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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

ORTAOGRETIMDEKI OGRETMENLERIN OGRETIMSEL LIiDERLIK
ALGISI iLE OGRETMENLERIN MOTiVASYOl\gLARI ARASINDAKI
ILISKIi: ISPARTA iLi ORNEGI

Fikriye DEMIR

Isparta Uygulamah Bilimler Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Ekonomi ve Yonetim Anabilim Dal
(Disiplinlerarasi)

Damisman: Dog¢. Dr. Ertugrul BAYER

Arastirmanin amaci ortadgretimde ¢alisan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algisi ile
O0gretmen motivasyonlari arasindaki iligkisinin incelenmesidir. Bu arastirmada iligkisel
tarama modeli kullanilmigtir. Aragtirmanin evrenini 2023-2024 egitim 6gretim yilinda
Isparta il merkezinde farkl: tiirdeki liselerde gorev yapan dgretmenler olusturmustur.
Basit tesadiift 6rneklem alma yolu ile se¢ilmis okullardan arastirmaya goniillii katilan
393 6gretmen, orneklemi olusturmustur. Veri toplamak amaciyla kisisel bilgi formu,
Ogretim Liderligi Davramslar1 Olgegi, Ogretmen Motivasyonu Olgegi kullaniimstir.
Arastirmanin verileri ¢éziimlenirken SPSS programindan faydalanilmistir. Betimsel
istatistik, t-testi, anova, korelasyon, basit dogrusal regresyon testleri yapilmistir.
Aragtirmada elde edilen sonuglar sunlardir: Gergeklestirilen analiz sonuglari
incelendiginde katilimcilarin 6gretimsel liderlik algilari ile motivasyon algilari
arasinda istatistiksel acidan anlamli, orta diizeyli ve pozitif bir iligki oldugu
goriilmektedir. Korelasyon analizi alt boyutlar ¢cergevesinde incelendiginde benzer bir
durum oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlar arasindaki iligkiler diizeysel a¢idan yer yer
farkliliklar gosterse de istatistiksel acgidan anlamli ve pozitif yonli oldugu
goriilmektedir.

Elde edilen bulgular neticesinde katilimcilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon
algilarinin yaslarina, cinsiyetlerine, egitim durumlarina ve yoneticilik tecriibelerine
gore anlaml bir sekilde farklilagsmadig: tespit edilmistir. Katilimecilarin, dgretimsel
liderlik algilarinin mesleki yi1l degiskenine gore farklilasmadigi fakat motivasyon
algilarinin  s6z konusu degisken cercevesinde farklilagtigi tespit edilmistir.
Katilimcilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon algilarinin kurumdaki mesleki yil ve
mezun olunan okul tiirii degiskeni ¢ercevesinde farklilastigi tespit edilmistir

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Ogretimsel liderlik, Okul miidiirii, Motivasyon,
Ogretmen motivasyonu

2025, 93 sayfa
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ABSTRACT
Master’s Thesis

THE RELATIONSHIP BETWEEN HIGH SCHOOL TEACHERS'
PERCEPTION OF INSTRUCTIONAL LEADERSHIP AND TEACHERS'
MOTIVATION: THE CASE OF ISPARTA PROVINCE

Fikriye DEMIR

Isparta University of Applied Sciences
The Institute of Graduate Education
Department of Economics and Management (Interdisciplinary)

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Ertugrul BAYER

The aim of the study is to examine the relationship between high school teachers'
perceptions of instructional leadership and teacher motivation. Relational survey
model was used in this study. The population of the study consisted of teachers
working in different types of high schools in Isparta city center in the 2023-2024
academic year. The sample consisted of 393 teachers who voluntarily participated in
the research from schools selected by simple random sampling. Personal information
form, Instructional Leadership Behaviors Scale, Teacher Motivation Scale were used
to collect data. SPSS program was used to analyze the data. Descriptive statistics, t-
test, anova, correlation, simple linear regression tests were conducted. The results
obtained in the research are as follows: When the results of the analysis are examined,
it is seen that there is a statistically significant, moderate and positive relationship
between the participants' perceptions of instructional leadership and their perceptions
of motivation. When the correlation analysis was analyzed within the framework of
sub-dimensions, a similar situation was found. Although the relationships between the
sub-dimensions vary from time to time in terms of level, they are statistically
significant and positive.

As a result of the findings, it was determined that the participants' perceptions of
instructional leadership and motivation did not differ significantly according to their
age, gender, educational status and managerial experience. It was determined that the
participants' perceptions of instructional leadership did not differ according to the
professional year variable, but their perceptions of motivation differed within the
framework of the said variable. It was determined that the participants' perceptions of
instructional leadership and motivation differed within the framework of the
professional years in the institution and the type of school graduated from.

Key Words: Leadership, Instructional leadership, School principal, Motivation,
Teacher Motivation

2025, 93 pages
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1. GIRIS

Liderlik, insanlik tarihinin en eski ve evrensel kavramlarindan biri olup bireyleri ve
topluluklar1 yonlendirme, etkileme ve ortak bir amag¢ dogrultusunda harekete gecirme
yetenegi olarak tamimlanabilir (Ozdemir, 2003). Degisen sosyo-kiiltiirel yap:1 ve
orgiitsel gereksinimlerle birlikte liderlik, ¢esitli kuramlar ve yaklasimlar ¢gercevesinde
ele alinmis, bu baglamda egitim alaninda da 6zgiin bir odak noktasi haline gelmistir.
Egitim yonetimi igerisinde ogretimsel liderlik, liderlik kavraminin, egitim-6gretim

stireclerine 6zgii bir uygulama alan1 olarak ortaya ¢ikmistir (Balci, 2009).

Ogretimsel liderlik, geleneksel yoneticilik rollerinden farkli olarak, sadece idari
stirecleri yiiriitmekle kalmaz, ayn1 zamanda egitim-68retim siireclerini gelistirmeye
yonelik aktif bir rol iistlenir. Bu liderlik anlayisi, okulun vizyonunu belirlemek,
ogretmenleri desteklemek, 6grenci basarisini artirmak ve stirekli gelisimi tesvik etmek

gibi temel unsurlara dayanir (Alp vd., 2023; Pek vd., 2023).

Ogretimsel liderlik, okulun genel basarisini artirmak icin 6gretmenler, dgrenciler,
veliler ve toplum ile gii¢lii bir is birligi icinde olmay1 gerektirir. Egitimde kaliteyi
yiikseltmek i¢in siirekli veri analizi yaparak, 6gretim programlarini gelistirir, 6grenme
stireclerini optimize eder ve okul kiiltiiriinii olumlu yonde etkileyen bir liderlik modeli

sergiler (Baloglu vd., 2022).

Ayrica ogretimsel liderlik, 6gretmenlerin motivasyonunu artiran bir dizi faktorii
devreye sokar. Bu faktorler arasinda giiclii bir vizyon, siirekli destek, etkili iletigim,
ogretmenlerin katilimini tesvik etme, is birligi ortamlar1 yaratma ve 6grenci basarisina
odaklanma yer alir. Ogretmenlerin motivasyonu, yalnizca onlarin islerine olan
bagliliklarini1 degil, ayn1 zamanda 6grenci basarisin1 da dogrudan etkiler. Bu nedenle,

ogretimsel liderlik, okulun genel basarisinda kritik bir rol oynar (Day vd., 2020).

Sonug olarak, 6gretimsel liderlik, sadece idari bir pozisyon degil, ayni zamanda
egitimde siirekli gelisimi hedefleyen, Ogretmenleri gii¢lendiren ve Ogrencilerin
potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmayi amaglayan dinamik bir yaklasimdir. Bu
nedenle, ¢agdas egitim sistemlerinde 6gretimsel liderlik, okul basarisinin anahtari

olarak goriilmektedir (Hallinger, 2003).



Bu caligmada, ortadgretimde (lisede) ¢alisan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilari
ile Ogretmen motivasyonlart arasindaki iliskinin incelenmesi amagclanmistir.
Calismanin ikinci boliimiinde liderlik kavrami klasik ve ¢cagdas kuramlar ¢ergevesinde
ele alinmis; ozellikle 6gretimsel liderlik, egitim alaninda etkili bir liderlik yaklagimi
olarak detayli bir sekilde incelenmistir. Arastirma, liderlik olgusunun tarihsel gelisimi,
liderlik kuramlari, liderlik ve ydneticilik arasindaki farklar gibi konular
kapsamaktadir. Ayrica, 6gretimsel liderlik baglaminda liderlik davranislari, liderlik
gli¢ kaynaklar1 ve okul yoneticilerinin bu siirecteki rolleri derinlemesine ele alinmistir.
Caligmanin iiclincii  boliimiinde motivasyon kavraminin tanimlart yapilmis,
motivasyon teorileri detayli bir sekilde incelenmistir. Calismanin dérdiincii boliimiinde
aragtirmanin uygulama siireci ve metodolojisi ele alinmaktadir. Oncelikle aragtirmanin
amaci, hipotezleri ve veri toplama araglar1 gibi uygulamaya yonelik temel bilgiler
sunulmustur. Ardindan, arastirma siirecinde elde edilen veriler istatistiksel yontemlerle
analiz edilerek degerlendirilmis ve ¢alismanin besinci boliimii olan sonug boliimiinde
bu bulgular ayrintili olarak tartisilmistir. Ayrica, bu arastirmanin bulgulari, egitim
yonetiminde liderlik anlayisini giiclendirmek ve uygulamada daha etkin yontemler

gelistirmek icin yol gosterici olabilir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Lider ve Liderlik

Liderlik; Anglosakson kokenli bir sézciik olup, taraf gésterme, yol gosterme, onciiliik
etme ve rehberlik yapma anlamlarina gelen “lead” kelimesi, “leader” sozciigiiniin
kokenidir. “Leader” kelimesi rehber, kilavuz, onder, bas, lider ve reis anlamlarinda
kullanilmaktadir. Tirkgcemizde ise lider kelimesi, “Onder, sef” sozclgiini

karsilamaktadir (Cakar, 2019; Cici, 2021; Ertugrul, 2021).

Insan, dogas1 geregi sosyal bir varlik oldugu icin diger insanlarla bir arada ve
topluluklar seklinde yasamayr tercih etmistir. Liderlik kavrami da insanlarin
topluluklar halinde bir arada yasamalari nedeniyle kisilerin yonlendirilme ihtiyacinin
giderilmesi i¢in ortaya ¢ikmistir (Akbulut, 2021). Liderlik; insanlarin var olusundan
giiniimiize kadar kii¢lik topluluklardan devletlere, devletlerden imparatorluklara kadar
her diizeyden topluluk iginde var olmus bir kavramdir. Insanlarin tek baslarma
yapamadiklari isler icin bir araya getirilerek is birliginin saglanmasi, belli bir amaca

yonlendirilmesi lider araciligiyla gerceklesmektedir (Batirer, 2022).
Liderlik kavraminin tarih boyunca bilim insanlar1 ve aragtirmacilar tarafindan ¢esitli
sekillerde tanim1 yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 ve vurguladiklari temalar Cizelge

2.1°de verilmistir.

Cizelge 2.1. Liderlik tanimlar1 ve ana temalari

Tanim Ana Tema |Kaynak
Liderlik, kisinin vizyonunu daha da gemsletme'm', . |surlan Drucker
performansini standardinin iizerine ¢ikarmasi, kisiligini asma (1974)
siirlarinin tesinde biiyilitmesi demektir.” }
“Liderlik, karsilikl1 davranis ve fikir birligi ile bir yapiy1 |Harekete | Stogdill
harekete gecirmek ve devam ettirmektir.” gecirme (1981)
o4t . . Bennis ve
Liderlik, bireylerin davraniglarini ve duygularimi Etkileme Nanus
etkilemektir. yetenegi (1985)
“Liderlik, insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda |ikna Davis
yonelmeye ikna etmektir.” yetenegi (1988)
“Liderlik, sorunlar1 ¢ozmek ve hedeflere ulasmak icin Bass ve
e s o Harekete .
grubun yeterligini ve beklentilerini baslatan ve devam ccirme Stodgill
ettiren grubun iiyeleri arasindaki etkilesim siirecidir.” £e¢ (1990)




Cizelge 2.1. Liderlik tanimlar1 ve ana temalar1 (Devam)

“Liderlik, belirli hedefler dogrultusunda Etkileme
bireyleri etkileyebilme ve harekete <. Sisman (2002)

MR 2 yetenegi
gecirebilmektir.
“Liderlik, ortaya konmus amaglarin Tiiz ve

e e . . Harekete -

gerceklesmesi i¢in oOrgiit iiyelerini faaliyete ccirme Sabuncuoglu
gecirme isidir.” £e¢ (2005)
“Liderlik, diger grup tiyelerini etkileme Etkileme Yukl ve Lepsinger
stirecidir.” yetenegi (2005)
“Liderlik, rekabette iistiinliik saglayabilecek bir |Iyilestirme Hogan ve Kaiser
Orgiit olugturma ve iyilestirme becerisidir.” becerisi (2005)
“Liderlik; baskalarini belli bir amag Harekete
dogrultusunda davranmaya sevk etmektir.” gecirme Kogel (2011)

Liderlikle ilgili yapilan tanimlarda en ¢ok tizerinde durulan hususlar sunlardir:

Orgiit calisanlarim etkileme, aym amag etrafinda toplama ve onlar1 bu amagclart
gerceklestirmek icin harekete gegirme, yonlendirebilme, orgiit iiyeleri arasindaki
etkilesim siirecini yonetebilme, orgiitii icinde bulundugu durumdan daha iyi bir

duruma ulagtirma giictidiir.

Liderligin etkili olabilmesi ve fayda saglayabilmesi icin bazi kosullar vardir. Bu
kosullara 6rnek olarak: grubun yasamasinin ve basarisinin siirdiiriilmesi, grubun
roliiniin belirtilmesi ve kabul edilmesi; gruba ait olan goriislerin, karar ve eylemlerin
dogru secilmesi, grubun gereksinimlerinin karsilandigimin grup iyeleri tarafindan
onaylanmasi seklinde sdylenebilir (Oguzer, 2021). Sayginlik ve diiriistliik, liderlerin
grup Uyelerini etkileyebilmesinde en 6nemli 6zelliklerdendir. Lider karakterine sahip
yoneticiler, astlarina onciiliik edebilmeli, bilgi ve becerileri orgiitiin yasayabilecegi
kriz ve firsatlar1 6n gorerek proaktif bir tutum sergilemelidir. Her kosulda lider vasfina
sahip yoneticiler cesur, sogukkanli ve sorumluluk alma kabiliyeti yiiksek olmalidir.
Lider vasifli yoneticiler ayn1 zamanda risk alabilmeli ve gelisime agik olmalidir

(Baloglu vd., 2022).

Liderlerin genel 0Ozelliklerine bakildiginda liderligin temelinde risk alabilme,
yaraticilik, diger kisileri Orgilit amaglar1 dogrultusunda etkileyebilme ve harekete
gecirme, kriz ve belirsizlik durumlariyla basa ¢ikabilme becerilerinin biiyiik 6nem

tasidig1 sOylenebilir.



2.2. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik zaman zaman birbirinin yerine kullanilsa da liderligin
yoneticilikten farkli oldugu sOylenebilir. Bagka bir ifadeyle her yoneticinin liderlik
ozelligi tagidigr soylenemez. YO6netim kavraminin temelini emir verme, kontrol etme,
uyulmas1 gereken kurallar, prosediirler ve otorite gibi konular olustururken liderligin
temelini yaraticilik, risk alma, isi yonetme, paylasilan degerler ve duygular gibi
konular olusturmaktadir; insanlarin duygu ve disilincelerini belirli hedefler
dogrultusunda etkileyerek yonlendirebilme konusu 6ne ¢ikmaktadir (Sisman, 2014).
Yoneticilik, kendi gorevini yerine getirebilmek icin astlarini ¢alistirabilme giictidiir.
Liderlik ise, kisilerin hedeflerine ulagmasini etkileyen ve onlarin motivasyonunu

arttiran bir siireglerdir (Arslanoglu, 2016).

Lideri yoOneticiden ayiran ii¢ temel nitelik bulunmaktadir. Bunlardan ilki lider
stirdiiriilebilirlik degerlerine bagl bir tarz izler. Yonetici ise daha ¢ok kar odakli bir
yonetim tarzina sahiptir. ikincisi ise lider otorite saglamak icin kisisel 6zelliklerini ve
iletisim giictinii kullanirken, yonetici emirlerin yerine getirilmesinde hiyerarsiye
giivenmektedir. Ugiinciisii ise lider astlarin1 giilendirmeye calisirken, ydnetici otorite
olusturmaya calisir (Toor, 2011). Bu cerceveden bakildiginda liderin yenilikgi,

yoneticinin ise klasik bir yonetim tarzina sahip oldugu sdylenebilir.

Yonetici, dnceden belirlenmis hedeflere ulagmak icin ¢abalayan, islerin planlamasini
yapan, uygulatan, ¢iktilar1 kontrol eden ve ayni zamanda bagskalarina hesap veren
kisidir. Lider ise; hedefleri kendisi belirleyerek kisileri bu hedefler etrafinda toplayan,
hedeflere ulasmak i¢in insanlar1 harekete gegirebilen kisidir (Eksi, 2019).

Yonetici, orgiit hedeflerine ulasabildigi siirece, lider ise takipgilerinin ihtiyaglarini
karsilayabildigi siirece basarilidir. Bdylelikle yoneticilerin, orgiitiin hedeflerine
ulagmasi icin gayret ettikleri, liderlerin ise takipgilerinin beklentilerini kargilamak i¢in
cabaladiklar1 sdylenebilir (Isik, 2016). Yoneticilik ve yOnetim, Orglitiin amaclarina
ulagmasi i¢in bir statii ve otorite sorunu olarak goriiliirken; liderlik ise lider ve
izleyicileri arasindaki karsilikli iletisimin ve etkilesimin kalitesi ile ilgili bir siireg, bir

cesit insanlar1 etkileme siireci olarak degerlendirilebilir. Bu nedenle yonetim;



dogrudan kurumsal otoriteye bagli gortliirken, liderlik otoriteden bagimsiz olarak

goriilmektedir (Kagmaz, 2020).

2.3. Klasik Liderlik Kuramlari

Yonetim bilimlerinin ortaya ¢ikisinda, gelisim siirecinde liderlikle ilgili birgok ¢calisma
yapilmistir. Bu ¢aligmalar sonucunda bazi kuramlar ve modeller gelistirilmistir. Klasik
yonetim kuramcilar1 liderligi, liderin dogustan sahip oldugu olaganiistii yetenekler
sebebiyle oOzellikler kuramlar1 ile agiklamaya calisirken, neo klasik yoOnetim
kuramcilart liderligi, liderin takipgilerini etkilemek icin sergiledigi davranislara
dayandiran davranigsal kuramlar ile agiklamaya calismistir (Kahya, 2020). Cagdas
yonetim kuramcilar1 ise liderligi, icinde bulunulan sartlarin ve diger kisilerle olan
etkilesimin ortaya c¢ikardigi varsayimina dayandirarak durumsal liderlik yaklasimi

cergevesinde incelemektedir (Giindogdu, 2018).

Calismanin bu boliimiinde alan yazinda yer alan bilgilere dayali olarak 6zellikler

kurami, davranigsal kuram ve durumsallik kurami agiklanacaktir.

2.3.1. Ozellikler kuram

Ozellikler teorisinin ana kaynagini liderin dogustan gelen 6zellikleri olusturmaktadir.
Ozellikler kuraminin ortaya c¢ikmasinda liderin fiziksel ve kisisel dzellikleri etkili
olmustur (Cift¢i, 2019). Bu kuramda liderde bulunan o6zelliklere biiylik 6nem
verilmistir. Liderlerin duygusal, fiziksel, sosyal ve entelektiiel agidan sahip olduklari
kisisel ozellikleri incelenmistir (Demir, 2019). Liderin sahip oldugu fiziksel
ozelliklerden boy, kilo, yas, saghik durumu, karizmatikligi ve fiziksel olgunlugu;
kisisel ozelliklerden zeka, Ozgiiven, cesaret, iletisim yetenegi, sosyallik, giivenilir
olma, risk alabilme, yaraticilik, bilgi sahibi olma, nezaket ve girisimcilik ruhu gibi

ozellikleri lizerinde ¢alisilmistir (Cetinkaya, 2016; Khan vd., 2016).

2.3.2. Davramissal kuramlar

1940’larin sonlarma dogru aragtirmacilar, liderin sahip oldugu fiziksel, kisisel ve

sosyal Ozelliklerden daha cok lider ile takipgileri arasindaki iligskiyi incelemeye
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baslamiglardir. Bu da aragtirmacilart o6zellikler kuramindan uzaklastirarak yeni
yaklasimlar bulmaya yoneltmistir. Liderin, liderlik yaparken takipgilerine karsi
sergiledigi davraniglar 6nem kazanmis ve bununla birlikte davranislar kurami ortaya

cikmistir (Kaplan, 2021).

