistir. Bu c¢alismadan farkli olarak Ugar (2015) tarafindan yapilan ¢aligmada
Ogretmenlerin digsal motivasyon diizeylerinin medeni duruma gore farklilasmadigi
belirlenmistir. Ayni sekilde Aslanoglu (2016) yaptigi calismada Ogretmenlerin
motivasyonunun medeni durumlaria goére degismedigi sonucuna varmistir.

Aragtirma sonucunda 6gretmenlerin digsal motivasyon diizeylerinin mesleki
kidem yilina gore farklilasmadigi belirlenmistir. Bu c¢alismayr destekler nitelikte
olarak Ucgar (2015) tarafindan yapilan ¢alisma sonucunda ogretmenlerin digsal
motivasyon diizeylerinin mesleki kidem yilina gore farklilasmadig: belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda oOgretmenlerin yoneticilerinde algiladigi otokratik
liderlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilagmadigi belirlenmistir. Bu caligsmay1
destekler nitelikte olarak Ocak (2014) tarafindan okul midiiri ve 6gretmenlerin
liderlik stillerinin bazi degiskenler acisindan incelenmesi {iizerine Erzurum ili
Yakutiye, Aziziye, Horasan, Kopriikdy, Oltu, Palandoken ve Pasinler ilgelerinden 53
ilkdgretim okulunda gorev yapan 604 Ogretmenin katilimi ile yapilan caligmada
ogretmenlerin yoneticilerinde algiladig: otokratik liderlik diizeyinin cinsiyete gore
farklilasmadig1 belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladigi demokratik
liderlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilasmadigr belirlenmistir. Bu calismay:
destekler nitelikte olarak Ocak (2014) tarafindan yapilan ¢alismada 6gretmenlerin
yoneticilerinde  algiladigi  demokratik  liderlik  diizeyinin  cinsiyete  gore

farklilasmadig1 belirlenmistir.
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Arastirma sonucunda 6gretmenlerin yoneticilerinde algiladigr serbest birakici
liderlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilasmadigr belirlenmistir. Bu calismay1
destekler nitelikte olarak Ocak (2014) tarafindan yapilan ¢alismada 6gretmenlerin
yoneticilerinde algiladigr serbest birakict liderlik diizeyinin cinsiyete gore
farklilasmadig1 belirlenmistir.

Arastirma sonucunda o6gretmenlerin yoneticilerinde algiladigi dontigimcii
liderlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilasmadigir belirlenmistir. Bu c¢alismayi
destekler nitelikte olarak Ocak (2014) tarafindan yapilan ¢alismada 6gretmenlerin
yoneticilerinde  algiladigi  donilisimcti  liderlik  diizeyinin  cinsiyete — gore
farklilasmadig1 belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladigi etkilesimci
liderlik diizeylerinin cinsiyete gore farklilagsmadigi belirlenmistir. Bu ¢alismadan
farkli olarak Ocak (2014) tarafindan yapilan c¢alismada erkek Ogretmenlerin
yoneticilerinde algiladigi doniisiimcii liderlik diizeyinin kadin 6gretmenlere kiyasla

daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

SONUC

Bu bolimde arastirmaya dair sonuglar verilmistir ve bu sonuclara dair
yorumlar belirtilmistir.

Bu c¢alismada liderlik, liderlik ¢esitleri, motivasyon ve yonetici kavramlari
tanimlanmaya ¢alisilmistir. Okul yoneticilerinin hangi liderlik ¢esidine sahip oldugu
ile ilgili aragtirmalar yapilmustir.

Ayrica bu kavramlarla ilgili olarak yapilmis c¢aligmalar ile ilgili litaretiir
taramast yapilmis ve calismada bunlara da deginilmistir. Liderlik, motivasyon ve
yoneticilik kavramlariin bir¢ok kavramla birlestirilerek egitim, isletme, psikoloji ve
turizm gibi bir¢ok alanda calisilmistir. Ancak liderlik tipleri ve motivasyon ile ilgili
Sanlurfa ilkdgretim okulunu temsil eden bir ¢aligmanin olmadigi goriilmiis ve bu
caligmanin literatiire katki saglayacagina inanilarak bu tez olusturulmustur.