Davranigsal kuramlar, liderin sahip oldugu bireysel 6zelliklerle ilgilenmez. Liderin
yaptig1 faaliyetlerle ve bu faaliyetlerin sonuglarinin 6rgiit tarafindan kabul gérmesiyle
ortaya ¢ikip devamli oldugunu savunmaktadir. Bu yaklasima gore liderligin temelinde
oOrgiitli basariya ulastiran davraniglar yer almaktadir. Liderlik; liderin ne yaptigi, ne tiir
davraniglarda bulundugu incelenerek aciklanmaya calisilmaktadir ve en iyi analiz
yonteminin davranis incelemesi oldugunu savunmaktadir (Kinter, 2016; Yesil, 2016;

Karaca, 2019).

Davranigsal teorilerin gelisimini ve igerigini aciklayan onemli bazi arastirmalar

bulunmaktadir. Bu aragtirmalar asagida 6zetlenmektedir.

2.3.2.1. Ohio devlet iiniversitesi liderlik modeli

Ohio Universitesi’nin yaptig1 liderlik arastirmasinda liderligin insa edildigi iki yapi
oldugunu goriisii lizerine 6lgek gelistirilmistir. Bu iki yapidan ilki “harekete gegirme”
ile ilgili liderlik 6zelliklerine vurgu yapilmustir. Ikinci yapr da ise liderin “itibar1” ile

ozellikler ¢ergevesinde sekillendirilmistir (Schriesheim ve Kerr, 1974).

1945 yilinda Ohio State Universitesi tarafindan baslatilan c¢alismalarin liderlik
modelinin gelisimine katki saglamistir. Yapilan ¢alismada liderin bir gruba liderlik
yaparken gostermis oldugu davraniglar grup iiyelerinin, liderleri ile ilgili doldurduklari
anketler araciligiyla belirlenmeye ¢alisilmistir. I1k olarak 1800 dzellik tespit edilmistir.
Daha sonra bu ozellikler istatiksel analiz yontemiyle 150’ye disiiriilmiis ve bu
kaliplardan yola ¢ikilarak liderlik davraniglarini en iyi tanimlayan iki 6zellik “yapiy1
harekete gecirme” ve “bireyi onemseme” ortaya ¢ikartlmistir (Kilig, 2019; Kaygisiz,
2022). Yapiy1 harekete gecirme, liderin belirlenen hedeflere ulagsmak icin ¢alisanlarini
organize etmesini, ¢caligma sistemini belirlemesini ve planlama yaparak isin zamaninda
bitirilmesini kapsar. Bireyi onemseme Ozelligi ise, liderin calisanlar1 {izerindeki

sayginligini ve onlarla kurdugu dostluk iligkisini ifade etmektedir (Kirca, 2021).
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2.3.2.2. Michigan iiniversitesi liderlik calismalari

1947 yilinda baslayan Michigan Universitesi Liderlik Calismalar1, davranissal liderlik
yaklasiminin gelismesine katki saglayan 6nemli liderlik caligmalarindan biridir. Bu
calismanin amaci yiiksek verimlilige sahip gruplarla, diisiik verimlilige sahip gruplarin
yoneticilerinin 6zellikleri arasinda bir fark olup olmadigini tespit etmek ve oOrgiit
tiyelerinin ig tatminine, grubun verimliligine katki saglayan etmenleri ortaya

cikarmaya caligmaktir (Akbaba ve Erenler, 2008).

Bu caligmalarda liderin davraniglar1 iki grupta ele alinmistir. Bunlar: ise yonelik
liderlik ve kisiye yonelik liderliktir. Ise yonelik liderlikte lider, isin basarilmasina
yogunlagmustir ve giiciinii resmi otoriteden alir. Isin basarilmasi i¢in grup iiyelerini

yonlendirir ve isin denetimini gergeklestirir (Yilizgeng, 2019).

Kisiye yonelik liderlikte, lider ve astlar1 arasindaki iligki karsilikli saygi ve giivene
dayalidir. Lider; ¢alisma gruplarinin birlik ve beraberligini, is tatminini saglamaya
calisir. Liderlerin asil diisiincesi takipgilerinin refahidir, grup iiyelerinin sosyal ve

duygusal gereksinimlerinin giderilmesi i¢in ¢aligmaktadir (Kiigiikozkan, 2015).

2.3.2.3. Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matrisi modeli

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen, Ohio ve Michigan
Universitesi'nde yapilan arastirmalarin neticelerinden faydalanarak meydana getirilen
ve "Yonetsel Olcek" veya "Yonetsel Diyagram" olarak adlandirilan bir modeldir. Bu
modelde liderin etkililigini belirleyen iki ana davranis boyutu tespit edilmistir. Bu
boyutlar "iiretime ilgi" ve "insana ilgi" olarak adlandirilmistir (Arikan, 2001). Bu iki
davranig boyutu ile olusturulan matris tizerinde bes farkli liderlik tipini iceren bir
model olusturulmustur. Bunlar: Onceligi isin yapilmasi olan, insan faktdriine diisiik
onem veren, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclarim1 géz ardi eden gorev odakl liderlik;
insan odakli bir yaklagimla ¢alisanlarin mutluluguna ve ihtiyaglarina dncelik veren
ancak gorevlerin bagarilmasi ihmal edilen kuliip tarzi liderlik; gorev ve insan odaklilik
arasinda bir denge kurmaya ¢alisan ve her iki boyutta da orta diizeyde ¢aba gdsteren
orta yol liderlik; hem goreve hem de ¢alisanlara diisiik diizeyde ilgi gdsteren, pasif,

sorumluluk almayan ve liderlik etkinligi en diisiik seviyede olan ilgisiz liderlik; hem
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calisan memnuniyetine hem de goérev basarisina yiiksek diizeyde 6nem veren,
katilimci, motive edici, is birligine 6nem veren ve ideal liderlik tarzi olarak goriilen

ekip liderligidir (Zel, 2001; Erol ve Kog, 2017; Celebi, 2020).

Michigan Universitesi arastirmacilarindan Tannenbaum ve Schmidt, liderlik
davranigin1 lider ile flyeler arasindaki yetki iligkileri agisindan ele almistir.
Aragtirmalarinda, lretime yonelik ilgiyi otokratik liderlik tarziyla; insana ydnelik
ilgiyi i1se demokratik liderlik tarziyla iligkilendirmislerdir. (Y1lmaz ve Ceylan 2011;
Cekmecelioglu, 2014).

2.3.2.4. Likert’in sistem 4 modeli

Likert tarafindan gelistirilen liderlik modeline gore liderlerin yapmasi gereken
davraniglar1 4 madde ile 6zetlemistir. Liderler destekleyici, ulasilabilir, arkadag canlisi,
konusmasi kolay ve astlarin refahini1 6nemsemelidir. Kurumsal yapida astlik ve tistliik
arasinda kesin ayrimlar yoktur. Bu sinirlar geciskendir. Bir grupta iist olan diger grupta
ast olabilir. Ancak bu kurum yapisinda ast ve istler birbirine diismanca tavirlar
sergilemezler. Astlarint her konuda bilgilendirir. Onlarin ihtiyaci olan tiim materyali
saglar. Ayrica isin nasil yapilmasi gerektigini aciklar. Gergekei hedefler ile miikemmel
bir performans sergiler ve astlarinda yliksek performans gdstermelerini ister (Likert,

1981).

Bu aragtirmalar sonucunda Orgiitsel performansi etkileyen 6nemli degiskenler olarak
yonetim sistemleri ve liderlik yaklasgimlarmi tespit etmiglerdir. Bu liderlik
yaklasimlarini dort grupta toplamislardir. Likert yapmis oldugu caligmalarda, Sistem
1’1 istismarci, 2’y1 yardimsever, 3’1 katilimci ve 4’1 demokratik olarak adlandirmistir.
Fakat daha sonraki g¢alismalarinda diger sistemlerin cagristirdigi anlamlarin zor
hesaplanmasindan dolay1 Sistem 1-4 olarak adlandirmistir. Sistem 1°de astlar ile
liderler arasinda ¢ift yonlii bir giivensizlik bulunmaktadir; lider astlarma is yaptirmak
i¢cin ceza verme, baski kurma, tehdit etme gibi yontemler kullanmaktadir. Sistem 2’de
astlar korku icinde hareket etmekte, astlar1t motive etmek i¢in hem caydirici cezalar
hem de ekonomik &diiller kullanilmaktadir (Tiirkmenoglu ve Bulduklu, 2013; Giin ve
Aslan, 2018). Sistem 3’te ise lider takipcilerine biiyiik olgiide giivenir, kararlara

katilmalarini saglar ve fikirlerine 6nem verir. Sistem 4’te liderin astlarina olan1 giiveni

9



tamdir, kararlar ortaklasa alinir ve grubun basarisina dayali bir diillendirme sistemi

vardir (Alkin, 2006; Argon ve Dilekei, 2014).

2.3.2.5. X ve y yaklasimlar1

McGregor’un x ve y teorisi “direktif verici liderligin” temelini olusturmaktadir.
Liderin davranislari iizerine yogunlasan ¢aligmalarin baginda gelmektedir (Tekin vd.,
2016). X teorisi, calisanlarin is yapma motivasyonlarina yonelik olumsuz bir bakis
acisini temsil eder. Bu teoriye gore: Insanlar ¢alismay1 sevmez ve miimkiinse bundan
kacinir. Calisanlar sorumluluk almak istemez ve genellikle denetim altinda tutulmak
ister. Insanlarin dogal olarak tembel oldugu ve o6diil ya da ceza gibi dissal
motivasyonlarla harekete gecirilmeleri gerektigi varsayilir. Yoneticiler, ¢alisanlart siki
bir sekilde kontrol etmeli ve otoriter bir yonetim tarzi benimsemelidir. Bu teori,
genellikle kati bir hiyerarsik yap1 ve asir1 kontrol ile iligkilendirilir. X teorisi, 6zellikle
diisiik beceri gerektiren igler ya da yiiksek denetim gerektiren is ortamlarinda

uygulanabilir (Sahin, 2004; Ladikli ve Arslan, 2023).

Y teorisi, ¢alisanlarin motivasyonlarina yonelik olumlu bir bakis agisini temsil eder.
Bu teoriye gore: Insanlar, ¢alismay1 dogal bir faaliyet olarak goriir ve uygun kosullarda
islerini severek yaparlar. Calisanlar sorumluluk almaya ve yaratici olmaya isteklidir.
Kendini yonetme ve kendi hedeflerini belirleme yetenegine sahiptirler. Calisanlarin
motivasyonu, icsel faktorlerden (basari, taninma, gelisim firsatlar1) kaynaklanir.
Yoneticiler, calisanlar1 tesvik eder, onlar1 destekler ve onlara giivenerek daha fazla
sorumluluk verir. Y teorisi, katilimct yonetim ve giiven temelli ¢aligma ortamlari ile
iliskilendirilir. Ozellikle inovasyon ve yaraticilik gerektiren sektorlerde veya daha

0zgiir ¢aligma ortamlarinda uygulanabilir (Deniz, 2003; Sahin, 2004).
X teorisi liderligin insan merkezli olmaktan ziyade is merkezli olan otoriter liderlik

tarzin1 vurgular. Y teorisi ise bireyin deger gordiigii ve takdir edildigi insan merkezli

bir yaklagim tarzini temsil eder (Bozyigit ve Sartik, 2018).
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2.3.3. Durumsallik kurami

Bu yaklagima gore; liderin ortaya c¢iktigi ortamin ozellikleri 6nemlidir. Ortamin
kosullari, kisinin liderlik ozelliklerini kazanmasinda etkilidir. Bu yaklagimda,
ulasilmak istenen amaglarin 6zellikleri, takipgilerin yetenekleri, lider olan bireyin
kisisel ozellikleri ve tecriibeleri gibi etmenler bir biitiin olarak ele alinir (Aksel, 2016).
Stiphesiz ki orgiitiin kosullar1 degistikce, Orgiitiin yapist ve yoOnetim anlayist da
degismekte, boylece icinde bulunulan duruma en uygun olan uygulamaya
gecilmektedir. Bu nedenle durumsallik yaklagimi: her kosulda gecerliligi olan evrensel
prensipleri olmayan, orgiite hareketlilik getiren, sosyal davranis ve ¢evre kosullarinin
lizerine yogunlagan modern bir yonetim anlayisini icermektedir (Sectim ve Erkul,
2020). Durumsallik kuramini agiklayan bir¢ok calisma yapilmistir. Bu calismalar

asagida aciklanmaktadir.

2.3.3.1. Amag¢-yol yaklasim

Robert House ve Martin Evans’in ortaya koydugu bu yaklasimda lider; takipgilerinin
giidiilenmesini, c¢aliyma memnuniyetini ve basar1 Olglistinii  etkileyebilmektedir
(Yildirim, 2019). Amag-yol liderlik teorisi, liderin c¢alisanlarin beklentilerini
etkileyecek davraniglar gostererek onlar1 motive etmeleri iizerine kurulmustur. Lider,
calisanlar1 bekledikleri 6diile ulastiracak yollar1 agiklayarak onlarin performansini
etkilemektedir. Calisanlarin, ¢abalari sonucunda gosterecekleri performans,
performans sonucunda elde edecekleri 6diil ve odiile verdikleri deger liderin

davraniglarini etkilemektedir (Usta, 2016).

Grup liyelerinin ayni anda hem giidiilenip hem de yliksek performans gosterebilecegini
savunan bu yaklagima gore; ekip ruhu yaratmaya c¢alisan destekleyici, kurallara 6nem
veren yoneltici, ¢alisanlarinin motivasyonuna énem veren ve net hedefler koyan basari
odakli, karar siirecine astlarinin katilmasini saglayan katilimci olmak iizere dort

liderlik davranis1 bulunmaktadir (Bakkal, 2019).
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2.3.3.2. Fiedler’in durumsallik yaklasim

1967 yilinda Fred Fiedler tarafindan gelistirilmistir. Bu teori, liderlik davraniglarinin
etkili olup olmadigiin, liderin kisisel Ozellikleri ile liderlik yapilan durumun
gereksinimlerinin uyumuna bagli oldugunu savunur. Yani, liderlik etkinligi hem liderin
tarzina hem de liderlik durumunun &zelliklerine baghdir (Oztiirk, 2016). Fiedler,
liderlik tarzin1 belirlemek icin "En Az Tercih Edilen Calisan (Least Preferred
Coworker - LPC)" 6l¢egini gelistirmistir. Liderlere, birlikte calismakta en zorlandiklari
kisiyi nasil tanimladiklarimi sorar. Eger lider, bu kisiyi olumlu ozelliklerle
tanimliyorsa, liderin iliski odakli oldugu; olumsuz 6zelliklerle tanimliyorsa gorev

odakli oldugu kabul edilir (Fiedler, 2015).

Fiedler, liderlik durumunun ii¢ ana faktdrden olustugunu belirtir: Bunlar, “lider-iiye
iligkisi, igin kalitesi ve liderin konumsal giicii” olarak siralanmaktadir. Bir liderin
astlariyla iliskileri iyiyse, astlari liderlerine giliveniyor ve saygi duyuyorsa, liderin
etkinligi ve giicli daha biiylik olmaktadir. Bagka bir deyisle, lider-iiye iliskisi ne kadar
iyiyse, liderin etkinligi de o kadar iyi hale gelmektedir (Isbilen, 2023).

Isin dogasma gelince, yapilandirilmis ¢alisma sekliyle ilgili olarak ne kadar cok
standart, yontem ve program olusturulursa, lider o kadar etkili olmaktadir. Bunun tam
tersi oldugunda ise liderin etkinligi azalmaktadir. Liderin giice dayali otoritesi ona
odiil, ceza ve gorevden alma gibi ¢esitli yetkiler verdiginde, liderin giicii ve etkinligi

artmaktadir (Cetin, 2008).

Lider ile takip¢i arasindaki iliskinin durumu, isin niteligi ve liderin sahip oldugu yetki
giicline gore her durumda farkli bir liderlik tipi etkili olacaktir. Kisacas1 Fiedler’e gore,

her kosulda ayni liderlik tarzi basarili olamaz demektedir (Tuncay, 2016).

2.3.3.3. Hersey ve Blanchard’in yasam dongiisii modeli

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen bu model, bir liderin etkinligini belirleyen
en Onemli faktoriin, takipcilerinin olgunluk seviyesi oldugunu one silirmektedir
(Hersey ve Blanchard, 1969). Takipgilerin olgunluk diizeyini etkileyen temel unsurlar

sunlardir: uzmanhk diizeyleri, deneyimleri, yetkinlikleri, is bilgileri, sahip olduklari
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pozisyon, kisisel ozellikleri, oOrgiit i¢indeki bagimsizlik oranlari, lideri algilama

sekilleri, niteliklerinin seviyesi ve liderden beklentileridir (Arslan, 2014).

Bir liderin etkili olmasini saglayan unsur, takipgilerinin olgunluk seviyesine uygun
sekilde gorev odakli ve insan odakli yaklasimlarini dengeleyebilmesidir. Lider, bu
dengeyi ne kadar basarili bir sekilde kurarsa o kadar etkili olur. Liderlik tarzini,
takipgilerinin olgunluk diizeyine gore sekillendirmesi gerekmektedir (Hambleton ve
Gumpert, 1982). Bu modele gore, liderin sabit bir davranig tarz1 benimsemek yerine,
duruma gore degisebilen esnek bir davranig araligina sahip olmasi 6nemlidir (Bay ve

Akpinar, 2017).

Bu kuram liderin davranislariyla ilgili durumlar {izerine yogunlagmistir. Bu durumlar;
gorev yonelimli ve iliski yonelimli davranislardir. Gorev yonelimli davranis tarzinda
lider takipgilerinin gorevlerini ve bu gorevleri nasil, ne sekilde tamamlayacaklarini
belirlemektedir. Iliski yonelimli davranista ise lider takipgileriyle siirekli iletisim
i¢indedir; onlar1 dinler, cesaretlendirir, onlarin fikirlerine 6nem verir ve takipgilerine

her zaman yardime1 olmaktadir (Kinali, 2021; Isbilen, 2023).

2.3.3.4. Vroom-Yetton ve Jago’nun normatif liderlik yaklasim

Diger adi Karar Agact olan bu yaklasim, calisanlarin kararlarin alimmasinda sz
hakkinin olmasi1 gereken durumlari aragtirmaktadir. Tek bir kisinin verdigi karar her
zaman olumlu sonuclar dogurmayabilir. Bu yaklasima goére lider calisanlarinin
alinacak kararlarla ilgili diisiincelerini dinlemeli, alternatif olacak baska fikirler varsa
onlar1 gozden gecirmeli ve tiim karsilastirmalar1 yaptiktan sonra karar vermelidir

(Kutlucan, 2022).

Aragtirmacilara gore grup Tlyelerine damgilarak alinan kararlar daha iyi
uygulanmaktadir. Fakat liderin farkli durumlar i¢in, farkli sorunlara ¢6ziim bulabilmek
icin ¢esitli yontemler kullanmasi1 gerekmektedir. Bununla birlikte tiim durumlarda
kullanilabilecek en iyi ydntem diye bir yontemden sdz etmek miimkiin degildir. Olgii
sadece liderin karar alirken lyelerinin onayini1 ne kadar alip almadigiyla ilgilidir.
Kararin etkinligini ti¢ unsur belirler: isin niteligi, kararin kabul edilebilirligi ve dogru

zamanlama unsurlaridir (Eryesil, 2012; Yildirim, 2012; Kirali, 2013).
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2.3.3.5. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklasim

W. J. Reddin gelistirdigi liderlik teorisine gore liderin Onceligi, gorevde basari
saglamaktir. Burada liderin basarili olmasi, etkililik kavramiyla ifade edilmistir. Yani
Reddin, gorev odakli olma ve iliski odakli olma faktorlerine, etkinlik kavramini da

eklemis ve ii¢ boyutlu bir yaklagim ortaya koymustur (Balaban, 2018).

Reddin’e gore dort liderlik ¢esidi vardir, bunlar:

e [llgili lider: Lider yiiksek insan iliskisi, diisiik gérev boyutunda yer alir.

¢ Biitlinlesmis lider: Lider yiiksek insan iliskisi, yiiksek gorev boyutundadir.

e Kopuk lider: Lider diisiik insan iliskisi, diisiikk gorev boyutundadir.

e Kendini adamis lider: Lider diisiik insan iliskisi, yiiksek gérev boyutundadir.

Lider durumsal olarak bu 4 liderlik stilinden uygun olanini uygularsa; {i¢iincii boyut
olan etkililik sartin1 saglamistir (Reddin, 1972, aktaran Sayin, 2015). Reddin'in
yonetsel etkililik anlayisi, yoneticilerin basarilarini yalnizca yerine getirdikleri iglerin
miktar1 veya faaliyetlerinin tlirline gore degerlendirmemeyi savunur. Bunun yerine,
etkililigin ¢iktiya dayali olarak tanimlanmasi gerektigini One siirer. Yani, bir
yoneticinin etkinlii, onun liderlik pozisyonunun gerektirdigi hedeflere ulagma
basarist ile Ol¢lilmelidir. Reddin, yoneticilerin basarisini, elde ettikleri sonuglarla

degerlendirilmesi gerektigini ifade eder (Yildirim, 2012).

2.4. Cagdas Liderlik Kuramlar

Orgiitler farkli durumlarda farkli liderlere ihtiyag duymaktadir. Giiniimiizde
izleyenlerin liderlik algisindaki degisimler sebebiyle bir¢cok yeni liderlik tarzi ortaya
cikmistir (Arict, 2021). Geleneksel modellerle ¢agdas yaklasimlar arasinda dikkat
ceken en 6nemli farklilik; lider ile onu takip edenler arasindaki iliskinin boyutunun

calismalarin temel yaklagimini meydana getirmesidir (Balaban, 2018).

Bu bolimde ogretimsel liderlikle ilgili oldugunu diisiindiiglimiiz yeni liderlik
yaklagimlarindan demokratik liderlik, etik liderlik, otokratik liderlik, hizmetkar
liderlik, kiltiirel liderlik, vizyoner liderlik, otantik liderlik, etkilesimci
(transaksiyonel) liderlik, doniistimcii (transformasyonel) liderlik, karizmatik liderlik
ve ogretimsel liderlik tarzlar agiklanacaktir.

14



2.4.1. Doniisiimcii (transformasyonel) liderlik

Adindan da anlagilacagi lizere doniisiimcii liderlik dontlisiim ve degisim ile ilgilidir.
Doniisiimcii liderlik, liderlerin degisimi en iyi sekilde yonetmelerini ve bunu yaparken
de sahip olmalar1 gereken ozellikleri ifade etmektedir (Eker, 2019). Doniistimcii
liderlik, liderin idealize edilmis etki, ilham, entelektiiel uyarim veya kisisel ilgi yoluyla

anlik kisisel ¢ikarlarin 6tesine gegmesini ifade etmektedir (Bass, 1999).

Doniisiimcti liderlik faktorlerine odaklanan idealize edilmis etkiye sahip liderler,
takipgilerinin taklit etmek ve Ozdeslesmek istedikleri rol modelleri haline
gelmektedirler. Bu liderler takipgilerini yenilik¢i ve yaratict olmaya tesvik
etmektedirler. Takipgilerinin ihtiyaglarini, isteklerini ve yeteneklerini dikkate
almaktadirlar. Bireylerin gii¢lii yonlerini gelistirmeleri icin onlara rehberlik

etmektedirler (Diaz Saenz, 2011).

2.4.2. Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci liderlik takipgilerinin ne bireysel 6zelliklerine odaklanir ne de kisisel
gelisimlerine destek saglamaktadir. Daha ziyade her ikisinin de bireysel ¢ikarlarini
aradigi lider ve takipei arasindaki miibadele iliskisi ile ilgilidir. Astlar liderlerini sadece

fayda bekledikleri ve cezadan kaginmak i¢in takip etmektedirler (Winkler, 2010).

Etkilesimsel liderler 6ngoriilii (proaktif) degil tepkisel (reaktif) davranislar sergiler,
astlarina beklentilerini ac¢iklarlar ve bu beklentilerin yerine getirildigi takdirde astlarin
elde edecegi menfaatleri dnceden bildirirler. Etkilesimsel liderler, astlarina yapici
doniitler verirler ve basartya ulagilmasi halinde 6vgii, taninma ve ekonomik odiiller
gibi digsal odiiller saglarlar. Bunun sonucunda takipgiler is rollerinin ne oldugunu ve
liderin kendilerinden beklentilerini anlarlar, basariya ulasabilmek i¢in 6zgliven

gelistirirler (Cetin vd., 2012).

Etkilesimci liderler, liderlik davraniglarini ii¢ faktor ile gosterirler. Bunlar: kosullu
odiil, istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderliktir (Eren ve Titizoglu, 2014).
Kosullu o6diil: Liderler, calisanlarin belirlenen amaclara ulasmalar1 karsiliginda

alacaklart maddi ve manevi &diilleri agiklar. Odiillendirme gerceklestiginde ise
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calisanlar daha ¢ok performans gosterir. Bu yiizden kosullu 6diillendirmenin yapict bir
etkisinin oldugu diisiiniilmektedir (Bakan vd., 2015). Istisnalarla yonetim: Bu boyutun
aktif ve pasif olmak iizere iki sekli vardir. Aktif istisnalarla yonetimde lider, isin
standartlarin1 6nceden belirler, isin yapilma siirecini izleyerek gordiigli aksakliklara
midahale eder ve diizeltici 6nlemler alir. Pasif istisnalarla yonetimde ise lider, isin
yapilma siirecinde pasif kalir. Isin isleyisiyle ilgili bir sorun oldugunda devreye girer
(Intepeler ve Baris, 2018). Serbest birakici liderlik: Lider isle ilgili amaclar1 ve
performans standartlarmi belirlemez, ¢alisanlar1 tamamen serbest birakir. Ise hig
midahalede bulunmaz, kendisine ihtiya¢ duyuldugunda ortaya ¢ikmaz ve karar

almaktan sakinir (Cinnioglu, 2018).

2.4.3. Karizmatik liderlik

Sosyolog Max Weber; karizmay1 “dogaiistli, insaniistii veya en azindan sira dis1 gii¢
ya da dzellikler nedeniyle bireyi siradan insanlardan ayiran kisilik 6zellikleri” olarak
tanimlamistir (Weber, 1949). Bu bakis agisina gore siradan insanlar lider olamazlar.
Lider olarak tanimlananlar 6rnek insanlardir veya miikemmel kisilik 6zelliklerine
sahiptirler. Weber karizmatik liderligi birkag¢ ideal otorite tipinden biri olarak goriir

(Robbins ve Judge, 2015).

Karizmatik lider, 6zellikleri ile takipgilerini etkileyen, vizyon olusturan, grup liyelerini
ortak amaglar etrafinda birlestiren ve bu amagclar1 gergeklestirmeleri i¢in onlar
harekete geciren, engelleri asmalar1 i¢in takipgilerini telkin ederek onlara 6zgliven

kazandiran, her konuda takip¢ilerine 6rnek olan kisidir (Kuyulu, 2019).

Takipeileri liderleriyle 6zdeslestiginde karsilastiklar1 6nemli sorunlara ¢6ziim bulma
durumunda olaganiistii yetenekleriyle cekici olan karizmatik liderlerine tutkuyla
baghdirlar. Takipgiler lideri taklit eder, onun gibi olmak ister ve liderin onayini1 almak

icin 6zveriyle ¢alismaktadirlar (Yukl, 1999).

2.4.4. Etik liderlik

Etik liderlik kavrami, yaklasik on asir 6nce Yusuf Has Hacib’in Kutadgu Bilig adli

eserinde yer almistir. Hacib, etkili bir liderin sahip olmas1 gereken nitelikler arasinda
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diirtistliik, adalet, iyi karakter, sabir, takva, haya, algakgoniilliiliik, comertlik, cesaret
ve hakkaniyeti vurgulamigtir. Bu degerler, liderin toplumuna nasil rehberlik etmesi

gerektigini belirleyen temel unsurlar olarak one ¢ikmaktadir (Aydinoglu, 2020).

Etik liderlik, bireysel davranislar ve kisiler arasi etkilesimler araciligiyla dogru ve
uygun davraniglarin sergilenmesi ve bu davranislarin ¢ift yonli iletisim yoluyla
takipgilere kazandirilmasidir. Bu, liderin ahlaki degerler dogrultusunda hareket ederek
hem kendi davraniglariyla hem de etkilesimde bulundugu kisilerle dogru bir 6rnek

olusturmasi siirecidir (Lawton ve Paez, 2015).

Etik lider, hem “ahlakli insan” hem de “ahlaki yonetici” 6zelliklerini tasimalidir. Etik
lider baskalarina zarar verme niyetinde olmayan ve kendisinden etkilenen

takipcilerinin haklaria her zaman saygi duyan kisidir (Ahmad vd., 2017).

Etik liderler, takipgilerini tutarli davranis, uygun eylemler, ahlaki varolus bi¢imi ve
sOyledigini yaparak etkileyebilir. Bir organizasyon i¢inde basarili bir etik liderligin
dort ortak stratejik degeri vardir. Bu dort deger: diiriistliik icinde hareket etmek, adil

olmak, eglenmek ve sosyal sorumluluk sahibi olmaktir (Monahan, 2012).

2.4.5. Vizyoner liderlik

Vizyonlar genellikle gelecegin goriintiileri olarak tanimlanir. Vizyonlar ve hedefler
bazi yonlerden benzerdir. Ornegin her ikisi de &ziinde insanlarin ulasmak
isteyebilecegi standartlardir. Bununla birlikte vizyonlar hedeflerden daha soyuttur ve

hedeflerin aksine tam olarak ulagilmasi amaglanmamuistir (Stam vd., 2009).

Vizyon, bugiin ve gelecek arasinda bir baglant1 saglar, takipeileri gelecege dogru
harekete gegirmeye ve motive etmeye hizmet eder. Insanlarin yasamlari ve ¢alismalar
icin anlam saglar ve bir organizasyonda bir milkemmellik standard1 belirler. Herkesi
gelecege dogru ayni yola ¢eken yol gosterici bir yildiz olan vizyon, takipgilere enerji
verir ve onlarin orgiite baghihigini artirdigi diistiniilmektedir (Kantabutra ve Avery,

2006).
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Vizyon, bir insan veya isletmenin odaklandigi hedefe ulasmak amaciyla olusturdugu
fikirlerdir ve idealizmi de kapsamaktadir. Diisiincede olusturulan vizyon arzulanmali
ve gergeklestirilmesi i¢in ¢aba harcanmalidir. Ciinkii bir isletmenin biiylimesi o

isletmenin vizyonuna baglhdir (Sentiirk, 2019).

Vizyoner liderlik, ortak bir gelecek imaji i¢in bagkalarini bu gelecegin
gerceklesmesine katkida bulunmaya ikna etme niyetiyle bir grubun iletisimi etrafinda
doner. Bu nedenle, vizyoner liderligin {i¢ temel bileseni vardir: ilk olarak, vizyoner
liderlerin bir vizyon gelistirmesi gerekir. Ikincisi, bir vizyon gelistirdikten sonra bunun
takipgilere etkili bir sekilde iletilmesi ve vizyonun uygulanmasi gerekir. Ugiinciisii ve
bununla baglantili olarak vizyoner liderler, ortak bir gelecegin gerceklestirilmesine
katkida bulunmak i¢in takipeilerini ikna etmeye ihtiya¢ duyarlar. Kisacasi, vizyoner
liderligi karakterize eden sey, agik ve ¢ekici bir vizyonun gelistirilmesi ve bu vizyonun
takipgilere etkili bir sekilde iletilmesi ki onlar vizyonun gerceklesmesine katkida

bulunmaya ikna edilebilmelidir (Mascareno vd., 2019).

2.4.6. Otantik liderlik

Otantikligin tarihi Antik Yunan Felsefesi’ne kadar uzanabilir ve "kendin i¢in dogru
ol" diistincesine dayanir. Kendini yonetme, gilivenilirlik ve tutarlilik ilkeleri ve

6zglinliigiin bir arada olmasini gerektirir (Luthans ve Avolio, 2003).

Otantik liderlik, bireyin kendi diistincelerini, duygularini, ihtiyaglarini, tercihlerini ve
inang¢larini tanimasi ve anlamasi siireciyle sekillenir. Bu liderlik tarzi, kisinin igsel
benligiyle uyum icinde hareket etmesini ve gergek kimligini yansitarak liderlik
yapmasini ifade eder. Bu, kisinin kendisini derinlemesine kesfetmesi ve buna uygun
bir sekilde davranarak g¢evresindekilere giiven vermesi anlamina gelir (Keser ve

Kocabas, 2014; Datta, 2015).

Otantik liderlik yeni gelismekte olan bir liderlik tiiriidiir. Otantik liderligin ortaya
ctkmasinda karizmatik, doniisiimsel, manevi ve etik liderlik tiirlerinin etkili oldugu
sOylenebilir. (Billsberry ve North-Samardzic, 2016). Otantik liderlik, etik liderligin bir

tiridir. Etik  liderlik, takipgilerini etkilemek ve onlarin  davraniglarini
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yonlendirebilmek icin etik kurallar gelistiren, ahlaki degerlerle etik kurallar

biitiinlestiren ve etkili bir bi¢imde uygulayan liderlik tiiriidiir (Akyiirek, 2020).

Otantik liderlik tarzinin dort boyutu bulunmaktadir: Birinci boyut 6z farkindalik;
bireyin giidiiler, duygular ve biling gibi kendi kisisel 6zelliklerinin farkinda olmasini
ve bunlara giivenmesini icermektedir. Ikinci boyut ise 6n yargisiz siiregleri, kisinin tiim
bilgi ve tecriibesini kullanarak tarafsiz bir sekilde karar vermesinin gerekliligi tizerinde
durmaktadir. Uciincii boyut ise otantik davranis; cezadan kagmak, 6diil almak ya da
bagkalarint memnun etmek i¢in degil daha ¢ok bireyin kendi benligi ile uyumlu
davraniglarda bulunmasini savunmaktadir. Dordiincii boyut ise otantik iliskisel
yonelim, bireyin seffaf olmasini ve giivene dayali iliski kurmasinin Onemini

icermektedir (Kiersch ve Peters, 2017).

2.4.7. Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderligin temel anlayis1 bagkalarina hizmet etmektir. Hizmetkar lider, bunu
yaparken herhangi bir ¢ikar gézetmez, karsilik beklemez, kendini baskalarina adar ve
onlarin gereksinimlerini karsilamak i¢in c¢alisir (Bakan ve Dogan, 2012). Temel
felsefesi “Once insan” ve “insana hizmet” olan hizmetkar liderlik; insan1 insan olarak
goriir, onu merkeze alir, 6nceligi insandir ve farklilik gozetmeksizin biitlin insanlari
kucaklar. Hizmetkéar liderin derdi, takipgilerinin kendisine benzemesi degildir. Kendi
i¢ diinyasinda yolculuk eder, 6z elestiri yapar; onceligi baskalarin1 degil, kendini
diizeltmektir. Hizmetkar lider, empati yapabilen, takipgilerini etkili bir sekilde
dinleyen, duygusal yonden onlara destek veren, onlarin gelisimine katki saglayan,

onlara inang asilayan ve ekip ruhu olusturan bir kisi olmalidir (Balay vd., 2014).

Hizmetkar liderlerin  karakteristik  Ozelliklerine  bakildiginda  “diiriistliik,
alcakgoniilliiliik, hizmetkarlik, baskalarini onemsemek, baskalarini1 giiclendirmek,
baskalarini gelistirmek, vizyon sahibi olmak, hedef belirlemek, liderlik yapmak, model
olmak, ekip kurmak ve ortak karar vermek” gibi kavramlarin 6n plana ¢iktig1

goriilmektedir (Page ve Wong, 2000).
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2.4.8. Demokratik liderlik

Demokratik liderlik, takipgilerin karar alma siirecine dahil edilmesiyle giidiilendikleri
pozitif bir liderlik tarzidir. Demokratik liderlik; otoriter durumdan tamamen farklidir,
daha ¢ok orgiit iiyeleri arasinda sorumlulugun ve yetkinin paylastirilmasi olarak

tanimlanir (Polatoglu, 2022).

Demokratik liderlik tarzina katilimei liderlik de denir. Otoriter liderlik tarzinin aksine,
demokratik liderlik tarzi, ekip liyelerinin karar alma siirecine dahil edilmesini ister; her
ekip liyesi onemlidir. Aslinda, ¢alisanlar bir sahiplik, sorumluluk ve kapsayicilik
duygusu hissederler. Lider, elbette normalde katilimcilarin tartisma siireglerine
rehberlik edecek ve yonlendirecektir. Lider, uzman ve saygili giiclerin bir
kombinasyonunu uygulamaktadir. Bu tiir bir liderlik tarzi, bir liderin iletisim becerisi
daha iyi oldugunda ve ayrica calisanlar nispeten yetenekli oldugunda daha iyi

calismaktadir (Caillier, 2020).

Demokratik liderlik tarzinda, karar alma ve uygulama siireclerinde zayifliklar
goriilebilir. Ancak, bu liderlik yaklagiminin g¢alisanlarin goriis ve fikirlerine deger
vermesi nedeniyle, onlarin daha ytiksek performans sergilemeleri i¢cin motive olduklari
da One stiriilmektedir. Demokratik liderlikle ilgili bir diger sorun, dahil olan herkesin
ortak bir uzmanlik diizeyiyle karar vermede esit paya sahip oldugu varsayimdir.
Demokratik liderlik, ¢alisanlarin karar vermelerine izin vermektedir. Bu tiir liderlik
tarzinda 6vgii ve elestiriler objektif olarak yapilir ve calisanlar arasinda sorumluluk

duygusunu gelistirdigi diisiiniilmektedir (Al Khajeh, 2018).

2.5. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik, diger liderlik tiirlerine kiyasla egitim alanma &zgii sekilde
gelistirilmis bir liderlik kurami olmas1 sebebiyle eski geleneksel kuramlardan ayrilir.
Bu nedenle 6gretimsel liderlik kurami biitiiniiyle okul oOrgiitlerinin arastirilmasina

bagli olarak gelistirilmis 6zgiin bir liderlik kuramdir (Karaduman, 2017).

Ogretimsel liderlik kavrami 1980'lerin basinda etkili okul hareketi iginde Amerika

Birlesik Devletleri'nde ortaya ¢ikmis ve gelismistir. Bu hareketin neticesinde ortaya
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¢ikan aragtirmalar 6gretimsel liderlerin ¢ocuklarin 6greniminde basar1 i¢in kritik 6nem
tasidigim1  ortaya koymustur. Ogretimsel liderlik okul miidiirii tarafindan

gerceklestirilen bir rol olarak diisiiniiliir (Ozdogru, 2020).

Ogretimsel liderlik, dogrudan 6gretme ve Ogrenme ile ilgili liderlik islevlerine
odaklanir. Daha genis bir bakis acisiyla, 6gretimsel liderlik ayni1 zamanda yonetici
davraniglar1 da dahil olmak iizere 6grencinin 6grenmesine katkida bulunan diger tiim
islevleri ifade etmektedir. Ogretimsel liderlik; bir miidiiriin 6grencilerin basarisini ve
Ogretmenlerin 6gretme yetenegini desteklemek icin giin i¢inde yaptig1 her seyi kapsar.
Uretken okullardaki yani 6gretme ve dgrenme kalitesinin giiglii oldugu okullardaki
miidiirlerin hem dogrudan hem de dolayli olarak o6gretim liderligi sergiledikleri

goriilmektedir (Marks ve Printy, 2003).

Okul yoneticiligi agisindan yaklasildiginda ise 0gretim liderligi De Boveise, Daresh
ve Chingjen, Burnett ve Pankake ile Krug tarafindan asagidaki sekilde tanimlanmistir:
Ogretim liderligi, okulun &grenci basarisini arttirmak igin miidiiriin kendisinin
gosterdigi veya bagkalar1 tarafindan gosterilmesini sagladigi davranislardir (De

Bevoise, 1984).

Ogretim liderligi; okul miidiirlerinin, 6gretmenlerin 6gretmesinde ve dgrencilerin
ogrenmesindeki durumlar1 dogrudan veya dolayli olarak onemli 6lciide etkileyen

yonetim davranislaridir (Daresh ve Ching-Jen, 1985).

Burnet ve Pankake (1990) Ogretim liderligini, “okulun egitsel amaglarina
ulagilabilmesi i¢in 6gretim kadrosunun gizil giiciinii ortaya ¢ikarabilme ve bunu okul
siirecleri i¢inde siirdiirme” olarak tanimlamiglardir (Burnet ve Pankake, 1990, aktaran

Sisman, 2002).

Ogretim liderligi, baglama 6zgii sorunlari ¢dzmek ve baskalari aracilifiyla okulun

amagclarina ulagmak i¢in bilginin kullanilmasidir (Krug, 1992).

Ogretim liderligi, okul miidiiriiniin okulun hedeflerine ulasmak icin kendi eylemlerini

ve bagkalarinm etkileyerek onlarin eylemlerini yonlendirdigi bir siiregtir. Bu siiregte

21



miidiir, okulun basarisin1 artirmak adina hem kisisel davranislarini hem de diger

Ogretmenlerin ve personelin davraniglarini sekillendirir (Sisman, 2002).

Son zamanlarda 6gretim liderligi kavraminin sadece okul miidiirleri i¢in degil aym
zamanda okul personelini de i¢ine alacak sekilde cercevesi genisletilmistir. Ogretim
liderligi "kapsayic1" bir yaklasim benimser. Ozellikle &grencilerin performansini
tyilestirmek amaciyla miifredatt ve 6gretimi gelistirmek i¢in okul midirleri ile
Ogretmenler arasindaki is birliginin 6nemine dikkat c¢ekilmistir. Bdylelikle bu
kapsayici yaklasim “paylasilan Ogretimsel liderlik” olarak kavramsallastirilmis ve
okul midiirlerinin roli “Ogretim liderlerinin liderleri” olarak degerlendirilmistir.
Ogretimsel liderlik, 6grenme ve 6gretme siireglerinin gelistirilmesi ile ilgili olmakla
birlikte, okul basarilarinin da arttirilmasini hedefler (Aksan, 2015; Senay, 2017; Eker,
2021).