Arastirma sonucunda yoneticilerin otokratik liderlik ve serbest birakici
liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon ve dissal
motivasyon diizeyleri arasinda anlamh bir iliski olmadig1 fakat demokratik liderlik,

doniistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik davraniglar: ile 6gretmenlerin motivasyon,
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icsel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonde orta derece
kuvvetli anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore yoneticilerdeki
demokratik liderlik, doniisiimcii liderlik ve etkilesimci liderlik davranislarinin
artmasi 6gretmenlerin motivasyon, i¢gsel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyini
arttiracaktir.

Aragtirma sonucunda oOgretmenlerin motivasyon diizeylerinin cinsiyete,
medeni duruma, mesleki kidem yili, su anki kurumda caligsma siiresine, yonetici ile
caligma siiresine ve yoneticinin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik géstermez iken
calisma sekline, mezuniyet durumuna, ileride yoneticilige aday olma durumuna ve
meslegi isteyerek se¢cme durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir.

Arastirma sonucunda dgretmenlerin i¢csel motivasyon diizeylerinin cinsiyete,
medeni duruma, mesleki kidem yil1, su anki kurumda galisma siiresine, yonetici ile
caligma stliresine ve yoOneticinin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik gostermez iken
calisma sekline, mezuniyet durumuna, ileride ydneticilige aday olma durumuna ve
meslegi isteyerek se¢cme durumuna gore anlamli bir farklilik gdsterdigi
belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda 6gretmenlerin dissal motivasyon diizeylerinin cinsiyete,
calisma sekline, mesleki kidem yili, su anki kurumda ¢alisma siiresine, yonetici ile
caligma siliresine ve yoOneticinin cinsiyetine gore farklilik gostermez iken medeni
duruma, mezuniyet durumuna, ileride yoneticilige aday olma durumuna ve meslegi
isteyerek segme durumuna gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin yoOneticilerinde algiladigi otokratik
liderlik diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, mezuniyet durumuna, yonetici ile
caligma siiresine, yoneticinin cinsiyetine, ileride yoneticilige aday olma durumuna ve
meslegi isteyerek segme durumuna gore anlamli bir farklilik gostermez iken ¢alisma
sekline, mesleki kidem yilina ve su anki kurumda g¢alisma siiresine gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladigi demokratik
liderlik diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, c¢alisma sekline, mezuniyet
durumuna, mesleki kidem yili, su anki kurumda ¢alisma siiresine, yOneticinin

cinsiyetine ve meslegi isteyerek se¢cme durumuna gore anlamli bir farklilik
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gostermez iken yonetici ile caligma siiresine, ileride yoneticilige aday olma
durumuna gore anlamli bir farklilik gdsterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda 6gretmenlerin yoneticilerinde algiladig1 serbest birakici
liderlik diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, ¢alisma sekline, mezuniyet
durumuna, mesleki kidem yili, su anki kurumda caligma siiresine, yOnetici ile
calisma siiresine, ileride yoneticilie aday olma durumuna ve meslegi isteyerek
segme durumuna gore farklilik géstermez iken yoneticinin cinsiyetine gore anlamli
bir farklilik gdsterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda 6gretmenlerin yoOneticilerinde algiladigi doniisiimcii
liderlik diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, calisma sekline, mezuniyet
durumuna, mesleki kidem yili, su anki kurumda calisma siiresine, yOnetici ile
calisma siiresine, yoneticinin cinsiyetine ve meslegi isteyerek se¢me durumuna gore
farklilik gostermez iken ileride yoneticilige aday olma durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Arastirma sonucunda Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladig etkilesimci
liderlik diizeylerinin cinsiyete, mezuniyet durumuna, mesleki kidem yili, su anki
kurumda c¢alisma siiresine, yOneticinin cinsiyetine ve meslegi isteyerek se¢cme
durumuna gore farklilik gostermez iken medeni duruma, ¢alisma sekline, yonetici ile
caligma siiresine ve ileride yoneticilige aday olma durumuna goére anlamhi bir
farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Bulgulara gore bekar olan 6gretmenlerin digsal motivasyon diizeylerinin evli
olan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Bulgulara gore sozlesmeli olan Ogretmenlerin motivasyon ve digsal
motivasyon diizeylerinin kadrolu olan G6gretmenlere kiyasla daha yiliksek oldugu
gbzlenmistir.