Okul yoneticilerinin sergiledikleri liderlik davranislari okullarin etkili okul olmasinda
Oonemli bir yere sahiptir. Ayrica 6grenci basarisinin arttiritlmasinda da oldukca etkili
oldugu diistiniilmektedir. Etkili okullarin yalniz etkili lider davranislart ile miimkiin
oldugu birgok arastirmanin sonucuna bakilarak sdylenebilir. Ogretimsel liderlik her
yonden miikkemmel bir okul i¢in kritik 6nem tasimaktadir. Okul yoneticisinin
gostermis oldugu liderlik davraniglar gerek siifta gerekse okulun genelinde basari
elde edilmesinde ¢ok Onemlidir. Okulun etkili bir okul olmasinda okul liderinin
okuldaki tiim ¢alisanlarina karst motive edici bir tavir sergilemesi, egitim bilimlerinde
yeterliliginin olmasi, veri toplayip analiz etmesi ve bunun sonucunda yenilige dair
uygulamalar yapmasi, ¢alisanlarini karar alma ve diger tiim uygulamalara katmasi,
okul Orgiitiiniin tiim iiyeleri ile iletisim halinde olmasinin gerekli oldugu sdylenebilir

(Aksan, 2015; Eren, 2020; Kurt, 2020).

Ogretimsel liderlik igin kritik olarak tanimlanan davranislardan bazilar1 sunlardr:

Okul i¢in bir vizyon belirlemek, 6grencilerin 6grenmesine yardimer olan bir okul
kiltlirii olusturmak; etkili bir 6grenme ortami i¢in, 6gretmenlerle, ailelerle ve okulun
diger paydaslariyla is birligi yapmak, ihtiyaclara cevap vermek icin elindeki
kaynaklar1 verimli kullanmak, diiriistliik ve adaletle hareket etmektir (Neumerski,

2013).
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2.5.1. Ogretimsel liderligin davrams boyutlar

Krug (1992), 6gretimsel liderligin davranis boyutlarini bes grupta ele almistir. Bunlar;
“okula ait misyonu belirleme, 6gretimi ve programi idare etme, 6gretimi kontrol etme,
Ogrenci basarisini takip etme ve olumlu bir iklim yaratmadir.” Hallinger (2003), bu
boyutlari li¢ ana baslikta toplayarak, “okula ait misyonu belirleme, 6gretim programini

idare etme ve olumlu bir iklim yaratma” seklinde belirtmistir.

Sisman (2016) ise, iilkemizdeki ilk veri toplama araci olan “Ogretim Liderligi
Davraniglart Anketi’ni bes boyut altinda belirlemistir. Bu boyutlar, “okula ait
amaglarin belirlenip okul 6rgiitiinde bulunan bireylere aktarilmasi, egitim programi ve
Ogretim slirecinin idaresi, 6gretim siireci ve 6grencileri degerlendirme, 6gretmenlerin
desteklenmesi ve gelismeleri icin olanak saglama, diizenli bir 6grenme ortami
olusturma” seklinde ifade edilmistir. Ogretimsel liderlige ait davranis boyutlar1 asagida

detayl1 olarak anlatilmaktadir.

2.5.1.1. Okulun amaclarinin belirlenmesi ve paylasilmasi

Ogretimsel liderligin ilk basamagi okulun hedeflerinin agik ve bilimsel bir sekilde
belirlenmesi, farkli fikir ve onerilerin de dikkate alinarak genis ¢apl ve etkili bir
misyon ve vizyonun olusturulmasidir. Okulun hedefleri belirlenirken hem okulun
yonetim kademesindekilerin hem 6gretmenlerin hem de ¢alisan personelin is birligi ile
kararlarin alinmasi1 okuldaki tiim c¢aligsanlarin okulun hedeflerini sahiplenmesinde

etkili olacagi sOylenebilir (Yigit ve Kaya, 2020).

Ogretimsel liderin dncelikli gorevi okulun misyonunu ve vizyonunu dikkate alarak
ogrencilerin kaliteli bir egitim almasini saglamaktir. Ogretmenlerin okulun misyonuna
yonelik farkli perspektiflerini ortak bir gelecek etrafinda gelistirerek daha etkili ve
giiclii degerlerle biitiinlesmis hedefler olusturur. Okul yoneticilerinin okulun vizyon,
misyon ve hedeflerini devamli giincellemesi onun i¢in bir yol haritas1 olusturur.
Okullarin ve okul yoneticilerinin ulasilmasi beklenen amaglara giden yolda
kullandiklar1 kendilerine 6zgii yontemleri bulunmaktadir. Okul yoneticisinin bu
yontemlerini birlikte ¢alistig1 kisilerle de paylasmasi gerekmektedir. Ayn1 zamanda da

belirlenmis olan bu amagclar ile okuldaki tiim paydaslarin beklenti, ilgi ve amaglarini
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bir araya getirebilmesi gerekmektedir. Okulun amaglarinin okuldaki tiim paydaslar ile
paylagilmasi, belirlenen bu amaclarin icsellestirilmesi, gerekli destegi almast

bakimindan énemli oldugu sdylenebilir (Aygiin, 2014; Senay, 2017; Tas, 2021).

2.5.1.2. Egitim programi ve dgretim siirecinin yonetimi

Egitim sisteminin varlik sebebi ve amaci, egitim hedeflerine uygun bireyler
yetistirmektir. Ogrencilerin yetistirilmesinde ise okulun egitim programi kilavuz
niteligi tasir. Bu nedenle okulu yonetmekle egitim programini ve 6gretimini yonetmek
ayn1 anlama gelmektedir. Ogretimsel liderlik, okul ydneticisinin egitim programini ve
Ogretim siireclerini yonlendirme ve gelistirme sorumlulugunu tistlenmesidir (Ayik ve
Sayir, 2014). Egitim ve 6gretimde planlarin amaglara uygun olmasi ¢ok 6nemlidir.
Diger 6nem arz eden konu ise bu planlarin amaca hizmet edecek sekilde uygulanmasi
asamasidir (Topaloglu, 2020). Okulun hedeflerine ulasmasi i¢in okul yoneticisinin
Ogretmenlerine sinifta rehberlik etmesi 6nemlidir. Bunun i¢in okul yoneticisi, siniflar
ziyaret etmeli; gozlem yapmali ve bunun sonucundaki degerlendirmelerini

ogretmenleriyle paylagsmalidir (Giimiiseli, 2001).

Egitim etkinliklerinin planlanmasinda ve dagiliminin yapilmasinda esgiidiimiin
saglanmast okul yoneticisinin en 6nemli gorevlerinden bir digeridir. Bu nedenle
esgiidiimleme toplantilarina okul ydneticisi bagkanlik etmelidir. Bu esgiidiim genel
olarak iki big¢imde yapilir. Birincisi ayni dersi okutan yani ziimre &gretmenlerin
yaptiklar1 planlar arasindaki esgiidiimdiir. kincisi ise ayn1 sinifi okutan 6gretmenlerin

yaptiklari planlar arasindaki esgiidiimdiir (Bingol, 2014).

2.5.1.3. Ogretmenlerin desteklenmesi ve gelistirilmesi

Okulun hedeflerini gerceklestirmesi i¢in 0gretmenlerin desteklenmesi ve mesleki
yonden gelistirilmesi 6gretimsel liderligin 6nemli boyutlarindan biridir. Calisanlarin
gelistirilmesi; devamli degisen ve gelisen caligsma kosullarina uyumlarinin saglanmast,
ekonomik, sosyal ve teknik gelismelere gore is kosullarinin yeniden belirlenmesi ve
calisanlarin ihtiyaglariin giinlimiiz yasam kosullarina gore yeniden sekillendirilmesi

ve gelistirilmesi anlamina gelmektedir (Cilesiz, 2019).
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Ogretimsel bir lider olan okul miidiirii, dgretmenlerin verimli bir sekilde ¢alismast,
kendilerini gelistirmesi ve kendilerini ispat etmesi i¢in uygun ortamlar hazirlamali ve
onlara c¢esitli firsatlar sunabilmelidir. Okuldaki Ogretmenlerin meydana gelen
yeniliklerden ve gelismelerden haberdar edilmesi, mesleki yonden desteklenmesi ve
gelistirilmesi, onlarin etkililigini artirdigi gibi okuldaki egitim ve Ogretimin de

kalitesini artiracagi sdylenebilir (Cakir, 2019).

Ogretmenlere verilen egitim giiniimiizde en &nemli yatirimlardan biri olarak kabul
edilmektedir. Ogretmen egitimi icin ¢esitli kuruluslarla farkl1 tarzda model, sistem ve
politikalarla ¢ok farklt sekillerde yetistirme etkinlikleri planlanmakta ve
uygulanmaktadir. Egitimde ¢alisanlarin siirekli bir gelisme siireci iginde olmalar1 diger
meslek gruplarina bakildiginda daha biiyiik bir 6neme sahip oldugu goriilmektedir.
Ogretmenlerin kendilerini gelistirmeleri ve yetistirmeleri hizla gelisen bilgi ve
teknoloji karsisinda mesleki bir zorunluluk haline gelmektedir. Mesleki gelisimle ilgili
faaliyetler konusunda 6gretmenleri bilgilendirme ve gerekli hizmet i¢i faaliyetleri

diizenlenme okul yoneticilerinin en énemli gorevlerinden biridir (Giines, 2014).

2.5.1.4. Ogretim siireci ve 6grencilerin degerlendirilmesi

Denetim; uygulamalarin plan, program ve ilkelerle uyumunu karsilastirarak sapma ve
hatalar1 tespit etme siirecidir. Bu siire¢, sorunlar1 zamaninda ve dogru bir sekilde
durdurmayi, nedenlerini incelemeyi, diizeltici ve Onleyici tedbirler almayi, ¢oziim
onerileri sunmayi, yonlendirme yapmayi ve alinan 6nlemleri takip ederek sonuglar

tizerinde degerlendirme yapmayi igerir (Arslan, 2009).

Degerlendirme ve denetim, Ogretim liderligi icin ¢ok Onemlidir ¢iinkii okulun
belirlenen amaclarina ne kadar ulasildigimi gérmeyi saglamaktadir. Denetim ve
degerlendirme yapmadan gercgeklestirilen etkinliklerin basarili olma diizeyini

belirlemek miimkiin degildir (Akdag, 2009).

Okul yoneticisi okulun belirlenen amaglarina ulagsmak icin Ogrencilerin basari
durumunu, gosterdigi performansi siirekli gézlemeli, degerlendirmeli ve gereken yerde
ve zamanda Onlem almalidir. Okul yoneticisinin birinci hedefi 6grenci basarisini

arttirmak olmalidir. Bir &gretim lideri, 6grencilerin basarisin1 artirmak amaciyla
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okulda destekleyici bir 6grenme ortami yaratmali, 6grencilerin basarisin1 oncelik
haline getirmeli ve Ogrenmeye engel teskil eden disiplin sorunlarmi ortadan

kaldirmalidir (Zorlu, 2015; Olukgu, 2018; Ozdogru 2020).

2.5.1.5. Olumlu okul iklimi gelistirme

Her kurumun oldugu gibi okul denilen kurumun da kendine 6zgii olusturdugu bir
kiltlirii vardir. Bu kiiltiir, okul 6rgiitiince paylasilan ortak kurallar inanglar, degerler ve
semboller etrafinda kendini gosterir. Okul iklimi, dncelikle okulun ¢alisma sartlari ile
bu sartlarin c¢alisanlar {izerinde meydana getirdigi etki olarak sdylenebilir. Bununla
birlikte, okul ¢aliganlarinin ise karst motive olmasi, orgiitsel bagliligi, gosterdigi
performansi ve morali lizerinde okul ortami1 ve iklimi, kilit rol oynamaktadir (Ezer,

2014).

S6z konusu ortamin ve iklimin olusmasinda kritik bir 6neme sahip olan okul
yoneticisi, okul ¢alisanlarinin gdrevlerini keyifle yapabilecegi, karsilikli giivene ve
saygtya dayali olumlu bir okul iklimi olusturmaya ve olusturulan bu iklimin devamim
saglamaya Ozen gostermelidir. Okul kiiltiirii, okuldaki sartlarin iyilestirilmesinde
bliyilk 6neme sahip bir degisken olup Ogretimsel liderin tutumu, becerisi ve
davraniglar: bu kiiltiir tizerinde 6nemli derecede etkili oldugu sdylenebilir. Bununla
birlikte okulun paydaslar1 dedigimiz 6gretmenler, 6grenciler, veliler de okul kiiltiirii ve
olumlu okul iklimini gelistirmede okul y6neticisine destek olmalidir (Olukgu, 2018;

Yorulmaz, 2018; Ay, 2021).

Olumlu 6grenme iklimi gelistirme davranisi okullarda akademi gelisiminin kiiltiir
haline gelmesini amaglamaktadir. Bu kiiltiiriin olusmasindaki en 6nemli etken ise okul
yoneticisidir. Bu amaca ise okulun tiim paydaslarini etkileyerek ve onlar1 motive
ederek ulasilabilir. Okul atmosferini olumlu etkileyen bu motivasyon kisileri egitim ve
O0grenim yasami1 boyunca etkiler. Bir¢ok arastirmaci okul ikliminin, liderler tarafindan
Orgiitsel amaclara ulagsmak icin kullanilabilecek onemli bir degisken oldugunu

sOylemislerdir (Tiirkoglu, 2022).
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2.5.2. Ogretimsel kaynak olarak okul yoneticisi

Okul miidiirii hem O6gretmen hem de &grencilerin orgiitsel baglilik seviyelerini
arttirarak bir okul kiiltiiri olusturabilir. Okul miidiiriiniin sorumluluklarini en iyi
sekilde yerine getirebilmesi, okul c¢alisanlarinin  goérev  ve beklentilerini
onemsemelerine baglidir. Okul calisanlarinin ihtiyaglart ve beklentileri ne denli
karsilanirsa okuldaki iletisimin kalitesi de o denli artacak, okulda bir kiiltiir olugsacak
ve okuldaki 6grenme faaliyetlerinin en iyi ve verimli bir sekilde gergeklesmesi igin
uygun ortam hazir hale gelecektir (Topagoglu ve Firat, 2016). Bununla birlikte okul
miidiiriiniin basarist yalnizca 6grencilerin basarili olmasina bagl degildir. Bagarili bir
okul yonetimi i¢in okul miidiiriiniin; kaliteli bir egitim ve 6gretim i¢in ihtiya¢ duyulan
ortamin olusturulmas: maksadiyla kaynak bulmasi hem dersin planlanmasi hem de
uygulanmasinda 6gretmene destek olma, okulun tiim birimleri arasinda iletisimi
saglama, 0grencilerin 6grenme kiiltiirii kazanmasi i¢in gayret gosterme gibi 6nemli
gorevleri yerine getirmesi gerekmektedir (Ozdemir ve Sezgin, 2002; Giilbahar ve

Ozdemir, 2019).

2.5.3. Ogretimsel liderlik giic kaynaklar

Okul ortaminda 6gretmenler is birligi icerisinde ve destekleyici bir yaklagimla okul
midirlerine yardim edebilirler. Okul yoneticileri tarafindan desteklenen ve
odiillendirilen 6gretmenlerin is motivasyonlar1 artar ve bunun sonucunda ydneticiler
liderlik etme giiglerini etkili kullanmus olurlar. Ogretmenler, 6rgiite duyduklari baglilik
ve sayginin neticesinde, okullardaki otoriteyi kurumsal olarak kabul edebilirler. Okul
yoneticileri, resmi giiclerini Orgiitsel hiyerarsi icerisinde 1yi kullanamazlarsa,
ogretmenler tarafindan kabul gormezler. Geleneksel otoriteyi ve iligkileri dnemseyen
okul yoneticileri, dgretmenler agisindan olumsuz degerlendirebilir. Is birligini
Onemseyen ve bunu uzmanca kullanan yoneticiler giiclii kabul edilmektedir. Yenilikei,
ilging, ufku genis ve dngdrii sahibi yoneticiler orgiit i¢inde kabul edilen bir liderlik

karizmasi saglar (Kumbasar, 2022).

Liderler orgiitlerde ¢esitli gii¢lere sahiptirler. Sergiovanni (1984), aynmi sekilde okul

yonetiminin de lider olarak ¢esitli giiclere sahip oldugunu 6ngérmiis ve dort maddede
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simiflandirmistir. Bunlar; teknik giic, insani gii¢, egitsel gii¢ ve son olarak sembolik ve
kiiltiirel giictiir.

Teknik gii¢, orgiitsel verimliligi artirmak amaciyla; teknoloji, planlama, zaman
yonetimi, Orgiitsel yap1 ve Orgiitleme gibi konulara yogunlasarak teknik yonden
yeterlilik gdsteren lider, ayni1 zamanda “y6netim miithendisligi” roliinii tistlenmektedir
(Kovag, 2011).

Insani gii¢, drgiit icinde yer alan insanlarm mutluluguna katki saglamak amaciyla;
insan iliskileri, calisan motivasyonu, ¢alisanlarin gelisimini destekleme, katiliml1 karar
verme, tesvik ve Odiillendirme gibi konularina odaklanarak bireyler arasi iligkiler
yonilinden yeterlilik gosteren lider, ayn1 zamanda “insan miihendisligi” roliinii
tistlenmektedir.

Egitsel gii¢, okul icindeki egitim ve Ogretim faaliyetlerinin etkinligini artirmak
amaciyla; miifredat, egitim siirecleri, egitim programlarinin gelistirilmesi, egitimin
denetlenmesi, degerlendirilmesi ve etkinligine odaklanan lider, ayn1 zamanda “klinik
bir uygulayici” roliinii tistlenmektedir.

Sembolik ve kiiltiirel gii¢, okul i¢in bir vizyon belirleyen, egitimin kiiltiirel ve ahlaki
boyutuna 6nem veren lider; sembollere, degerlere, kiiltiire, insan bilincine, paylasima,
biitiinlesmeye, insanlarin anlamlar tiretmesine odaklanir. Bu dogrultuda torenlerin ve
toplantilarin  diizenlenmesini saglar ve bagkanligini iistlenir. Degerler ile ilgili
cevresine sembolleri kullanarak mesajlar verir. Egitimin toplum i¢in 6nemli olan
kiltiirel degerler ve ahlaki yaklasiminin sekillenmesinde okul yoneticisi rol model

olarak hareket eder (So6ziieroglu, 2006).

Gilinlimiizde cagdas okullarda yonetimdeki ve orgiitteki hiyerarsi, otorite ve gii¢
kavramlar1 6nemli Ol¢iide anlamlarint yitirmistir. Bu kavramlar yerine kadrolarin
giiclendirilmesi, gii¢ paylasimi, is birligi, esnek rol tanimlari, veli memnuniyeti gibi
konular 6n plana ¢ikmistir. Etkili okul akimi ile birlikte, biirokratik denetimlerin
yerine, insan faktorii, 0gretmenlerin bireysel ve mesleki acidan glig¢lendirilmesi,

sosyallesme ve amag paylasimi dnemli olmustur (Sisman, 2014).

Cagdas orgiit anlayisinda liderligin temel amaci ¢alisanlari biirokratik gii¢, odiiller ve
cezalarla yonlendirmektense; bilgi, uzmanlik, kisisel 6zellikler ve moral degerler
temelinde bir orgiitsel kiiltiir ortami yaratmaktir. Calisanlari, denetimsel bir yapidan

kendi sorumluluklarini tagiyabilecekleri ve daha fazla 6zgiirliik elde edebilecekleri bir
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calisma ortamina yonlendirmek ve onlar1 giiclendirmek, cagdas yonetim anlayiglarinin
onemli bir 6zelligidir. Egitim kurumlarinda ise, uzmanlik giicliniin 6n planda tutuldugu
diisiinceler daha fazla 6nem kazanir. Bunun yani sira 6gretmenlerin karar alma
siireclerinde giiclendirilmesi ve okul yonetimleriyle is birliklerinin her alanda
artirllmasi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu noktada okul yoneticilerinin, okuldaki
iletisim ve etkilesimi giiclendirmeye odaklanmasi ve uzmanliklarin1 daha etkin bir

sekilde kullanmas1 6nemlidir (Bingol, 2014).

2.6. Motivasyon ve Kapsam

Motivasyon kelimesi, Fransizca "motive" kelimesinden ve Latince’de hareket
anlamina gelen "movore" ve "motum" koklerinden tiiretilmistir (Vatansever, 2023).
Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde ise motivasyon; giidiilenme, isteklendirme anlamlari
tasimaktadir (TDK, 2024). Motivasyonla ilgili bir¢ok tanim yapilmistir, bunlardan
bazilar1 su sekildedir:

Broussard ve Garrison (2004), motivasyonu “bizi bir seyi yapmaya ya da yapmamaya
yonlendiren 6zellik” olarak tanimlamaktadir.

Bagka bir tanima gore ise motivasyon; “davranisi harekete gecirmeye ve ona yon
vermeye hizmet eden i¢gsel bir durum veya kosul, ihtiyag, arzu, istek” olarak tanimlanir
(Huitt, 2001).

Luthans (1992), motivasyonun “ihtiyaglar, diirtiiler ve tesviklerin bir birlesimi”
oldugunu savunmaktadir.

Huczynski ve Buchanan (2007), motivasyonun “insan davranmiginin yonlendirildigi
hedeflerin, bu hedeflerin takip edildigi ve basarildig: siirecin ve ilgili sosyal faktorlerin
bir kombinasyonu” oldugunu belirtmektedir.

“Motivasyon, insanlarin hangi deneyimlere veya hedeflere yaklasacaklar1 ya da
kaginacaklar1 konusunda yaptiklar1 se¢imleri ve bu konuda gosterecekleri ¢cabanin
derecesini ifade eder” (Dickinson, 1995).