Bulgulara gore lisans olan Ogretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon ve
digsal motivasyon diizeylerinin lisansiistii kurumlardan mezun olan &gretmenlere
kiyasla daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Bulgulara gore ileride yoneticilie aday olma niyeti olan Ogretmenlerin
motivasyon, i¢sel motivasyon ve dissal motivasyon diizeylerinin ileride yoneticilige
aday olma niyeti olmayan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Bulgulara gore meslegini isteyerek sectigini belirten §gretmenlerin
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motivasyon, i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon diizeylerinin meslegini isteksiz
sectigini belirten 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Bulgulara gore bekar olan d6gretmenlerin yoneticilerine algiladig: etkilesimci
liderlik diizeyinin evli olan 6gretmenlere kiyasla daha yiiksek oldugu gézlenmistir.

Bulgulara gore sozlesmeli olan Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladig
otokratik liderlik ve etkilesimci liderlik diizeyinin kadrolu olan 6gretmenlere kiyasla
daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Bulgulara gore 4 yil ve iizeri siiredir O0gretmen olarak caligmakta olan
Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladig1 otokratik liderlik diizeyinin 1-3 y1l arasi siire
ile caligmakta olan 6gretmenlere kiyasla daha yiliksek oldugu gozlenmistir.

Bulgulara goére 7 yil ve iizeri siiredir su anki kurumda calismakta olan
Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladigi otokratik liderlik diizeyinin 1-6 yil arasi siire
ile caligmakta olan 6gretmenlere kiyasla daha yiliksek oldugu gozlenmistir.

Bulgulara gore 4 yil ve iizeri siiredir su anki yoneticisi ile birlikte ¢aligmakta
olan Ogretmenlerin yoneticilerinde algiladigi demokratik liderlik ve etkilesimei
liderlik diizeyinin 1-3 yil arasi siire ile ¢alismakta olan 6gretmenlere kiyasla daha
yiiksek oldugu gozlenmistir.

Bulgulara gore yoneticisi kadin olan 6gretmenlerin yoneticilerinde algiladig:
serbest birakici liderlik diizeyinin yoneticisi erkek olan 6gretmenlere kiyasla daha
yiiksek oldugu gozlenmistir.

Bulgulara gore ileride yoneticilie aday olma niyeti olan Ogretmenlerin
yoneticilerinde algiladigr demokratik liderlik, doéniisiimcii liderlik ve etkilesimci
liderlik diizeyinin ileride yoneticilige aday olma niyeti olmayan 6gretmenlere kiyasla

daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

ONERILER

Arastirmanin bu boélimiinde, arastirma siiresince yapilmis olan analizlerin
sonuglarina gore arastirmaya yonelik oneriler sunulmaktadir.

1) Arastirma sonucunda yoneticilerin otokratik liderlik ve serbest birakici
liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin motivasyon, i¢sel motivasyon ve dissal
motivasyon diizeyleri arasinda anlamli bir iliski olmadig1 fakat demokratik liderlik,

doniistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik davraniglar: ile 6gretmenlerin motivasyon,
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icsel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonde orta derece
kuvvetli anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore yoneticilerdeki
demokratik liderlik, doniisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik davraniglarinin
artmasi 6gretmenlerin motivasyon, i¢gsel motivasyon ve digsal motivasyon diizeyini
arttiracaktir. Bu bakimdan mevcut okul yoneticilerine demokratik, doniisiimcii ve
etkilesimci liderlik tipleri 6zelliklerini kazandiracak hizmet ici kurslar ve seminerler
verilebilir. Béylece okul yoneticilerin demokratik liderlik, doniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderlik tiplerine yonelik ozellikleri gii¢lendirilebilir. Ayrica bu liderlik
tipi Ozelliklerine sahip okul yoneticilerine maddi veya manevi 6diil verilerek diger
yoneticilere 6rnek teskil etmesi saglanabilir.

2) Arastirma sonucunda demokratik, donilisiimcii ve etkilesimei liderlik
tiplerinin ortak 6zelligi olan karar almada 6gretmenin dahil edilmesinin motivasyonu
arttirdigr goriilmiistiir. Okulda 6nemli bir konuda karar alindiginda 6gretmenin
fikrinin bu karara dahil edilmesinin 6neminden yola ¢ikarak okul yoneticilerine
bakanlik tarafindan anketler gonderilerek bu siirece Ogretmenler dahil edilebilir.
Ayrica bu anketlerin sonuglar1 degerlendirilerek 6gretmene doniitler verilebilir.