“Motivasyon, davranigin altinda yatan nedenlerdir” (Guay vd., 2010).

“Motivasyon, ¢abanin bazi bireysel ihtiyaglari karsilama ile kosullanan, orgiitsel
hedeflere yonelik yiiksek diizeyde caba gosterme iste§i” olarak tanimlanir (Saraswatha,

2011).
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Budak (2003)’e gore motivasyon, “insanit amacina ulagsmasi i¢in harekete geciren,

ruhsal ve fiziksel etkinligi baglatan, devam ettiren ve yonlendiren itici gligtiir.”

Cogu motivasyon taniminda {i¢ niteligin yer almas1 yaygindir:
e Varsayilan bir i¢ giictiir
e Eylem i¢in enerji verir

e Eylemin yoOniinii belirler (Pardee, 1990).

Insan, yasammnin her alaninda motivasyon kavrami ile karsilasir. Motivasyon kavrami
kisiyi eyleme gecirme niteligi sebebiyle kisinin hayatinda ¢ok dnemli bir yere sahiptir.
Ciinki, kisinin sonuca ulasabilmesi ve amacini gergeklestirebilmesi i¢in harekete
gegmesi zorunludur. Tersi durum diisiiniildiigiinde motivasyonu olmayan insan

harekete gecemeyecek, dolayistyla da sonuca ulasamayacaktir (Seker, 2021).

Insanlar1 motive edebilmek igin ihtiyaglarmi bilmek gerekir. Ancak insan
ithtiyaglarinin siirsiz ve insan yapisinin karmasik olmasindan dolayi insanlar1 ¢alisma
konusunda tesvik etmek ve motive etmek oldukca zordur. Ustelik insani; ihtiyaglari,
arzulari, inanglar1 ve korkular eyleme gecirerek hareketlerine yon verir. Bu nedenle,
kisileri motive ederken kisisel davranislarin, ihtiyaglarin, arzularin ve korkularin her

insanda farkli oldugu bilinerek hareket edilmelidir (Gtil, 2014).

2.6.1. Motivasyon teorileri

Motivasyon teorilerinin gelistirilme amacinin calisanlari motive etmek oldugu
sOylenebilir. Motivasyon teorileri Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri olmak tizere iki
kategoride incelenmektedir (Eroglu, 2021). Insanlar fizyolojik ve psikolojik
bakimindan siirekli gelisen bir varlik oldugundan; onlarin yetenekleri, kapasiteleri,
davranislari, algilari, istekleri, thtiyaglar1 ve duygusal yonleri de stirekli gelismekte ve
degismektedir. Kisinin sahip oldugu etmenlere odaklanarak; bu kisileri motive etmeyi
ve anlamay1 amagclayan bu teorilere “Kapsam (Icerik) Teorileri” ad1 verilir. Bir kisinin
i¢ etmenlerinden daha ¢ok dis etmenlere odaklanan teorilere “Siire¢ Teorileri” adi
verilir. Bu yaklasim; insanlarin davranislarinin dis faktorler tarafindan kontrol edildigi

tezine dayanmaktadir. Ozetle; siireg teorileri, insanlardaki giidiileri bulmak yerine bir
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kisiyi ¢evreleyen dis faktorleri anlamay1 ve kullanmayi amaclamaktadir (Kiitlikci,

2021).

2.6.1.1. Kapsam (icerik) teorileri

Kapsam teorileri, bireyin davraniglarini yonlendiren ve sekillendiren ¢esitli etkenleri
anlamaya yonelik bir yaklasimi temsil eder. Bu teorilere inananlar, bir ¢alisanin
degerleri ve ihtiyaglar1 oOrgiit tarafindan karsilandiginda, kisinin tatmin olacagina

inanirlar (Kii¢iikozkan, 2015).

Kapsam teorileri, bireylerin davranislarini sekillendiren ve onlar1 harekete gegiren
i¢sel etmenleri anlamay1 hedefler. Bu dogrultuda, ilk motivasyon teorileri, "Insanlari
ne harekete gecirir?" sorusuna cevap aramaya ¢alismistir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012).
Maslow (1954)’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg (1959)’in Cift Etmen Kuram,
Alderfer (1972)’in ERG Kurami ve McClelland (1961)’in Basar1 Giidiisii Kurami

icerik kuramlari arasinda yer almaktadir.

2.6.1.1.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

1943 yilinda Psikolog Abraham Harold Maslow Insan Motivasyonu Teorisi’ni ortaya
koymustur. Maslow, 6nem ve dnceliklerine gore hiyerarsik olarak diizenlenmis bes tiir

ihtiyag kiimesi tantmlamistir (Trivedi ve Mehta, 2019).

Maslow, insanin ihtiyaglarini bes temel kategoride siralamustir: fizyolojik ihtiyaclar,
giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, sayginlik ihtiyac1 ve kendini gerceklestirme
ithtiyaci. Maslow, bireylerin motive olmasinda bu ihtiyaglarin ayni etkiyi yaratmadigini
belirtmektedir. Yani her birey farkli diizeylerdeki ihtiyaglar tarafindan motive olur.

Ihtiyaclar hiyerarsisinde her bir ihtiyacin tatmin seviyesi farklidir (Maslow, 1943).

Maslow’un bu teorisinde bulunan temel ihtiyaglar asagida kisaca agiklanacaktir.

Fizyolojik ihtiyaclar: Hava, yiyecek, igecek, barinma, giyim, sicaklik ve uyku gibi
insanin hayatta kalmasi i¢in gerekli biyolojik gereksinimlerdir. En temel ihtiyacimiz
hayatta kalmaktir ve davranislarimizi motive eden ilk sey bu olacaktir. Fizyolojik

ihtiyaglar karsilanmazsa insan viicudu en iyi sekilde ¢alisamaz. Bu yilizden Maslow en
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onemli ihtiyaglarin fizyolojik ihtiyaglar oldugunu disiiniir (Yesil, 2016; Suyono ve
Mudjanarko, 2017; Osemeke ve Adegboyega, 2017).

Giivenlik ihtiyaglari: Tiim fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan sonra aktif hale gelen bir
ihtiyagtir. Insanlar hayatlarinda diizeni, 6ngériilebilirligi ve kontrolii deneyimlemek
isterler. Giivenlik ihtiyaglar aile ve toplum tarafindan karsilanabilir (McLeod, 2007).
Sosyal ihtiyaglar: Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaglar
karsilandiktan sonra sevgi, sefkat ve ait olma ihtiyaclari ortaya ¢ikmaktadir.

Saygi ihtiyact: Insanin hem 6z saygiya hem de baskalarindan gérecegi saygiya ihtiyaci
vardir. Bu ihtiyaglar karsilandiginda kisi kendini giivende ve degerli hisseder (Simons
vd., 1987).

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Bu Maslow’un savundugu ihtiyaclar arasinda en
yiiksek olanidir. Kendini gerceklestirme, kisinin olabilecegi sey olma arzusudur. Bu
bir biiyiime arzusudur. Insanda bir seyleri basarma ihtiyaci vardir (Trivedi ve Mehta,

2019).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore, ihtiyaclar siiflandirilirken iki varsayimdan
yola c¢ikilmaktadir. Bunlarin ilki, insan davraniglarinin temelini ihtiyaglarin
olusturdugudur. Ihtiyaglar davramislari, davramislar da amaglart  meydana
getirmektedir. Bu sebeple kisinin davraniglarim1  anlamlandirmak i¢in onun
ihtiyaglarmin neler oldugunu da bilmek gereklidir. Thtiyaglar hiyerarsisinin diger bir
varsayimi ise ihtiyaglarin Onceligidir. Maslow’a gore ihtiyacglarin bir siddeti ve
onceligi vardir. Kisi bazi ihtiyaglarin tatminine oncelik verir, bu ihtiyacin1 doyurduktan

sonra daha {iist diizeyde ihtiyaglar aramaya baslar ve bagkaca hedefler koyar (Yilmaz,
2023).

2.6.1.1.2. Cift faktor teorisi (hijyen teorisi)

Kapsam teorilerinden biri olan Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, bireyi tatmin eden ve
etmeyen faktorlere odaklanan bir teoridir. Bu teori; calisanlarin karamsarliga
kapilmalarina, isten ayrilmalarina ve tatminsiz olmalarina neden olan hijyen faktorleri
ile calisanlar1 orgiite baglayan ve onlar1 is yerinde mutlu eden tatmin edici motivasyon
faktorlerine dayanmaktadir. Teoride hijyen faktorleri; orgiitiin politikasi ve yonetimi,
denetim, yoneticilerle iliskiler, calisanlar arasi iligkiler, {icretler, calisma kosullari,

giivenlik ve statii olarak belirlenmistir. Motivasyon faktdrleri ise isin kendisi, basari,
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taninma, sorumluluk, terfi, gelisme olarak belirlenmistir (Soliman, 1970; Alshmemri

vd., 2017; Toytok ve Acar, 2021).

Herzberg’e gore motive edici unsurlar ve hijyen unsurlari iki farkli boyutu ifade eder.
[s tatmininin diizeyi motive edici unsurlar yani isin kendisiyle ilgili faktorler tarafindan
belirlenir. Tatminsizlik ise hijyen faktorler yani isi ¢evreleyen, isin baglamryla ilgili
unsurlar tarafindan belirlenir. Olumsuz kosullar1 ortadan kaldirmak ya da beklentiyi
karsilamayan unsurlar1 diizeltmek motivasyonu yiikseltmez ancak motivasyonu
olumlu etkileyecek motive edici kosullar i¢in uygun ortam saglayabilir (Miner, 2005;

Erhan ve Bayrakgei, 2022).

Maslow ve Herzberg'in teorileri arasinda benzerlik vardir. Maslow’un kuraminda yer
alan fizyolojik, giivenlik ve kismen sevgi ve ait olma temel ihtiyaclardir. Yani bunlar
Herzberg’in kuramina gore hijyen faktorleri karsilamaktadir. Baska bir deyisle maas
ve calisma kosullari, is glivenligi, sirket politikast ve yonetim durumuna paralel
gelmektedir. Ayni sekilde Maslow’un kuraminda yer alan saygi ve kendini
gerceklestirme ile kismen sevgi ve aidiyet motivasyonel ihtiyaglara karsilik
gelmektedir. Yani ¢alisanlar arasi iliskiler, teknik yeterlilik, kisisel yasamin yani1 sira
basar1, sorumluluk, itibar, is tatmini ve terfi durumunu karsilamaktadir (Worlu ve

Chidozie, 2012; Kayim, 2018).

2.6.1.1.3. Alderfer’in ERG kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminin desteklenmesi ve kuramdaki eksikliklerin
giderilmesi amaciyla Clayton Alderfer tarafindan ortaya atilmistir. Alderfer,
kuraminda orgiitlerdeki insan ihtiyaclara yonelik ¢aligmalar yapmistir. Maslow’un
kuramindaki eksiklikleri gidermeye calismistir. Alderfer’in kuraminda yer alan
ihtiyaglar “Varolus (existence), iliski Kurma (relatedness) ve Gelisme(growth)” olmak
lizere ii¢ baslik altinda incelenmistir. Ingilizce bas harflerinin birlesiminden dolay1 bu

kurama ERG kurami da denir (Logeswaran ve Ongsiewhar, 2019; Kahya, 2020).

Alderfer, ERG kuraminda Maslow’un teorisindeki insanin temel ihtiya¢larini

basitlestirerek gelistirmistir. Bu ihtiyaclar asagida kisaca agiklanacaktir.
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Varolus ihtiyaglari: En alt diizeyde yer alan ve fiziksel rahatliga yonelik ihtiyag¢lardir.
Insanin varligim devam ettirmesi icin gerekli olan fizyolojik ihtiyaglarla giivenlik
ihtiyaclarin1 kapsamaktadir (Acquah vd., 2021). Calisanlar bu ihtiyaclarini, yaptiklari
isin karsiliginda aldiklar {icret, ¢alistiklari kurumun saglamis oldugu olanaklar, 6zgiir
bir ¢aligma ortamu, is saglig1 ve giivenligi ile giderebilir (Tekin ve Gorgiilii, 2018).
[liski ihtiyaclari: Bu kuramin ikinci basamagini olusturmaktadir. Maslow’un sayg1 ve
ait olma ihtiyaglarini igerir. Baska bir ifadeyle iliski ihtiyaci kiginin diger insanlarla
iliskilerini, duygusal destek, saygi, taninma ve ait olma ihtiyaglarini giderebilecegi
tatminleri igerir (Caulton, 2012).

Gelisme ihtiyaclari: Kuramin {¢iincii basamagindaki ihtiyaglar olup Maslow’un
kuramindaki kendini gerceklestirme ihtiyacim1 karsilamaktadir. Gelisme ihtiyaci;
basarma, kontrol etme, giiven olusturma, bagimsiz olma, benlik saygis1 ve hedeflere
ulagsma gibi 0z iiretken etkenleri kapsar. Kendini ger¢eklestirme, bireyin hedeflerine
ulasmasmi ve kisiligini gelistirmeyi igeren kisisel basarilari ifade eder. Kisinin
potansiyelini gerceklestirme ve baskalarinin gelisimini destekleme yetenekleri de buna

dahildir (Yang vd., 2011).

2.6.1.1.4. McClelland’1n basan giidiisii kuram

David C. McClelland’in Basar1 Giidiisii Kurami, Henry A. Murray’in 1938 yilinda
ortaya attig1 ve insan davranislarinin nedenini olusturdugunu sdyledigi yirminin
tizerindeki birgok ihtiyagtan sadece basari, gii¢ ve yakin iligki ihtiyaglarin1 kapsayan
bir teoridir (Ozer ve Topaloglu, 2008). Basar1 ihtiyaci, kisinin miikemmellesmeye
yonelik i¢ giidiistidiir. Basar1 giidiisii yiiksek olan kisilerin tatmin olma ve giidiileyici

diger etkenlerle iliski i¢inde oldugu ifade edilmektedir (Rybnicek vd., 2019).

Herzberg'in motive edicileri ve Maslow'un {ist diizey ihtiyaclari ile bire bir ayni1 olmasa
da bazi benzerlikler gostermektedir. Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinde 6zel olarak
belirtilmemesine ragmen basar1 ihtiyaci, kendini gergeklestirmenin iginde yer
almaktadir. Bunun yani sira Herzberg'in motivasyon-hijyen teorisi ile de iliskilidir.
(Ladikli ve Arslan, 2023).Giig ihtiyaci, bireylerin zorlama olmaksizin zorunluluklara
uymasini saglamaktir. Bagka bir deyisle bireyin belirli amaclar dogrultusunda diger
bireyleri kontrol etme veya etkileme yoniinde gdsterdigi davranig bicimidir (Rosiana,

2021). iliski ihtiyacinin ise diger bireylerle yakin, samimi iliskiler kurma ve ait olma
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duygusuyla ilgili oldugu vurgulanmistir. Bu teoriye gore bireylerde bu ihtiyaglarin
tamami veya birkaci olabilir. Hatta belirli donemlerde veya durumlarda baz ihtiyaglar

digerlerine gore daha baskin gelebilir (Tabak vd., 2019).

2.6.1.1.5. Mcgregor’un x ve y teorisi

Douglas McGregor'un kurami, x ve y teorileri olarak ikiye ayrilir. McGregor'un x
teorisi, olumsuz yonetici tutumlarini; y teorisi ise olumlu yonetici tutumlarini igerir
(Marakg1, 2020). X teorisi, ortalama bir calisanin i yapmay1 sevmedigini ve
sorumluluktan kaginmaya egilimli oldugunu savunur. Bu nedenle ¢aliganlarin orgiitsel
hedeflere yonelik yeterli ¢abay1 gdstermeleri i¢in zorlanmalari, kontrol edilmeleri,
yonlendirilmeleri ve cezalarla tehdit edilmeleri gerektigi goriisiinii benimser. Ote
yandan, y teorisi, insanlarin kendi hedeflerine wulagsmak ic¢in kendilerini
yonetebilecegini ve hedeflere bagliliklarinin, basarilarina bagl ddiillerin bir sonucu

oldugunu vurgular (Ibietan, 2010; Qurbanova, 2022).

2.6.2. Siirec teorileri

Siire¢ teorileri, bireylerin hangi amaglarla ve nasil motive olduklarina odaklanan
motivasyon teorileridir. Bu teorilere gore, ihtiyaglar bir kisinin davranislarini
yonlendiren faktorlerden sadece biridir. Ayrica, bireylerin motivasyonlari tizerinde
bir¢ok digsal etkenin de etkili oldugu belirtilmektedir (Erdem, 1998; Marake1, 2020).
Sartlandirma ve Pekistirme Teorisi, Esitlik Teorisi, Beklenti Teorisi, Gelistirilmis
Beklenti Teorisi ve Amag Teorisi, siire¢ teorileri arasinda yer alan baslica

yaklagimlardir.

2.6.2.1. Klasik sartlandirma veya pekistirme kuram

Skinner ve Pavlov'un gelistirdikleri bu kuramin bakis agisi, 6rgiitlerin gosterdikleri bir
davranis neticesinde haz almalari, bu davranislarini devam ettirmelerini saglamaktadir.
Haz alamadiklari zaman da orgiitler bu davranistan vazge¢cmektedirler. Bu baglamda;
orgiit haz aldig1 davranmis1 gerceklestirmek igin pekistirerek 6grenmektedir (Kogel,
2011). Bireyin gosterdigi davranislara istenen yoOnde miidahale edilmesinde

kullanilmas1 gereken yontemler su sekilde belirtilebilir
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Olumlu Pekistirme: Kisinin istenilen davranisinin devam etmesinde kullanilan
yontemdir. Bu yontem; gurur duyma, onur, haz alma gibi igsel pekistireclerle
saglanabilecegi gibi digsal pekistire¢ olarak da ikramiye, zam, prim gibi faktorlerle de
saglanabilir (Erbabi, 2006).

Olumsuz Pekistirme: Kisinin istenmeyen davranisini degistirmek ve olumlu duruma
getirmek i¢in kullanilabilir. Bireyin hata yapma durumunda uyarilmasi, elestirilmesi
bu yontemle saglanabilir.

Son Verme: Bir davranisin ortaya cikisini yok etmek i¢in uygulanan cezasiz bir
yontemdir. Maas erteleme gibi, zamdan mahrum birakma vb.

Cezalandirma: Istenmeyen bir davramisin ortadan kaldirilmasi igin calisanin
cezalandirilmasidir. Ceza verilen is goren, soz konusu davranisi tekrarlamayacak ve

bu davramstan vazgececektir (Ozerten, 2018).

2.6.2.2. Beklenti teorisi

1964 yilinda Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisine gore, bireyler
kendileri i¢in faydali olabilecek bir hedefe ulasmak amaciyla bilingli bir sekilde
hareket ederler. Bu kisiler, ddiillendirici sonuglar doguran davranislari tekrar etmeye
istekli olup olumsuz sonuglara yol acan davraniglardan kaginirlar. Ayrica Vroom,
bireylerin ihtiyaglari, degerleri ve gecmiste yasadiklart olumlu ya da olumsuz
deneyimlerin, davraniglarini sekillendiren 6nemli faktorler oldugunu belirtir (Tag ve
Cetinkaya, 2019). Vroom’a gdre, motivasyon; deger, aracsallik ve beklenti gibi ii¢
temel unsura dayanir (Min vd., 2020). Bu unsurlar su sekilde agiklanabilir:

Deger (Valence): Orgiit iiyelerinin elde etmeyi bekledikleri ddiillere ve getirilere
yiikledikleri anlam ve 6nemin derecesini ifade eder. Her birey, bu ddiillere ve getirilere
farkli bir deger atfeder, dolayisiyla kisisel algilar farklilik gosterir. (Erez ve Isen, 2002;
Miner, 2015).

Aragsallik (Instrumentality): Orgiit {iyelerinin liderler tarafindan belirlenen gorevleri
ve sorumluluklar1 yerine getirdiklerinde kendilerine vaat edilen odiilleri alacaklarina
dair inanglarini ifade eden bir kavramdir. Bagka bir deyisle orgiit liyeleri, belirli bir
caba gosterdiklerinde ya da gorevlerini tamamladiklarinda, bu ¢abalarinin karsiliginda
beklenen odiilleri elde edeceklerini diisiiniirler (Estes ve Polnick, 2012).

Beklenti (Expectancy): Orgiit iiyelerinin bir hedefe ulasmak icin harcadiklar1 cabanin

o hedefe ulagsmakta bagarili olma ihtimalini artiracagina dair inanglarmin giiciinii ifade
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eder. Yani bir kisi, belirli bir ¢aba ile gorev ya da sorumluluklarini yerine getirme
olasiligini ne kadar yiiksek goriiyorsa, beklentisi de o kadar giicliidiir (Agcagiil, 2019).
Vroom'un beklenti teorisi, motivasyonun yalnizca bireysel caba, basar1 ve 0diil
iliskisinin bir fonksiyonu oldugunu 6ne siirer. Bu teoriye gore, insanlar daha yiiksek
odiiller elde edebilmek i¢in daha yiiksek bir ¢aba sarf etmeyi tercih ederler ancak bu
cabanin basartya déniisecegine dair bir inanclar1 olmalidir (Deci vd., 1999; Onen ve

Kanayran, 2015; Parlak, 2018).