3) Arastirma sonucunda Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin cinsiyete,
medeni duruma, mesleki kidem yili, su anki kurumda calisma siiresine, yonetici ile
calisma siiresine ve yoneticinin cinsiyetine gore anlamli bir farklilik géstermez iken
calisma sekline, mezuniyet durumuna, ileride yoneticilige aday olma durumuna ve
meslegi isteyerek se¢cme durumuna gore anlamli bir farklilik gdsterdigi
belirlenmigstir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak kadrolu 6gretmenlerin sozlesmeli
ogretmenlere gore okul ortammnda daha motive oldugu saptanmistir. Ogretmenler
arasindaki bu farkliligin bakanlik tarafindan giderilerek tiim 6gretmenlerin statiide
caligma sekli saglanarak motivasyonlart arttirtlabilir. Yine mezuniyet durumuna
bakildiginda yiiksek lisans yapmis 6gretmenlerin lisans mezunu 6gretmenlere gore
motivasyonunun diisiik oldugu saptanmistir. Ogretmenlerin donanimimi arttik¢a okul
ile ilgili beklentileri ylikselmektedir. Bunun i¢in lisansiistii egitim gormiis
ogretmenlerin  kendilerini ifade edebilecekleri, edindikleri bilgileri hayat
gecirebilecekleri ve yaraticiliklarin arttirabilecekleri imkanlar sunulabilir. Ayrica bu
durumun temelinde yatan nedenlerin tespiti ile ilgili bagka ¢alisma yapilabilir. Yine

ileride yonetici olmak isteyen 6gretmenlerin motivasyon diizeyinin yiiksek oldugu
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saptanmistir. Bu 6gretmenlere bu konuyla ilgili seminerler, kurslar veya hizmet i¢i
egitimler verilerek kendilerini bu alanda yetistirme imkani1 saglanabilir. Yine bu
ogretmenlere diger 6gretmenleri motive eden liderlik 6zellikleri kazandirilarak okul
yoneticilerin niteligi arttirilabilir.

4) Bu aragtirma Sanlwurfa’nin 5 ilgesini kapsamistir. Arastirma evreni
genisletilerek orneklem boyutu ve sayisi arttirilabilir. Bu ¢alisma ilin tamaminda
olabilecegi gibi bir bolgeyi ya da tiim Tiirkiye’yi kapsayacak sekilde genisletilebilir.
Boylece ¢alismanin giivenilirligi artar ve bilgiler tiim Tirkiye ile ilgili olusturulacak
egitimle ilgili projelere, yeniliklere ve diizenlemelere 151k tutabilir.

5) Bu calisgmaya benzer bir o6rnek Sanlwurfa’nin diger kurumlarinda
uygulanabilir. Bdylece diger kurumlardaki memurlarin motivasyon diizeyi
belirlenerek, c¢ikan sonuglara gore calismalar yapilip, bu kurumlarin c¢alisma
potansiyeli arttirilabilir. Benzer bir ¢alisma lise ve iiniversite 0gretmenleri dahil
edilerek yapilabilir.

6) Yine liderlik ve motivasyon kavramlar1 farkli kavramlar ile birlestirilerek

Sanlurfa ilinde yapilabilir.
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EKLER



EK 1: OGRETMEN ICIN MOTIVASYON VE YONETICILERIN LIDERLIK
TARZLARI OLCEGI

Degerli Ogretmenler,

Bu anket, “Sanlwrfadaki Ilkdgretim Okullarinin Yoneticilerinin Liderlik
Tipleri ile Ogretmenlerin Motivasyonu Arasindaki iliski” konusunda yapilan
aragtirmaya veri toplamak amaciyla uygulanmaktadir. Anket {i¢ bdliimden
olusmaktadir. Birinci bolimde demografik bilgilere iliskin sorular, ikinci bolimde
Motivasyona iliskin sorular ve ti¢iincii boliimde Liderlik Tarzlarina iliskin sorular yer
almaktadir. SO0z konusu arastirma ile okulunuz calisanlarinin  ve sizin
motivasyonunuza ve yoneticilerinizin liderlik tarzlarna iligkin  goriisleri
incelenecektir. Anketi cevaplayarak katkida bulunmus, olacaginiz bu arastirmanin,
egitim sistemimizdeki bazi sorunlara 151k tutacagi ve gelecekte egitim sistemimizde
yapilacak degisikliklerde dikkate alinacagi umulmaktadir.

Bu amagla sizden, ankette yer alan ifadelerin, sizin i¢in ne Ol¢lide uygun
oldugunu belirtmeniz istenmektedir. Eger bir ifadeye hi¢ katilmiyorsaniz, ifadenin
ontindeki (1); az katiliyorsaniz (2); orta diizeyde katiliyorsaniz (3); ¢ok katiliyorsaniz
(4); tamamen katiliyorsaniz (5) rakamini daire igine almaniz gerekmektedir.
Aragtirmanin amaglarina ulagsmasi i¢in, anketi samimiyetle doldurmaniz 6nem

tasimaktadir. Isbirligi ve yardimlariniz icin simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.
Hatice Yildirim

E mail: haticeyildirim350@gmail.com
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Demografik Form

Asagida bulunan bilgilerden kendinize uygun olan boélimleri “X” ile

isaretleyiniz.
Cinsiyetiniz Kadin [ ] Erkek [ ]
Medeni Durum Evii [ ] Bekar [ ]
Calisma Sekliniz Kadrolu [ ] Sozlesmeli [ ]

Mezuniyet Durumunuz Lisansiisti [ ] Lisans [ ] Onlisans [ ]

Bransimiz:

Mesleki Kidem Yiliniz: 13yil [ ] 46wl [ ] 79wl [ ]
10-12yil [ ] 13-15yil [ ] 16 y1l ve tizeri [ ]

Su anki Kurumda Cahsma Siireniz: 1-3yil [ ] 4-6yil [ ] 79yl [ ]

10-12y1l [ ] 13-15y1l [ ] 16 yil ve tizeri [ ]

Yéneticiniz ile Calisma Siireniz: 1-3yil [ ] 46yl [ ] 79wyl [ ]

10-12yil [ ] 13-15yil [ ] 16 yil ve tizeri [ ]

Yoneticinizin Cinsiyeti Kadin [ ] Erkek [ ]

Tleride yoneticilige aday olmay1 diisiiniiyor musunuz? Evet [ ] Hayir [ ]

Mesleginizi isteyerek mi sectiniz? Evet [ ] Hayir [ ]
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OGRETMEN MOTiVASYON OLCEGI

o]
S | =
E| = < | €
N|E| 5|2
— et} A o O
AEEIEIE
< 2
1. | Yaptigim iste basarili oldugumu diigtiniiyorum. 5 |4 (3 |2 |1
2 Yaptigim is ile ilgili sorumluluklar verilmesi bana kendimi
" | degerli hissettiriyor. 5 (4 |3 |2 |1
3. | Is arkadaslarimin tavir ve davranislar1 beni onurlandirryor. 5 |4 (3 [2 |1
4. | Isimin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum. 5 |4 |3 |2 |1
5 Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam, isimi
" |isteyerek yapmama neden oluyor. 5 (4 (3 |2 |1
6. | Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum. 5 14 |13 |2 11
7. | Kendimi kurumun 6nemli bir ¢aligani olarak gériiyorum. 5 |4 (3 |2 |1
8 Yaptigim isle ilgili konularda karar verebilmem beni mutlu
" | ediyor. 5 (4 (3 |2 |1
9. | Yoneticilerin tavir ve davraniglari beni onurlandirtyor. 5 |4 |3 |2 |1
10. | Gerektiginde izin kullanabilmem beni rahatlatiyor. 5 |4 (3 |2 |1
11 Caligma ortamimda fiziksel Sartlarin uygun oldugunu
" | distiniyorum. 5 (4 |3 |2 |1
Yemek, ¢ay-kahve, ulasim gibi imkanlarin iicretsiz
12. < . .
saglanmasi verimli ¢alismami sagliyor. 5 (4 |3 |2 |1
13 Isyerindeki arag ve gereglerin yeterli oldugunu
" | diistiniyorum. 5 (4 |3 |2 |1
14 Calisanlarla iyi iligkiler icinde olmam ise keyifle gelmemi
" | sagliyor. 5 (4 |3 |2 |1
Konularinda uzman olan kisilerden toplanti, seminer,
15. | konferans vb. faaliyetlerle egitim almam etkililigimi 5 4 |3 |2 |1
arttiriyor.
16 Calistigim kurumun ileriki y1illarda su anki durumundan
" | daha iyi olacagina inantyorum. 5 (4 |3 |2 |1
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17.

Yoneticimle iligkilerimin iyi olmast ise isteyerek gelmeme
neden oluyor.

18.

Isimde terfi imkanimin olmasi galigma istegimi arttiriyor.

19.

Yoneticimin is arkadaslarimla ve velilerle olan
anlagmazliklarimi ¢6zmekte verdigi destek beni rahatlatiyor.

20.