2.6.2.3. Gelistirilmis beklenti teorisi

Lawler ve Porter, temel olarak Vroom'un beklenti teorisine dayanarak katkida
bulunmuslardir. Bu teoriye gore, bireyin motivasyonu yalnizca ¢abasiyla degil; ayni
zamanda bilgisi, yetenegi, donanim1 ve kendi algilariyla da sekillenir. Yani bireyin
performansini, sadece c¢abasi degil, aym1 zamanda kisisel ozellikleri ve digsal
faktorlerin birlesimi belirler (Lawler ve Suttle, 1973). Modelde asil 6nemli unsur,
performansin ardindan gergeklesen olaylardir. Teoriye gore, ddiillerin nasil algilandigt
ve bu ddiillerin tatmin tizerindeki etkisi belirleyicidir. Bu baglamda, Lawler ve Porter
modeli, performansin tatmin yaratmada belirleyici bir rol oynadigini vurgulamaktadir

(Zeynel ve Carike, 2017).

Bu teoriye gore 6diil ve ceza sistemi, ¢alisanlarin istenen davranislarini pekistirecek
sekilde tasarlanir, istenmeyen davraniglar ise azaltilmaya calisilir. Teori, 6zellikle is
doyumu ve performans arasindaki baglantiya odaklanir. Bu ¢ergevede, is doyumu
calisanlarin performansini artirirken, is doyumsuzlugu da performans {izerinde

olumsuz etkiler yaratmaktadir (Estes ve Polnick, 2012; Miner, 2015).

Lawler ve Porter’in teorisi, Vroom’un beklenti teorisinin daha ileri bir versiyonudur.
Vroom, bireylerin yetenekleri ve bilgi seviyeleri {lizerinde fazla durmamistir. Oysa
performans ancak bu 6zellikler bireyde mevcutsa gergeklesebilir. Eger bu 6zellikler
eksikse, bireylerin ¢abalar1 somut bir performansa doniismeyecektir. Bu kuramin temel
ozelligi, onceki teorilerde ele alinan pek c¢ok degiskeni birlestirip, bu degiskenler

arasindaki iligkileri net bir sekilde ortaya koymasidir (Boliikbasi ve Yildirtan, 2015).
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2.6.2.4. Esitlik teorisi

Adams’m esitlik teorisine gore bireyler, yaptiklar isin karsiliginda girdi ve ¢ikt
arasindaki dengeyi degerlendirirler. Yani, kisinin isi i¢in gosterdigi ¢aba, yaptigi
fedakarliklar (girdi) ve sonugta elde ettigi ddiiller, degerler (¢ikt1) arasindaki dengenin
adil olmas1 biiyiikk 6nem tasimaktadir (Colquitt vd., 2001). Calisanlar tarafindan
gosterilen caba, performans, sorumluluk diizeyi, deneyim, fiziksel ve zihinsel
yetenekler, yas, cinsiyet, kidem, ¢alisma sartlari, isin gerektirdigi bilgi, yeterlilik,
beceri ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi faktorler girdiler arasinda yer almaktadir.
Kazanimlar veya sonuglar ise ticret, is ile ilgili haklar, yetki, takdir, kariyer ilerleme
firsatlar1, terfi, statli, icsel Odiiller, atamalar ve ek Odemeler gibi unsurlar

kapsamaktadir (Adams, 1963).

Teoriye gore, birey tatmin olurken girdi-¢ikt1 oraninin dengede olmasi gerekir. Eger
kisi hak ettiginden fazla veya az 6diil aliyorsa, bu durum onu rahatsiz eder ve doyuma
ulagsmasini engeller (Adams ve Freedman, 1976; Huseman vd., 1987). Yani birey, hak
ettiginden fazla 6diil aldiginda sugluluk hissi yasayabilirken, hak ettiginden az 6diil
aldiginda ise adaletsiz tutumlar gelistirebilir. Bu durumlar, bireyin zihinlerinde
dengesizlik ve tutarsizlik yaratarak rahatsizlik hissine yol acar ve bu rahatsizlik,

fiziksel ya da psikolojik olarak telafi arayisina neden olabilir (Cevik, 2016).

Bu teoriye gore, calisanlar kendi katkilari ile elde ettikleri sonuglar1 belirledikleri diger
kisilerle karsilastirarak bir degerlendirme yapar ve bu karsilagtirmalara dayanarak

adalet algilarini olustururlar (Cook ve Hegtvedt, 1983; lyigiin, 2012; Dalga vd., 2023).

2.6.2.5. Amac teorisi

Edwin Locke'un 1968 yilinda gelistirdigi amag¢ belirleme teorisi, bireylerin
belirledikleri amaglara yonelik davraniglarini nasil sekillendirdiklerini agiklar. Teort,
amaglarin acik, 6l¢iilebilir, zorlu ve zaman sinirli olmasinin, insanlarin performansini
artiracagina inanir. Ayrica amaclara ulasilabilirlik derecelerinin 6nemli oldugunu
belirtir; yani amaclar ne kadar zorlayici ve ulagilabilir olursa, bireyler o kadar motive

olur (Balaban, 2006; Marsap ve Gokten, 2016).
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Bireylerin hedefleri, motivasyon seviyelerini dogrudan etkiler. Zorlayic1 hedeflere
sahip bir kisi, daha kolay ulasilabilir hedefleri olan birine gore daha yiiksek performans
sergileyerek daha fazla motive olur (Erdem, 1998; Shermerhorn vd., 2011; Aslan ve
Dogan, 2020). Bu teoriye gore calisanlar hedeflerine ulastiklarinda tatmin duymakta,
ulasamadiklarinda ise tatminsizlik yagsamaktadir (B6liikbasi ve Yildirtan, 2009).
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3. MATERYAL VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirma ortadgretimde ¢alisan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilari ile 6gretmen
motivasyonu arasindaki iliskinin incelenmesini ve s6z konusu olgularin hangi
demografik durumlar 1s18inda farklilagtigini kesfetmeyi amaglamaktadir. Egitim bir
toplumun kalkinmasinda, ilerlemesinde, kendini yenilemesinde en Onemli
sistemlerden biridir. Egitim sisteminde okullar, egitim hizmetinin topluma sunuldugu
alt birimlerdir. Okullar tstlendikleri bu gorevler agisindan egitim sistemi igerisinde
biiyiik 6nem tagimaktadir. Insanlar1 gelecege hazirlayan okullarin belirlenen hedeflere
ulagsmasi, o okulda calisan Ogretmenlerin mutlu ve motive olmalar1 ile yakindan
iliskilidir. Ogretmen motivasyonunu iyilestirmek okul yéneticilerine baglidir. Okul
yoneticilerinin 6gretmenleri motive edebilmesi ise O0gretimsel liderlik ozelliklerini

sergilemeleriyle ile ilgilidir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin 6rneklemini Isparta il merkezindeki ortadgretimde (lisede) calisan
ogretmenler olusturmaktadir. Orneklem sayisi1 belirlenirken Yazicioglu ve Erdogan
(2007) tarafindan onerilen yaklagim temel alinmistir. Bu ¢ergevede 1237 kisilik evren
icin minimum 333 oOrnekleme ulasilmasi hedeflenmistir. 10/03/2023-10/01/2024
tarihleri arasinda gerceklestirilen anket ¢alismasinda 410 adet ankete ulasilmis, ¢esitli
elemelerle birlikte ¢alisma i¢in uygunluk teskil eden 393 anketle birlikte arastirmaya

devam edilmistir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmada ortadgretimde c¢alisan ogretmenlerin 6gretimsel liderlik algilari ile
O0gretmen motivasyonlar1 arasindaki iligki incelenmistir. Degiskenler arasindaki
iligkiler hem ana boyut hem de alt boyutlar ¢ercevesinde ele alinmistir. Aragtirmaya

iliskin modele Sekil 3.1°de yer verilmistir.
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Sekil 3.1. Arastirma modeli

Arastirma ¢ergevesinde gesitli hipotezler gelistirilmistir. Bu hipotezlere asagida yer
verilmistir.

HI. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilari ile 6gretmen
motivasyonlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H2. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilar ile iletisim
algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H3. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilar ile ilerleme
algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H4. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilart ile kurum
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadr.

HS5. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilar ile kisisel
beklentilere iliskin algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.
H6. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin okul amaglarinin belirlenmesi ve
paylasimina yonelik algilar ile 6gretmen motivasyonlari arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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H7. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin okul amaglarinin belirlenmesi ve
paylagimina yonelik algilari ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

HS8. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin okul amacglarinin belirlenmesi ve
paylagimina yonelik algilart ile ilerleme algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

H9. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin okul amacglarinin belirlenmesi ve
paylasimina yonelik algilar ile kurum algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

HI10. Orta 6gretimde gorev alan &gretmenlerin okul amaglarinin belirlenmesi ve
paylasimina yonelik algilar ile kisisel beklentilere iligkin algilar1 arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

H11. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve 0gretim siirecinin
belirlenmesine iliskin algilari ile 6gretmen motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

H12. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve dgretim siirecinin
belirlenmesine iligkin algilar ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki bulunmaktadir.

H13. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin egitim programi ve dgretim siirecinin
belirlenmesine iliskin algilar ile ilerleme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iligki bulunmaktadir.

H14. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve 0gretim slirecinin
belirlenmesine iliskin algilari ile kurum algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

H15. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve dgretim siirecinin
belirlenmesine iliskin algilar1 ile kisisel beklentilere iliskin algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H16. Orta o6gretimde gorev alan Ogretmenlerin Ogretim siireci ve Ogrencilerin
degerlendirilmesine iligkin algilar1 ile 6gretmen motivasyonlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H17. Orta o6gretimde gorev alan O8retmenlerin Ogretim siireci ve Ogrencilerin
degerlendirilmesine iliskin algilar1 ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski bulunmaktadir.
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H18. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin Ogretim siireci ve Ogrencilerin
degerlendirilmesine iliskin algilar1 ile ilerleme algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

H19. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin Ogretim siireci ve Ogrencilerin
degerlendirilmesine iligkin algilar1 ile kurum algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H20. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin Ogretim siireci ve Ogrencilerin
degerlendirilmesine iliskin algilar ile kisisel beklentilere iliskin algilar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H21. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iligkin algilar ile 6gretmen motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

H22. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iligkin algilar1 ile iletisim algilart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

H23. Orta Ogretimde gorev alan 6gretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iliskin algilart ile ilerleme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

H24. Orta Ogretimde gorev alan 6gretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iliskin algilar1 ile kurum algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

H25. Orta 6gretimde gorev alan Ogretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iliskin algilar1 ile kisisel beklentilere iliskin algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki bulunmaktadir.

H26. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olusturma algilar1 ile 6gretmen motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

H27. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olusturma algilar1 ile iletisim algilart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

H28. Orta 6gretimde gorev alan d6gretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme ¢evresi ve
iklim olusturma algilar ile ilerleme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski bulunmaktadir.
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H29. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olugturma algilart ile kurum algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

H30. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme ¢evresi ve
iklim olusturma algilar ile kisisel beklentilere iliskin algilar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Isparta ili ile sinirlandirilan bu arastirmada anket yontemi tercih edilmistir. Gelistirilen
anket temelde 3 ana bolimden olugmaktadir. Bu bolimler sirasiyla 7 soruya sahip
demografik degiskenler bolimii, 50 ifadeye sahip 6gretimsel liderlik boliimii ve 26

ifadeye sahip motivasyon boliimiidiir.

3.4.1. Veri toplama yontemi

Arastirma i¢in veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Bu anketlerin

bir kismi fiziksel olarak katilimcilara iletilirken bir kismi c¢evrimigi yollarla

katilimcilara ulagtirilmistir. Gelistirilen ankette 5°11 likert yontemi tercih edilmis

olunup asagidaki se¢eneklere yer verilmistir.

e Ogretimsel Liderlik: 1-Hicbir Zaman, 2-Cok Seyrek, 3-Ara Sira, 4-Cogu Zaman,
5-Her Zaman secenekleri yer almaktadir.

e Motivasyon: 1-Hig, 2-Az, 3-Orta, 4-Fazla, 5-Tamamen se¢enekleri yer almaktadir.

3.4.2. Arastirmanin olcekleri

Arastirmada 6gretimsel liderlik ve 6gretmen motivasyonu olmak {izere iki adet dlgek
kullanilmustir. Olgeklere iliskin bilgiler su sekildedir

Ogretimsel Liderlik: Sisman (2004) tarafindan gelistirilen “Ogretimsel Liderlik
Olgegi” 5 boyut ve 50 ifadeden olusmaktadir. Boyutlarla iliski bilgiler ise su
sekildedir:

Okul amaglarinin belirlenmesi ve paylasimi (1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8, 9, 10)
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Egitim programi ve 6gretim siirecinin yonetimi (11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20),
Ogretim siireci ve dgrencilerin degerlendirilmesi (21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29,
30), Ogretmenlerin desteklenmesi ve gelistirilmesi (31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39,
40), Diizenli 6gretme-68renme ¢evresi ve iklimi olusturma (41, 42, 43, 44, 45, 46, 47,
48, 49, 50).

Ogretmen Motivasyonu: Akdemir ve Arslan (2013) tarafindan gelistirilen, "Ogretmen
Motivasyon Olgegi" 4 boyuttan ve 26 ifadeden olusmaktadir. Bu boyutlar sirasiyla su
sekildedir;  Iletisim  (1,2,3,4,5,6,7), ilerleme (8,9, 10,11), Kurum
(12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19), Kisisel Beklenti (20, 21, 22, 23, 24, 25, 26)’dir.
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4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde ilk olarak tanimlayici istatistiklere daha sonra ise sirasiyla
giivenilirlik, gecerlilik analizlerine ve hipotez testlerine yonelik analizlere yer
verilmistir.

4.1. Katihmcilara iliskin demografik veriler

Arastirma siirecine dahil olan katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans

analizi sonuglar1 Cizelge 4.1°de sunulmustur.

Cizelge 4.1. Katilmcilarin demografik o6zelliklerine iliskin frekans ve ylizde

dagilimlari

Cinsiyet n %

Kadin 195 49.6
Erkek 198 50.4
Yas N %

22-30 yas 22 5.6

31-40 Yas 132 33.6
41-50 Yas 165 42.0
51 ve Ustii Yas 74 18.8
Egitim Durumu N %

Lisans 263 66.9
Yiiksek Lisans 123 313
Doktora 7 1.8
Meslekteki Yil n %

0-5 Y1l 21 53

6-10 Y1l 71 18.1
11-20 Y1l 122 31.0
21-30 Y1l 144 36.6
31 ve Uzeri Yil 35 8.9
Kurumdaki Hizmet Yih n %

0-5Y1l 173 44.0
6-10 Y1l 137 349
11-20 Y1l 68 17.3
21 ve Uzeri Yil 15 3.8
Yoneticilik Tecriibesi n %

Evet 83 21.1
Hayir 310 78.9
Mezun Oldugunuz Okul Tiirii n %

Egitim Fakiiltesi 219 55.7
Fen-Edebiyat Fakdiltesi 100 25.4
Diger 74 18.8
Toplam Katihmeci Sayisi 393
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Katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla yapilan betimsel analiz
sonuclarina gore, katilimeilarin cinsiyet dagilimi dengeli bir sekilde kadin (%49.6) ve
erkek (%50.4) bireylerden olugmaktadir. Yas gruplarina iligkin  bulgular
incelendiginde, katilimcilarin biiyiik bir kisminin 41-50 yas araliginda (%42.0) yer
aldig1, bunu 31-40 yas grubunun (%33.6) takip ettigi goriilmektedir.

Egitim durumuna y6nelik bulgular, katilimcilarin ¢ogunlukla lisans mezunu (%66.9)
oldugunu, ardindan yiiksek lisans mezunlarinin (%31.3) geldigini ve doktora
mezunlarinin oraninin ise oldukca diisiik (%1.8) oldugunu gostermektedir. Mesleki
kidem agisindan degerlendirildiginde, katilimcilarin 6nemli bir boliimiiniin 21-30 y1l
arasinda bir mesleki deneyime sahip oldugu (%36.6), bunu 11-20 yil deneyime sahip
olanlarin (%31.0) takip ettigi tespit edilmistir.

Katilimeilarin kamu sektoriindeki hizmet yillarina iligkin analizlerde ise biiyiik bir
cogunlugun 0-5 yil (%44.0) veya 6-10 y1l (%34.9) araliginda hizmet siiresine sahip
oldugu anlasilmaktadir. Yoneticilik tecriibesi acisindan, katilimeilarin biiylik bir
kisminin yoneticilik deneyiminin bulunmadigi (%78.9), yalmizca %21.1°lik bir

kesimin yoneticilik tecriibesine sahip oldugu goriilmiistiir.

Mezun olunan okul tiirii bakimindan, katilimcilarin ¢ogunlukla Egitim Fakiiltesi
mezunu (%55.7) oldugu, bunu Fen-Edebiyat Fakiiltesi mezunlarinin (%25.4) ve diger
fakiiltelerden mezun olanlarin (%18.8) takip ettigi tespit edilmistir. Bu bulgular,

katilimcilarin egitim ve mesleki gegmislerinin ¢esitliligini ortaya koymaktadir.

4.2. Giivenilirlik Analizleri

Calismanin bu bdliimiinde arastirmada kullanilan o6lg¢eklerin  i¢ tutarliliginin
degerlendirmesi ve verilerin giivenilirliginin dl¢limlenmesi i¢in Cronbach Alpha testi
uygulanmistir. Giivenilirlik analizlerinde Cronbach Alpha testi, verilerin 0 ile 1
arasinda deger aldig1 bir giivenilirlik 6l¢iim modelidir (Bonett ve Wright, 2015). Bu
O0lcim modelinde veriler 0’a yaklastikga giivenilirlik diizeyleri diisiik olarak
nitelendirilirken, 1’e yaklastik¢a yiliksek giivenilirlik diizeyinde oldugu ifade
edilmektedir (Leontitsis ve Sayfa, 2007). Cronbach Alpha degerlerine iliskin genel
kabul goren katsay1 degerleri asagidaki gibidir;
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0.81<0<1.00 araliginda 6l¢ek yliksek giivenilirliktedir,
0.61<0<0.80 araliginda 6lgek orta giivenilirliktedir,
0.41<0<0.60 araliginda olgek diisiik giivenilirliktedir,
0.00<0<0.40 araliginda 6lgek giivenilir degildir (Cakar, 2020).

Arastirma Olgeklerine iliskin giivenilirlik analizi sonuglarma Cizelge 4.2’de yer

verilmigtir.
Cizelge 4.2. Olceklere iliskin Cronbach Alpha degerleri
Olcekler Cronbach Alfa Degeri ifade Sayisi
Ogretimsel Liderlik .986 50
Motivasyon 961 26

Gergeklestirilen analizler sonucunda 6l¢eklerin Cronbach Alpha degerlerinin yiiksek

giivenilirlik (0.81< a <1.00) araliginda oldugu tespit edilmistir.

4.3. Normallik Testleri

Verilerin dagilim tiirlerinin tespit edilmesine yonelik normallik testleri yapilmis, bu
kapsamda olgeklere iliskin carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Inceleme

cercevesinde hazirlanan bulgular Cizelge 4.3’de verilmistir.

Cizelge 4.3. Olceklerle iliskin normallik testi sonuclari

Olcekler Degerler Std. Sapma
Ortalama 3.96 .76

Ogretimsel Liderlik Carpiklik -1.08 A2
Basiklik 1.26 24
Ortalama 3.81 .62

Motivasyon Carpiklik -.20 A2
Basiklik 38 24

Gergeklestirilen analizler neticesinde carpiklik ve basiklik degerlerinin -1.96 ile +1.96
arasinda oldugu tespit edilmistir. Degerlerin s6z konusu araliklarda olmas1 durumunda
normal dagilim sartlarinin saglanmis oldugu kabul edilmektedir (Morgan vd., 2004).
Ayrica merkezi limit teoremi yaklasimina gore 6rneklem biiytikliigliniin 30 iistii (n>30)

oldugu durumlarda normal dagilim sart1 saglandig1 kabul edilmektedir (Hill, 1998;
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Wilson vd., 2007; Hogg vd., 2014). Bu teori ¢ercevesinde bakildiginda yine verilerin

normal dagilim sergiledigi goriilmektedir.

4.4. Faktor Analizleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gegerliligin tespit edilmesi ve faktorel yapilarinin
belirlenmesi i¢in faktor analizi gerceklestirilmistir. Analiz siireci iki asamada ele
alinmis; ilk adimda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett testlerine yer verilmis daha
sonra ise daha sonra gozlenen degiskenlerin hangi faktorleri olusturdugunun

belirlenmesine yonelik kesfedici faktor analizi yapilmistir.

4.4.1. KMO ve Barlett testi

Faktor analizi siirecinin ilk adimin1 KMO ve Barlett testleri olusturmaktadir. KMO
testinde veri setinin faktor analizine uygunlugunu test edilirken, Barlett testinde ise
ifadeler arasindaki iligkinin anlamli olup olmadigi tespit edilmektedir. KMO testi
sonucunda elde edilen degerin %60’1n iizerinde olmasi beklenmektedir. Bu deger
orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Barlett testi
sonucunun ise elde edilen degerin .05 degerinden kii¢iik olmas1 beklenmektedir (Kaya,

2017). KMO ve Barlett testlerine iligkin bulgular Cizelge 4.4’te verilmistir.