Basarimdan dolay1 ekstra {icret 6denmesi ¢alisma istegimi
arttiriyor.

21.

Basarimdan dolay1 ddiillendirilmem ¢alisma istegimi
arttirtyor.

22.

Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde ¢aligma
arkadaslarimin yardimci olmasi beni rahatlatiyor.

23.

Bu igyerinden emekli olabilecegime inantyorum.

24.

Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1 beni tatmin ediyor.
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EK 2: LIDERLIK TARZI DAVRANIS OLCEGI VE KARIZMATIK LIDERLIK
OLCEGI LEADERSHIP STYLE SCALE (LSS)

s | =
=4
AEIRAN-
N =) 72} i
Okul Yéneticimiz; s | 2| S| 8| &
T O < =z T
OTOKRATIK LIDERLIK 5 4 3 5
1. . i . .
Emir vererek sorun ¢zmeyi tercih eder. 5 4 3 2
Karar alma yetkisine sahip tek kisidir. 5 4 3 5
3. . <
Gli¢ kaynagi olarak cezayi kullanir. 5 4 3 2
I¢in 6nemli olan verimliliktir. 5 4 3 2
S. . <
Kendisine bagimli olunmasindan zevk alir. 5 4 3 2
Calisanlar yoneticiye karsi giivensizdirler. 5 4 3 2
7. . .
Yetki devrine karsidir. 5 4 3 2
8. . . o
YoOnetim tarzi ile ¢alisanlarin yaraticiligini sinirlar. 5 4 3 2
9. .
Caliganlar1 yakindan takip eder. 5 4 3 2
10. Elestirilmeyi sevmez
SHrmey ' 5 |4 [3 |2
DEMOKRATIK LIDERLIK 5 4 3 2
11. Caliganlar1 karar alma siirecine katar
; 5 |4 |3 |2
12. Caliganlarla igbirligi yapar
§ sbirligl yapar. 5 4 3 2
13. Iletisim kanallarim agik tutar
’ ¢ ' 5 |4 |3 |2
14. Calisanlarin bilgi ve becerilerine 6nem verir
’ 8 ' 5 |4 |3 |2
15. Calisanlarin niteliklerine uygun sorumluluk verir.
5 4 3 2
16. Caliganlara yaraticiliklarini ortaya ¢ikarma firsati verir. 5 4 3 5
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17.

Ast ile Ust arasinda sicak iligki kurar.

18.

Caliganlarin moralini yiikseltecek bir ¢aligma ortami
olusturur.

19.

Sorun ¢dzen ¢alisanin gurur duymasini saglar.

20.

Bilgiyi okulun 6geleriyle paylasir.

21.

Kurum icerisinde ¢atisma ¢ikmasindan korkmaz.

22.

Yetkiyi alt kademelere aktarir.

23.

Gliciinii yetkisiyle birlikte astlarindan alir.

SERBEST BIRAKICI LIDER

24,

Amaglarin agik ve anlasilir olmasi igin ¢aligmaz.

25.

Calisanlarin motive olmalari i¢in ¢aba harcamaz.

26.

Calisanlar kendi kendilerini motive ederler.

217.

Tilim inisiyatif ¢calisana birakilmigtir.

28.

Isle ilgili bir sey soruldugunda ancak goriis
bildirir.

29.

Ceza ve 0dul sistemini kullanmaz.

30.

Grubun aldig: kararlar1 uygular.

31.

Yetkilerin nerdeyse tamamini astlara aktarmistir.

32.

Grubun ¢alismalarina katilmaz.

33.

Okulumuzda yaraticiligin gelismesine katkida
bulunur.

34.

Kendini grubun iiyelerinden biri olarak goriir.

DONUSUMCU LIDERLIK

35.

Calisanlarin yoneticiye glivenmelerini saglar.

36.

Calisanlar yoneticiye baglilik duymasini saglar.

37.

Caliganlar 6rgiit amaglarinin gergeklestirilmesinin
O6nemine inandirir.

38.

Izleyenlerin degisimi gerceklestirmelerini saglar.
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39.

Farkl1 ve yeni bakis acistyla problemlere ¢6ziim
bulabilir.

40.

Y 6neticimizin orgiitsel vizyon olusturma yetenegi
calisanlar tarafindan kabul edilir.

41.

Calisan destegini saglayabilmek i¢in ¢alisani giidiileme
yollarimi bilir.

42.

Diislince ve eylemleriyle galiganlar1 yonlendirir.

43.

Biiylik beklentiye sahiptir.

44,

Astlartyla bireysel olarak ilgilenerek onlara
danigmanlik yapar.

45.

Okulumuzu yeniden yapilandirmak igin ¢aba harcar.

46.

Degisimi gergeklestirecek kisiler i¢in 6grenme
firsatlar1 saglar.

47.

Okulda adil bir gii¢ paylasimi saglar.

48.

Biirokratik engellerden kurtulusu gerceklestirir.

49.

Her tiirlii degisime duyarl esnek kararlar alir.

TRANSACTIONAL (ETKILESIMCI) LIDERLIK

50.

Yetkilerini daha ¢ok ¢aba harcayan caligsanlari
odiillendirmede kullanir.

51.

Siiregelen islerin etkin gergeklestirilmesi i¢in calisir.

52.

Caliganlarin yenilik¢i yonleriyle ilgilenmez.

53.

Gegmisle bugiinii bagdastirmaya calisir.

54.

Yararl gelenekleri gelecek nesillere birakma
egilimindedir.

55.

Gereksinimlerimizi kargilamaya caligir.

56.

Uzun donemli goriis acis1 yoktur.

57.

Okul etkililigi ile ilgilenir.

58.

Sorumluluklart dagtir.

59.

Karar almaktan kaginir.
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EK 3: OLCEK UYGULAMA 1ZNi

Liderlik tarzlari anketi izin

Gelen kutusu

Kazim Celik 26 Sub 2018 — ves
alici: ben, Ekber, Ali v~

Sevgili Hatice,

Anket ektedir.Olgekle ilgili agiklamalar anket

uzerinde yer almaktadir.
Basarilar diliyorum.

Dr. Kazim CELIK
Pamukkale Universitesi
Egitim Fakultesi

Egitim Bilimleri Bolumu
Egitim Yonetimi ABD.
Oda No: A-0406
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EK-4: ARASTIRMA iZIN FORMU

T.C.
SANLIURFA VALILIGI
I Emniyet Midirligi

Sayt 1 81865735-33668481380).2019/ ¢ » P!
Konu : Olgek lznj 11k, F019/ (32 C.108/2018

(Hatice YILDIRIM)

SANLIURFA VALILIGINE
(i1 Yaz lleri Midiirliigi)

figi:  Sanhurfa Valiliginin 18/07/201% tarih ve 29623 sayili havaleli dilekge yazisi.

ligi sayih yaz ile Harran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiistt Egitim Bilimleri
Anabilim Dal Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi Hatice YILDIRIM'in Dr. Ogretim Uyesi
Mehmet Emin USTAnin damgmanhiginda yiiriitmekte oldugu 8lgek izni galigmast ile ilgili
olarak anket yapacag bildirilmigtir,

Belirtilen tarihler arasinda Ilatice YILDIRIM (T.C:48544802094) isimli dgrenci
tarafindan yapilmak istenilen lgek izni ¢ahigmasi ile ilgili olarak Hatice YILDIRIM isimli
dgrenciye yapilan teblig-tebelliig belgesi yazimiz ckinde sunulmus olup, Midirligimiizee
Lmniyet ve Asayig yoniinden herhangi bir sakincanin bulunmayacaginin bilinmesi hususunu;

Arz ederim.

Il Emniyet Miidiir Yardimeisi

Yoz {steri Tridirlas 2. Simf Emniyet Miidiirii
821 Igicri IAUriagi
1 Kk 10

Vali a.

Teblig-Tebelliig Belgesi

Ayrintih Bilgi : 356108
Glivelik Sube MadUrligo "Sul'lll.llr.l‘.l ;:H il ;n et
Ogrenci Faaliyetleri Biiro Amirligi
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TEBLIG TEBELLOG ne,Gest

Sanhurfa Valiliginin 18/072018 tarih vo 29620 havale savili Olgek lend konulu
yazisinda Harran Oniversitesi Sosyal Bilimler Fnstitgsg Fitm Witimtert Anabilim Dali Tezli
Yitksek Lisans dgrencisi Hatice YILDIRIM w 1), Ope Oyent Mehmet Vi USTA 'nin
damigmanhiinda yOrtitmekte oldugu "Sanhwrfa deki Ikogretim Okullanmm Yonetiellerinin
Liderlik Tipleri lle Ogretmenlerin Motivasyom Avasindak Bighi® konulu ezt e g olarak,

1)