Cizelge 4.4. Olgeklere yonelik KMO ve Barlett testi sonuglari

Ogretimsel Liderlik
KMO Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik Testi 972
Yaklasik ki-kare 21250.219
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 903
p (Anlamlilik) .00
Motivasyon
KMO Orneklem Biiyiikliigii Yeterlilik Testi 942
Yaklasik ki-kare 8387.865
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 276
p (Anlamlilik) .00
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4.4.2. Dogrulayici faktor analizi

Dogrulayici faktor analizi, daha 6nce yapilmig arastirmalar ile gegerliligi ortaya konan
Ol¢eklerin bu analiz yontemi ile yapisal ve faktorel gecerliliginin rapor edilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Dogrulayici faktér analizlerinde modelin gegerliligi uyum iyiligi
degerleri dlgiilmektedir. Dogrulayici faktor analizinde genel kabul géren uyum iyilik

degerleri Cizelge 4.5’te verilmistir (Glirbiiz, 2019).

Cizelge 4.5. Uyum iyilik degerleri

Indeks Iyi Uyum | Kabul Edilebilir
X?(CMIN) P>.05 (Anlamsiz olmali)

X?/df <3 <5

RMSEA <.05 <.08

SRMR <.05 <.08

CFlI > .95 > .90

Dogrulayici faktor analizleri 3 model ¢ergevesinde gerceklestirilmektedir. Bunlar; Tek
faktorlii DFA modeli, birinci diizey ¢ok faktorlii DFA modeli ve ikinci diizey DFA
modelidir. Psikometrik ozelliklerine bagli olarak bazi olgekler tek faktorlii bazi
Olcekler ¢ok faktorlii modeller igerisinde analiz edilmektedir. Aragtirmaci s6z konusu
6l¢ekler i¢in hangi modellerin kullanilacagina karar verirken dlgegin yapisi, kuramsal
beklenti ve benzer arastirma sonuclar1 gibi unsurlara dikkat etmektedir (Giirbiiz ve

Sahin, 2014).
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Alt Boyutlar: OABP: Okul amaglarinin belirlenmesi ve paylasimi; EPOSY: Egitim progranu ve dgretim siirecinin
yonetimi; OSOD: Ogretim siireci ve 6grencilerin degerlendirilmesi; ODG: Ogretmenlerin desteklenmesi ve
gelistirilmesi; DOOCIO: Diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve iklimi olusturma

Sekil 4.1. Ogretimsel liderlik 6l¢egine iliskin birinci diizey DFA

Bes alt boyut ve toplam 50 ifadeden olusan Ogretimsel Liderlik Olgegi icin ¢ok
faktorlii yapisindan hareketle birinci diizey dogrulayici faktor analizi uygulanmigtir.
Gergeklestirilen analizin sonucunda yazinda kabul edilen uyum 1yiligi degerlerine
ulagilamamistir. Bunun iizerine ¢esitli diizeltmeler gergeklestirilmistir. Bu diizeltmeler
su sekildedir:

1) OL6, OL7, OL11, OL13, OL14, OL16, OL19, OL21, OL22, OL23, OL24, OL31,
OL39 kodlu ifadeler yiiksek ve coklu modifikasyon indeksine (modelin teorik
cercevesiyle uyumsuzluk durumu) sahip olmalar1 sebebiyle ¢calismadan ¢ikarilmistir.
2) ed1-e43, ed4-e45, e5-e9, e7-e8, e22-¢23, e24-e29, €25-¢26, e31-e33, €39-¢40 hata
varyanslar1 arasinda kovaryans olusturulmustur.

Uygulanan iglemlerden sonra analiz tekrarlanmistir. Birinci diizey DFA neticesinde

elde edilen yeni uyum iyiligi degerleri (x>=1797.3; p=.000; x*/df =3.28; CFI= .92;
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RMSEA= .07; SRMR=.04) bes faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, Ogretimsel Liderlik Olgeginin &ngdriilen

kuramsal yapisinin (bes faktorlii model) dogrulandigini géstermistir.
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Sekil 4.2. Ogretmen motivasyonu dlgegine iliskin birinci diizey DFA

Dért alt boyut ve toplam 26 ifadeden olusan Ogretmen Motivasyonu Olgegi icin ¢ok
faktorlii yapisindan hareketle birinci diizey dogrulayici faktdr analizi uygulanmastir.
Gergeklestirilen analizin sonucunda yazinda kabul edilen uyum iyiligi degerlerine
ulagilamamistir. Bunun iizerine ¢esitli diizeltmeler gerceklestirilmistir. Bu diizeltmeler
su sekildedir

1) MO18 ve MO4 kodlu ifadeler diisiik regresyon kuvveti nedeniyle modelden
cikartilmistir.
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2) e8-ell, ell-el4, el2-el3, e20-e21, e24-e25, e24-e26 ve e25-e26 hata varyanslari

arasinda kovaryans olusturulmustur.

Uygulanan iglemlerden sonra analiz tekrarlanmistir. Birinci diizey DFA neticesinde
elde edilen yeni uyum iyiligi degerleri (x>=967.8; p=.000; x*/df =4.05; CFI= .91;
RMSEA= .08; SRMR=.07) dort faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, Ogretmen Motivasyonu Olceginin dngoriilen

kuramsal yapisinin (dort faktorlii model) dogrulandigini géstermistir.

4.5. Farklilik Testleri

Caligmanin bu bdliimiinde Ogretimsel liderlik ve motivasyon degiskenlerinin
demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi
arastirtlmistir. Veriler normal dagilim gdstermesine sebebiyle parametrik analizlere
basvurulmustur. Bu baglamda kategori sayist 2 olan degigkenler igin t testi; kategori

sayist 2’den fazla olan degiskenler i¢in ise anova testi uygulanmaistir.

4.5.1. T testleri

Katilimecilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon degiskenlerine yonelik algilarinin
cinsiyet ve yoneticilik tecriibelerine gére anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin
tespit edilmesi amaciyla T testleri uygulanmistir. Elde edilen sonuglara iliskin

cizelgeler asagida sunulmustur.

Cizelge 4.6. Cinsiyet degiskenine gore T testi sonuglari

Temel Degisken Cinsiyet | N | Ortalama | Std. Sapma T P
.. L Kadin 195 4.00 72
Ogretimsel Liderlik 1.19 | .23
Erkek 198 3.91 .80
. Kadin 195 3.83 .62
Motivasyon .64 | .52
Erkek 198 3.79 .63

*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Gergeklestirilen T testleri sonucunda arastirma degiskenlerine yonelik algilarin

katilimcilarin cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
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Cizelge 4.7. Yoneticilik tecriibesi degiskenine gore T testi sonuglari

Temel Degisken Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma T P
.. Evet 83 3.77 71

Ogreti 1 Liderlik -.68 | .49
gretimsel Lidert Hayir 310 3.82 60
Evet 83 3.91 .83

Moti -55 | .58
oftvasyon Hayir 310 3.97 74

*p<0.05 diizeyinde anlamlidir

Gergeklestirilen T testleri sonucunda arastirma degiskenlerine yonelik algilarin
katilimeilarin yoneticilik tecriibelerine gére anlamli bir farklilik gostermedigi tespit

edilmistir.

4.5.2. Anova testleri

Katilimeilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon degiskenlerine yonelik algilarinin
yas, egitim, meslek siiresi, kurumdaki hizmet yili ve mezun olduklar1 okul
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi
amaciyla Tek Yonlii Anova testleri uygulanmaistir. Ayrica anlaml diizeydeki farkliligin
hangi gruplar arasinda gerceklestiginin tespit edilebilmesi i¢in Levene ve Post-Hoc
analizleri de gerceklestirilmistir. Hangi Post-Hoc analizin uygulanacagi hususunda
Levene istatistikleri goz oniinde bulundurulmugstur. Levene testi sonucunda homojen
dagilim gosteren veriler i¢in LSD analizi tercih edilmis, homojen dagilim géstermeyen
veriler i¢in 1se Games-Howel analizi tercih edilmistir. Elde edilen sonuglara iliskin

cizelgeler asagida sunulmustur.

Cizelge 4.8. Arastirma degiskenlerinin yas degiskenine gore farklilasma diizeylerine
yonelik anova analiz sonuglari

< Std. Anlamh
Degiskenler Yas N | Ortalama Sapma | Farklilik F p
1) |22-30 Yas 22 4.10 .70
Ogretimsel 2) |31-40 Yas 132 4.01 7
Liderlik 3) |41-50 Yas 165 3.94 77 - 95 | 41
4) |51 ve Uzeri 74 3.85 75
3.96 .76
1) [22-30 Yas 22 4.02 .67
. 2) |31-40 Yas 132 3.82 .65
Motivasyon 53777750 as 165 | 3.80 63 ) 10139
4) |51 ve Uzeri 74 3.76 55

Levene Istatistigi: Ogretimsel Liderlik: ,91; Motivasyon: ,53
*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.
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Elde edilen bulgular neticesinde katilimcilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon

algilarinin yaslarina gore anlamli bir sekilde farklilasmadigi tespit edilmistir.

Cizelge 4.9. Arastirma degiskenlerinin egitim durumu degiskenine gore farklilagsma
diizeylerine yonelik anova sonuglari

Degiskenler g%ll::lnnllu N |Ortalama S:lt)(riI;a l?a 1;112{11111111111( F |p

Ogretimsel 1)|Lisans ‘ 263 3.96 77

Liderlik 2)|Yiiksek Lisans | 123 3.94 .76 - 27 1.97
3)|Doktora 7 3.96 27
1)|Lisans 263 3.84 .63

Motivasyon |2)|Yiiksek Lisans | 123 3.73 .62 - 1.38(.25
3) | Doktora 7 3.88 .10

Levene Istatistigi: Ogretimsel Liderlik: ,13; Motivasyon: ,03
*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Elde edilen bulgular neticesinde katilimcilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon

algilarinin egitim durumlarina gére anlamli bir sekilde farklilagmadigi tespit edilmistir.

Cizelge 4.10. Arastirma degiskenlerinin mesleki yil degiskenine gore farklilasma
diizeylerine yonelik anova analiz sonuglari

Degiskenler Mesleki Yil | N |Ortalama S:[t)(li‘l.la l?a I;lli‘;:;llll( F |p
1) {0-5Yil 21 4.10 71

Oéretimsel 2) |6-10 Y1l 71 4.18 .69

Ligderlik 3) 1120yl [ 122] 3.90 80 - 2.21].06
4) 121-30 Y1l 144 3.88 74
5) |31 ve Uzeri | 35 3.91 .82
1) {0-5Yil 21 4.03 15

. 2) |6-10 Y1l 71 3.99 .08 2)-(3-4-5)

Motivasyon 3) [11-20 Y1l 122 3.71 .05 3)-(1-2) 3.07(.01
4) 121-30 Y1l 144 3.79 .04
5) |31 ve Uzeri | 35 3.73 .09

Levene Istatistigi: Ogretimsel Liderlik: ,87; Motivasyon: ,12

*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Elde edilen bulgular neticesinde katilimcilarin 6gretimsel liderlik algilarinin mesleki
yil degiskenine gore farklilagsmadigi fakat motivasyon algilarinin s6z konusu degisken
cercevesinde farklilastigi tespit edilmistir. Motivasyon Olcegine ait Levene
istatistiginde hareketle verilerin homojen dagilim gosterdigi tespit edilmis ve Post-Hoc

analizlerinde LSD analizi uygulanmistir.
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Elde edilen sonuglara gore, 6-10 y1l mesleki tecriibeye sahip katilimeilar ile 11 ve lizeri
yil mesleki tecriibeye sahip katilimcilarin motivasyon algilari anlamli diizeyde
farklilasmaktadir. 6-10 yil arast mesleki tecriibeye sahip katilimcilar, 11 ve lizeri
mesleki tecriibeye sahip katilimcilardan daha yiiksek bir motivasyon seviyesine
sahiptir. Benzer bir durum 11-20 y1l arasindaki mesleki tecriibeye sahip bireylerde de
goriilmektedir. 11-20 yil tecriibeye sahip katilimcilar ile 0-5 y1l ve 6-10 yil arasi
tecriibeye sahip katilimcilarin motivasyon algilar1 arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Bu bulgulardan hareketle 11-20 yil tecriibeye sahip bireylerin motivasyon
algilar1 0-5 yil ve 6-10 yil arasi tecriibeye sahip bireylerden daha diisiik oldugu ifade
edilebilmektedir.

Cizelge 4.11. Arastirma degiskenlerinin kurumdaki mesleki yil degiskenine gore
farklilagma diizeylerine yonelik anova analiz sonuglar

< Kurumdaki Std. Anlamh
Degiskenler Mesleki Yil A L T Sapma | Farkhihk Elp
1){0-5 Y1l 1731  4.09 73
Doreti 2)|6-10 Y1l 137| 3.85 .79
Ogretimsel |2) 1)-2-3) 3.71].01
Liderlik 3)(11-20 Y1l 68 3.80 7
4)(21 ve Uzeri 15| 4.02 .50
1){0-5 Y1l 173 3.96 .64
. 2)|6-10 Y1l 137| 3.68 .62
Motivasyon 1)-(2-3) [6.96(.00
3)(11-20 Y1l 68 3.66 .50
4)(21 ve Uzeri 15| 3.97 .60

Levene Istatistigi: Ogretimsel Liderlik: ,42; Motivasyon: ,20

*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Elde edilen bulgular neticesinde katilimcilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon
algilarinin kurumdaki mesleki yi1l degiskeni ¢ergcevesinde farklilastigi tespit edilmistir.
Olgeklere ait Levene istatistiklerine bakildiginda her iki 6lgeginde homojen dagilim

gosterdigi tespit edilmis ve Post-Hoc analizlerinde LSD analizi uygulanmaistir.

Elde edilen sonuglara gore 0-5 yil aras1 kurumda gorev alan katilimcilar ile 6-10 y1l ve
11-20 y1l arasinda gorev alan katilimcilar arasinda 6gretimsel liderlik algilar1 agisindan
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. 0-5 y1l aras1 kurumda goérev alan katilimcilarin
ogretimsel liderlik algilarinin 6-10 y1l ve 11-20 y1l arasinda gorev alan katilimcilardan
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Benzer bir durum yine motivasyon algilarinda da

gecerlidir. Kurumda 0-5 yil arasit gorev alan katilimcilar ile 6-10 yil ve 11-20 yil
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arasinda kurumda gorev alan katilimcilarin motivasyon algilari arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Bu sonuca gore 0-5 yil arasinda kurumda gorev alan
katilimcilarin motivasyon algilar1 6-10 y1l ve 11-20 yil aras1 gorev alan katilimcilardan

daha ytiksektir.

Cizelge 4.12. Arastirma degiskenlerinin mezun olunan okul degiskenine gore
farklilagma diizeylerine yonelik anova analiz sonuglari

.. Mezun Std. | Anlamh

Degiskenler | | ) han Okul N |Ortalama o a| Farkink | T | P
1) | Egitim Fakiiltesi | 219| 4.07 73

Ogretimsel Fen-Edebiyat

el 1] st 100| 3.86 08 | 1)-(2-3) |6.20].00
3)|Diger 74 3.75 .08
1)| Egitim Fakiiltesi | 219| 3.86 04

Motivasyon |2)|FSn-EdebIvat 501 351 | 06 | 1)43) |3.49].03

Fakiiltesi

3) | Diger 74 | 3.64 06

Levene Istatistigi: Ogretimsel Liderlik: ,85; Motivasyon: ,69

*p<0.05 diizeyinde anlamlidir.

Elde edilen bulgular neticesinde katilimcilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon
algilarinin mezun olunan okula gére farklilastig1 tespit edilmistir. Olgeklere ait Levene
istatistiklerine bakildiginda her iki 6l¢eginde homojen dagilim gosterdigi tespit edilmis

ve Post-Hoc analizlerinde LSD analizi uygulanmustir.

Sonuglar incelendiginde egitim fakiiltesi mezunu katilimcilar ile fen-edebiyat ve diger
fakiilte mezunu katilimcilar arasinda ogretimsel liderlik algilart agisindan anlaml
farkliliklar bulunmaktadir. Bulgular gore egitim fakiiltesi mezunu katilimcilarin
ogretimsel liderlik algilar1 fen-edebiyat ve diger fakiilte mezunu katilimcilardan daha
yuksek oldugunu gostermektedir. S6z konusu inceleme motivasyon algisi
cergevesinde incelendiginde, egitim fakiiltesi ve diger fakiilte mezunlar1 arasinda
motivasyon algilar1 agisindan anlamli farkliliklar bulunmakta, egitim fakiiltesi
mezunlarinin motivasyon diizeylerinin diger fakiilte mezunlarindan daha yiiksek

oldugu sonuglarina ulasilmaktadir.
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4.6. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla sayidaki degisken arasindaki iliskinin, yon ve
kuvvet cergevesinde incelenmesine olanak saglayan bir analiz tiiriidiir. Bu analiz
tiirlinde korelasyon katsayilarinin art1 veya eksi yonlii olmasi, degiskenler arasindaki
iliskinin pozitif veya negatif bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Degiskenler
arasindaki korelasyon katsayilarmin 0.70-1.00 arasinda olmasi yiiksek; 0.70-0.30
arasinda olmasi orta; 0.30-0.00 arasinda olmasi ise diisiik diizeyde bir iligkinin oldugu
gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2018). Arastirmada yer alan degiskenlerin arasindaki
iliskinin yon ve kuvvet agisindan incelenmesi amaciyla Pearson Korelasyon analizi

yapilmistir. Bu analize iliskin sonuglar Cizelge 3.13’te gosterilmektedir.
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Cizelge 4.13. Korelasyon analizi sonuglari

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
o P.C. 642* | 889% | .041* |.937% |.920% |.926* |.551* |.461* |.579*% | .617*
1) Orgitsel Liderlik (O.L.) sig. |10 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
. PC. | .642% 608* | .607* |.546* |.638* |.572* |[.795% |.824* |.934* | .914*
2) Motivasyon (MO) Sig. | .00 1.0 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00
3)O.L. PC. | 889% |.608% | 842% | 777% | 757% | .756*% | .562*% | .447*% | 503* | .588*
OAPB Sig. | .00 .00 ' .00 00 .00 00 .00 .00 .00 .00
4)O.L. PC. | .941% [.607% |.842% [ 863* | .830*% |.804* |.492* | .480* |.563* |.562*
EPOSY Sig. | .00 .00 00 ' .00 .00 00 .00 .00 .00 .00
5)O.L. PC. [937% |.546* [777% | 863* | | 809 [ .870% | o © [ 334% [ .408% | 528*
0SOD Sig. | .00 .00 00 .00 ' .00 .00 ' .00 .00 .00
6) O.L. PC. [.920% |.638% |.757% | .850% [809% | 825% | 484* | 513* | 592% | .614%
ODG Sig. | .00 .00 00 .00 .00 ' .00 .00 .00 .00 .00
7) O.L. PC. | .926% | .572% [.756* |.804% | 870 |.825% | SI1*% | 366 | .516% | .559%
DOOCIO Sig. | .00 .00 00 .00 .00 .00 ' .00 .00 .00 .00
8) MO PC. | 551 | .795% | .562% | .492% [.500% |.484* |511% [ 509% | .623* | .632%
letisim Sig. | .00 .00 00 .00 .00 .00 .00 ' .00 .00 .00
9) MO PC. [ 461 |.824% [.447% | .480% [334% [513% |366* [.509% | 775% | .672%
ilerleme Sig. | .00 .00 00 .00 00 .00 00 .00 ' .00 .00
10) MO PC. |.579% | 934 [503* [.563* [.498% |.592% [516% |.623% |.775% [ o 820%
Kurum Sig. | .00 .00 00 .00 00 .00 00 .00 .00 ' .00
11) MO PC. | .671% | 914% | .588% | .562% |.528% |.614* |.550% |.632% |.672% |.820% | o
Kisisel Beklenti Sig. | .00 .00 00 .00 00 .00 00 .00 .00 .00 '

(Ogretimsel Liderlige yonelik Alt Boyut Kisaltmalar1: OABP: Okul amaclarinin belirlenmesi ve paylasimi; EPOSY: Egitim programi ve 6gretim siirecinin yonetimi; OSOD: Ogretim siireci
ve dgrencilerin degerlendirilmesi; ODG: Ogretmenlerin desteklenmesi ve gelistirilmesi; DOOCIO: Diizenli §gretme-6grenme gevresi ve iklimi olusturma)
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Gergeklestirilen analiz sonuclart incelendiginde ogretimsel liderlik algilart ile
motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyli
bir iliski oldugu goriilmektedir. Korelasyon analizi alt boyutlar c¢ercevesinde
incelendiginde benzer bir durum oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlar arasindaki
iligkiler diizeysel a¢idan yer yer farkliliklar gosterse de istatistiksel agidan anlamli ve
pozitif yonlii oldugu goriilmektedir. Diger bir deyisle katilimcilarin 6gretimsel liderlik
algilar1 ve motivasyon algilar1 arasinda dogrusal bir iligki bulunmakta ve her iki algi

ayn1 yonde birbirini etkilemektedir.