Karakdpri) Haliliye, Eyyiibiye, Hilvan, Dozova iyelerinde balunan (kOgretim

okullaninda, 01.07.2018 ~ 30.12.2018 tarihleri arasinda Olgek Lent konalu toz galigman
yapmak icin Sube Mudarligimiize mtirucaat etmiy bulunmaktasinie,

Buna gre;

1-

2-

Yukanda belirtilen tarihler arasinda ve belintilen adreslerde ptindiz saatlerinde
(08.00-17.00) saatleri arasinda belirtilen anket galigmasimin yapilmas,

Anket galismasi yaparken herhangi bir baski, zorlama yaptimayacagy, Kalabahk
olusturulmayacai, vatandagla tartiymaya vo sitgmeye girilmeyecefti, belirtilen
anket caligmasi diginda herhangi bir faaliyet vb, propaganda yapilmayacags,

Anket calismasi igleminin Hatlce YILDIRIM isimli gahis diginda herhangi bir kigi
veya kigilerce yapilmayacag,

Kanunlara aykin herhangi bir durumunun tespiti ve yikdyet halinde yasalar

cergevesinde iglem yapilaca ile ilgili hususlar tarafinnuza teblig edildigi imzamla
tebellig ederim. .....07.2018 Saat:

...........

" Hazirun TYBELLOG EDEN
349762 Hifice YILDIRIM
Olgek lzni Caligmasi Yapan

ek s.10



EK-5: ETIK KURULU ONAY FORMU

Evrak Tarit Sayisi: Ry
vrak Tarih ve Saysi: 07/06/2018-E.23004 T.C lmmml]m,"mlww

HARRAN UNIVERSITESI REKTORLUGU o
Sosyal ve Beyeri Bilimler Etik Kurulu

Savt 2 T6244175-752.01.01
Konu ¢ Btk Kurul Karan

Saym Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Emin USTA
Ogretim Uyesi

Kurulumuzun 06.06.2018 taribli oturumunda"Sanhurfa'daki [ikégretim Okullarinin
Yoneticilevinin Liderlik Tipleri ile Ogretmenlerin Motivasyonu Arasindaki fligki" konulu
projeniz ile ilgili kurulumuzun 2018/38 numarah karari ckte sunulmustur.

jeredtini bilgilerinize rica ederim.
e-imzahdir

Prof. Dr. Murat AKGUNDUZ
Kurul Bagkani

Ek:Etik Kurulu Karan (1 adet)

Evraki Dogrutamak Igtn : hrp:/ebys harran.edu.tr envision/Validate_Doc.aspx?V=BEK43HSHO

Adres Harran Universitest Rehtaelio Yenigehir Yerleghesi 63300 Halliye/Sanhurfa Bilgt igin: Mustafa BINICT
Telefon: 0414 318 3000 FaksO414 3N 3190 Unvani: Sekreter
Flektronik AR hup:/www harran edu e/

Bu belge, 5070 sayih Elektronik Imza Kanununa gore Gilvenli Elektronik Imza ile Imzalanmigtir
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Evrak Tarih ve Sayisi: 07/06/2018-E.23004

o e .
. llARRAN UN[VERSITES_I
SOSYAL VE BESERI BiLIMLER ETIK KURULU

Tarih: 06.06.2018

Saat: 14:00

Sayn: 2018/38

Konu: Hatice YILDIRIM

Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulw'nun yaptigi toplanti sonucunda Harran
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisit Egitim Yonetimi Anabilim Dal Yiiksek Lisans
Ogrencisi Hatice YILDIRIM’in arasurmaci, damgmant Dr. Ogr. Uyesi Mchmet Emin
USTAnin yiiriitilcti oldugu “Sanhurfa’daki ilkégretim Okullarinin Yéneticilerinin
Liderlik Tipleri ile Ogretmenlerin Motivasyonu Arasindaki iliski” konulu yiiksek
lisans tez galigmasi oybirligiyle uygun bulunmus ve 6 Haziran 2018 tarihinden gegerli olmak
iizere onaylanmistir.

Prof. Dr. Murat AKGUNDUZ
Bagkan

O¢. Dr. Z. Demet KIRBULUT M{&T})

Bagkan Yardimcisi
Prof. Dr. Meimet ONA

Dr. Ogr. Uyesi Na el CENNETKUSU Dr. Ogr. Uyesi Adnan KIRMIT
12 ) )

Bu belge, 5070 sayil Elektronik Imza Kanununa gére Giivenli Elektronik Imza ile imzalanmigtir
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