4.7. Hipotezler

Arastirma icin gelistirilen hipotezler genel ¢ercevede kismen kabul goriirken kismen
reddedilmistir. Gelistirilen hipotezlere iliskin kabul-red tablosuna Cizelge 3.14’de yer

verilmigtir.

Cizelge 4.14. Kabul-red tablosu
Hipotezler Red/Kabul

H1. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilart ile 6gretmen
motivasyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

H2. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin dgretimsel liderlik algilari ile iletigim
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H3. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilart ile ilerleme
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H4. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilart ile kurum
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

HS5. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin dgretimsel liderlik algilart ile kisisel
beklentilere iliskin algilart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki Kabul
bulunmaktadir.

[H6. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin okul amaglarinin belirlenmesi ve
paylagimina yonelik algilari ile 6gretmen motivasyonlari arasinda istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H7. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin okul amaglarinin belirlenmesi ve
paylasimina yonelik algilari ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir Kabul
iliski bulunmaktadir.

H8. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin okul amaglarinin belirlenmesi ve
paylasimina yonelik algilari ile ilerleme algilari arasinda istatistiksel olarak anlamli Kabul
bir iliski bulunmaktadir.

HO. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin okul amaclarinin belirlenmesi ve
paylasimina yonelik algilar1 ile kurum algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir Kabul
iliski bulunmaktadir.

[H10. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin okul amaglarimin belirlenmesi ve
paylasimina yonelik algilari ile kisisel beklentilere iliskin algilar1 arasinda istatistiksel Kabul
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H11. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve dgretim siirecinin
belirlenmesine iliskin algilar ile 6gretmen motivasyonlar arasinda istatistiksel olarak Kabul
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

Kabul

Kabul

Kabul
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Cizelge 4.14. Kabul-red tablosu (Devam)

Hipotezler

Red/Kabul

H12. Orta dgretimde gorev alan gretmenlerin egitim programi ve 0gretim silirecinin
belirlenmesine iligkin algilari ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

H13. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve dgretim siirecinin
belirlenmesine iligkin algilari ile ilerleme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

H14. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve dgretim siirecinin
belirlenmesine iliskin algilari ile kurum algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir|
iliski bulunmaktadir.

Kabul

H15. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin egitim programi ve dgretim siirecinin
belirlenmesine iliskin algilari ile kisisel beklentilere iligkin algilart arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

[H16. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin 6gretim stireci ve dgrencilerin
degerlendirilmesine iligkin algilar1 ile 6gretmen motivasyonlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligski bulunmaktadir.

Kabul

[H17. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin 6gretim siireci ve dgrencilerin
degerlendirilmesine iligkin algilari ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

H18. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretim siireci ve 6grencilerin
degerlendirilmesine iligkin algilari ile ilerleme algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

H19. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretim siireci ve 6grencilerin
degerlendirilmesine iliskin algilari ile kurum algilar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

H20. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin 6gretim siireci ve 6grencilerin
degerlendirilmesine iligkin algilari ile kisisel beklentilere iliskin algilart arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

[H21. Orta 6gretimde gorev alan gretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iliskin algilar1 ile 6gretmen motivasyonlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Kabul

H22. Orta dgretimde gorev alan 6gretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iliskin algilari ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Kabul

[H23. Orta 6gretimde gorev alan gretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iligkin algilari ile ilerleme algilart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Kabul

H24. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iliskin algilar ile kurum algilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Kabul

H25. Orta 6gretimde gorev alan 6gretmenlerin, desteklenmesi ve gelistirilmesine
iliskin algilar ile kisisel beklentilere iliskin algilart arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

[H26. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olusturma algilar1 ile 6gretmen motivasyonlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kabul

[H27. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olusturma algilari ile iletisim algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Kabul

[H28. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olusturma algilari ile ilerleme algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Kabul

[H29. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olusturma algilar1 ile kurum algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Kabul

[H30. Orta 6gretimde gorev alan dgretmenlerin, diizenli 6gretme-6grenme gevresi ve
iklim olusturma algilar ile kisisel beklentilere iligkin algilar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Kabul
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirmada, ortadgretimde calisan Ogretmenlerin Ogretimsel liderlik algisi ile
O0gretmen motivasyonu arasindaki iliskiyi incelemek i¢in iligkisel tarama modeli tercih
edilmistir. Arastirma yoOnteminin seg¢ilmesi, bu iki degisken arasindaki mevcut
baglantinin tespit edilmesine ve bu iliskilerin 6l¢iilebilir hale getirilmesine olanak
saglamistir. Literatiirde iliskisel tarama modelinin bu tiir analizler i¢in etkili bir
yaklasim oldugu gdosterilmistir. Nitekim bu yontem, o6gretim liderligi davranislarinin
Ogretmen motivasyonu lizerindeki etkilerini 6lgmek ve bunlarin alt boyutlariyla olan

iligkilerini anlamak i¢in uygun bir platform sunmustur.

Arastirmanin Orneklemi, 6gretim liderligi ve motivasyon kavramlarinin anlamli bir
bicimde Olciilebilecegi ¢esitli demografik faktorleri de kapsayacak sekilde
olusturulmustur. 393 katilimcinin basit tesadiifi o6rnekleme yoOntemiyle seg¢ilmesi,
orneklemin cesitliligini ve genellenebilirligini artirmistir. Bu se¢im, Ozellikle
calismanin gegerliligini giiglendiren bir adim olmustur. Ancak, katilimcilarin sadece
Isparta il merkezinden secilmis olmasi, bulgularin genellenebilirligini belirli bir

cerceveyle sinirlayabilir.

Aragtirmada kullamlan veri toplama araglarinin (Kisisel Bilgi Formu, Ogretim
Liderligi Davramslart Olgegi ve Ogretmen Motivasyonu Olgegi) uygunlugu,
calismanin bilimsel gegerliligini artirmistir. Cronbach Alpha degerlerinin ve normallik
testlerinin analizi, dlgeklerin giivenilir oldugunu ve veri toplama siirecinin bilimsel

acidan tatmin edici bir sekilde yiiriitiildiiglinii gdstermistir.

Gergeklestirilen analiz sonuglart incelendiginde 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik
algilar1 ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel agcidan anlamli, orta diizeyli ve
pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir. Korelasyon analizi alt boyutlar ¢ercevesinde
incelendiginde benzer bir durum oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlar arasindaki
iligkiler diizeysel acidan yer yer farkliliklar gosterse de istatistiksel agidan anlamli ve
pozitif yonlii oldugu goriilmektedir. Diger bir deyisle katilimcilarin 6gretimsel liderlik
algilar1 ve motivasyon algilar1 arasinda dogrusal bir iligki bulunmakta ve her iki algi
ayn1 yonde birbirini etkilemektedir. Bu bulguya benzer sekilde Celik (2010), Aydin ve
Sarier (2013), Ayik ve Sayir (2014), Bagriyamk (2017) arastirmasinda da
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katilimcilarin 6gretimsel liderlik algilart ile motivasyon algilar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli, pozitif bir iliski oldugu sonucuna varmislardir. Biitiin bulgular
degerlendirildiginde, miidiirler 6gretimsel liderlik davraniglarini arttirdiklarinda

O0gretmenlerin de motivasyonunun olumlu yonde artacagi sdylenebilir.

Ogretmenlerin dgretimsel liderlik ve motivasyon algilarinin cinsiyetlerine, yaslarina,
egitim durumlarina ve yoneticilik tecriibelerine gore anlamhi bir gsekilde
farklilasmadigr tespit edilmistir. Bu bulguya benzer sekilde Bulduklu (2014), Zorlu
(2015), Sucu (2016), Dil (2020) ve Giinaydin (2022) yaptiklar1 arastirmada
katilimcilarin 6gretimsel liderlik ve motivasyon algilarinin cinsiyetlerine ve yaslarina
gore anlamli bir sekilde farklilasmadigini tespit etmislerdir. Kiraz (2022), ¢alismasinda
Ogretmenlerin  cinsiyetlerine gore okul yoneticilerinin  dgretimsel liderlik
yeterliklerinin anlamli  bir farklilik gosterdigini belirtmistir. Bu farklili§in
orneklemden kaynaklandig1 soylenebilir. Bulgular neticesinde dgretmenlerin, okul
miidiirlerinin 6gretimsel liderlik davranislarina iliskin algilarinda cinsiyet ve yas
degiskenine bagli olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Alan yazindaki
bir¢ok arastirmada da benzer sonuglara ulagilmigtir. Bu durum 6gretmenlerin cinsiyet,
yas, egitim durumu, yoneticilik tecriibesi degiskeninin 6gretimsel liderlik konusundaki

bakis acisini etkilemedigi seklinde yorumlanabilir.

Ogretmenlerin, Ogretimsel liderlik algilarmin  mesleki yil degiskenine gdre
farklilasmadigr fakat motivasyon algilarinin s6z konusu degisken cercevesinde
farklilagtig1 tespit edilmistir. Elde edilen sonuglara gore, 6-10 y1l mesleki tecriibeye
sahip katilimcilar ile 11 ve iizeri y1l mesleki tecriibeye sahip katilimeilarin motivasyon
algilar1 anlaml diizeyde farklilagmaktadir. 6-10 yil arasi mesleki tecriibeye sahip
katilimcilar, 11 ve {lizeri mesleki tecriibeye sahip katilimcilardan daha yiiksek bir
motivasyon seviyesine sahiptir. Benzer bir durum 11-20 yil arasindaki mesleki
tecriibeye sahip bireylerde de goriilmektedir. 11-20 y1l tecriibeye sahip katilimcilar ile
0-5 y1l ve 6-10 y1l aras1 tecriibeye sahip katilimcilarin motivasyon algilari arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Bu bulgulardan hareketle 11-20 yil tecriibeye
sahip bireylerin motivasyon algilar1 0-5 yil ve 6-10 yil arasi tecriibeye sahip
bireylerden daha diisiik oldugu ifade edilebilmektedir. Bu bulguya benzer sekilde
Ozmen (2017), Sayan (2018), Miiminoglu (2023), Giivenli (2023) ve Mentes (2024)

arastirmasindaki mesleki yi1l degiskeninin motivasyona etkisini saptamistir. Bulgular
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neticesinde 6gretmenlerin kidem yili arttikga motivasyonlarinin diistiigii ve zamanla is
heveslerinde ve is doyumlarinda azalma yasadiklari, ilerleyen yasla birlikte
motivasyonlarii korumakta giicliik ¢cektikleri soylenebilir. Bu durumda, meslege yeni
baslayan Ogretmenlerin motivasyonlarinin daha giiclii oldugu sdylenebilir. Yeni
baslayan Ogretmenler, gerceklestirdikleri faaliyetlere yonelik c¢evreden aldiklari
olumlu geri bildirimler sayesinde mesleklerine daha kolay uyum saglayabilir ve bu
durum, onlarmn mesleki performanslarini ve basarilarmi artirabilir. Onder (2023),
arastirmasinda katilimcilarin kidem yili ile motivasyonu arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 bulgusunu elde etmistir. Bu konuda alan yazinda elde edilen bulgularin

cesitlilik gosterdigi goriilmektedir.

Elde edilen bulgular neticesinde katilimeilarin Ogretimsel Liderlik ve Motivasyon
algilarinin kurumdaki mesleki y1l degiskeni ¢ergevesinde farklilastigi tespit edilmistir.
Elde edilen sonuglara gore 0-5 yil arast ayn1 kurumda gorev alan katilimeilar ile 6-10
yil ve 11-20 yil arasinda gorev alan katilimecilar arasinda 6gretimsel liderlik algilari
acisindan anlaml bir farklilik bulunmaktadir. 0-5 y1l aras1 ayn1 kurumda gorev alan
katilimcilarin 6gretimsel liderlik algilarinin 6-10 y1l ve 11-20 y1l arasinda gorev alan
katilimcilardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Benzer bir durum yine motivasyon
algilarinda da gecerlidir. Ayn1 kurumda 0-5 y1l aras1 gorev alan katilimeilar ile 6-10 y1l
ve 11-20 y1l arasinda ayni kurumda gorev alan katilimcilarin motivasyon algilar
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu sonuca gore 0-5 yil arasinda kurumda
gorev alan katilimeilarin motivasyon algilart 6-10 yil ve 11-20 yil aras1 gorev alan
katilimcilardan daha yiiksektir. Bu bulgu, Kaya (2017) ve Seving (2019)’in
aragtirmasindaki bulguyla ortiismektedir. Bu durumda ayni is ortaminda uzun siire
calismanin bireyde islerin monotonlagmasina, c¢alisanlarda heyecan ve yenilik

duygusunun kaybolmasina yol agabilecegi sdylenebilir.

Elde edilen bulgular neticesinde katilimcilarin Ogretimsel Liderlik ve Motivasyon
algilarinin  mezun olunan okula goére farkhilastigi tespit edilmistir. Sonuglar
incelendiginde egitim fakiiltesi mezunu katilimcilar ile fen-edebiyat ve diger fakiilte
mezunu katilimcilar arasinda 6gretimsel liderlik algilar1 agisindan anlamli farkliliklar
bulunmaktadir. Bulgular gore egitim fakiiltesi mezunu katilimcilarin 6gretimsel
liderlik algilar1 fen-edebiyat ve diger fakiilte mezunu katilimcilardan daha yiiksek

oldugunu gostermektedir. S6z konusu inceleme motivasyon algisi ¢ergevesinde
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incelendiginde, egitim fakiiltesi ve diger fakiilte mezunlari arasinda motivasyon
algilar1 acgisindan anlamli farkliliklar bulunmakta, egitim fakiiltesi mezunlarinin
motivasyon diizeylerinin diger fakiilte mezunlarindan daha yiiksek oldugu sonuglarina
ulasilmaktadir. Alan yazin incelendiginde Arslan (2009) ve Giizel (2015)’in

arastirmasinda benzer bulgulari elde ettigi goriilmiistiir.

Egitim fakiiltesinden mezun olanlarin biiyiik bir kismi, 6gretmenlik meslegini bilingli
bir sekilde secer. Bu da meslege olan baglilik ve heves diizeylerini yiikseltebilir. Diger
fakiiltelerden mezun olan bireyler ise 6gretmenligi bir alternatif olarak diisiinebilir. Bu
durum 6gretmelerin mezun olduklar: fakiilte tiiriine gére motivasyon farklarina yol

acabilir.

Bu arastirma, 6gretim liderligi davranislarinin 6gretmen motivasyonu iizerindeki
etkisini anlamaya yonelik onemli katkilar sunmustur. Arastirmadan elde edilen
bulgular, 6gretim liderliginin 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini arttirdigini ve bu

iliskinin pozitif bir yonde anlamli oldugunu gdstermistir.

Arastirmanin bulgulari, 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algisini gelistirmelerinin
onemini vurgulamaktadir. Bu kapsamda, 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilarinin
ve motivasyonlarinin artmasi i¢in 6zellikle su alanlarda gelistirilmeleri 6nerilebilir:

e “Ogretimsel liderlik ve dgretmen motivasyonu iliskisi ile ilgili alan yazindaki
calismalar incelendiginde bu ¢aligmanin Isparta ilinde bir ilk oldugu goriilmiistiir.
Calismanin Orneklemini Isparta il merkezindeki liselerde calisan Ogretmenler
olusturmustur. Bu baglamda daha farkli ve ileri caligmalar yapilabilir.

e Ogretimsel liderlik ve motivasyon konulari il genelinde daha farkli kademedeki
okullarda calisan, daha genis veya spesifik gruplarla calisilabilir.

e Son yillarda yapilan arastirmalar, egitim orgiitlerinde “okul midiirli, yonetici,
idareci” kavramlariin degisen kosullara paralel olarak doniisiim gecirdigini
gostermektedir. Geleneksel olarak akademik kazanimlar1 yonetmek ve yogun
toplant1 giindemlerini yiiriitmekle siirli olan bu roller, giiniimiizde daha genis bir
perspektife sahip olmay1 gerektirmektedir. Artik okul yoneticileri, yalnizca idari
gorevleri yerine getiren kisiler degil, ayn1 zamanda 6rgiit i¢inde is birligini tesvik
eden, Ogretmen ve Ogrencilerin motivasyonunu artiran, rehberlik eden ve

destekleyici bir liderlik anlayis1 benimseyen bireyler olmalidir. Bu dogrultuda,
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egitim kurumlarinda yalnizca emir veren bir ydnetici yerine, paydas bilinciyle
hareket eden, is birligine acik, vizyon sahibi ve yol gosterici okul miidiirlerine
ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu doniisiimii saglamak adina, Milli Egitim Bakanligi
tarafindan okul yoneticilerinin 6z farkindaliklarini gelistirecek ve Ogretimsel
liderlik davraniglarin1 6n plana ¢ikaracak mesleki gelisim programlari, etkinlikler,
seminerler, hizmet i¢i egitim kurslar1 diizenlenebilir. Ayrica, bu siirecin daha etkin
ylriitiilebilmesi igin tiniversitelerin ilgili boliimlerinden akademik destek alinarak
yoneticilerin profesyonel gelisimlerine katki saglanabilir.

Is birligine dayali bir okul ikliminin olusturulmasi, dgretmenlerin karar alma
siireclerine dahil edilmesi saglanabilir. Bu paylasilan 6gretimsel liderlik
Ogretmenlerin motivasyonlarini artiracaktir.

Olumlu bir okul ikliminde dgretmenler, mesleki gelisimlerine daha fazla dnem
veritler. Is birlikgi bir ortam, meslektaslar aras1 bilgi ve deneyim paylasimini tesvik
eder; yenilik¢i yaklagimlar gelistirmeye yardimci olur. Olumlu okul iklimi,
ogretmenlerin okula bagliligini artirir; mesleklerini daha verimli, mutlu ve etkili bir
sekilde yapmalarini saglar. Bu nedenle okul yoneticisi tarafindan okulda olumlu bir
okul iklimi olusturmaya dnem verilebilir.

Ogretmenlerin okul yoneticisinden ve meslektaslarindan diizenli geri bildirim
almas1 6gretimsel liderlik algisinin ve motivasyonunun artmasini saglayabilir.
Okullarda 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algisin1 destekleyecek seminerler,
atolyeler ve hizmet i¢i egitim programlar1 diizenlenebilir.

Ogretmenlere ve okul yoneticilerine 6gretimsel liderlikle ilgili kaynaklar (kitap,
dergi, makale vb.) sunulabilir.

Ogretmenlerin mesleki gelisimleri i¢in diizenlenen programlara (yiiksek lisans,
doktora, kurslar, seminerler vb.) katilmalar1 i¢in okul yonetimi tarafindan tesvik
edilmeleri saglanabilir.

Ogretmenlerin basarilarinin okul yonetimi tarafindan yazili veya sozlii olarak takdir
edilmesi 6gretmen motivasyonunu ve dgretimsel liderlik algilarini artirabilir.
Ogretmenlere kendi 6gretim yontemlerini degerlendirme ve gelistirme firsatlari
sunulabilir. Dijital araclar1 ve yenilik¢i 6gretim stratejilerini kullanmalari, farkl
Ogretim yontemlerini arastirarak sinif ortaminda uygulamalar tesvik edilebilir.
Ogretmenlerin farkli okullardaki liderlerle deneyim paylasiminda bulunmalari

desteklenebilir. Smif i¢i ve dis1 projelerde liderlik rolii {istlenme, okulda veya
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bolgesel egitim ¢aligmalarinda aktif rol alma, mentorluk ve rehberlik yapmalari

tesvik edilebilir.

Bu faktorlerin desteklenmesi, 6gretmenlerin 6gretimsel liderlik algilarinin gelismesini
ve egitimde daha etkin roller iistlenmelerini saglar. Ayrica 6gretmenlerin dgretimsel
liderlik algilar1 ile 6gretmen motivasyonu arasinda iliski oldugu goriildiigiinden
ozellikle okul yonetimi ve egitim politikalari, bu siireci tesvik edecek sekilde

tasarlanmalidir.
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EK A. Olcekler

ORTAOGRETIMDEKI OGRETMENLERIN OGRETIMSEL
LiDERLIK ALGISI iLE OGRETMENLERIN
MOTiVASYONLARI ARASINDAKI ILISKi: ISPARTA LI
ORNEGI

Bu anket Isparta il merkezinde ortadgretimde ¢alisan okul 6gretmenlerin 6gretimsel
liderlik algis1 ile Ogretmen motivasyonlar1 arasindaki iligkinin incelenmesi igin
hazirlanmistir. Anket iic boliimden olugmaktadir. Asagida yer alan bilgiler tigiincii
kisilerle paylasilmayacaktir. Bu bilimsel ¢alismaya saglayacaginiz katkilardan dolay1
tesekkiir ederim.

Fikriye DEMIR

Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM -1

Asagida verilen bilgilerden size uygun olanlari isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz
Kadin (.....) Erkek(.....)
Yasiniz

22-30(.....) 31-40(.....) 41-50(.....) 51 vetzeri(.....)

Egitim Durumunuz

Lisans (.....) Yiiksek Lisans (.....) Doktora (.....)
Meslekteki Hizmet Yilimiz

0-5(.....) 6-10(.....) 11-20(.....) 21-30(.....) 3lvedsti(.....)
Simdi ¢alistigimiz okuldaki hizmet yiliniz

0-5(.....) 6-10(.....) 11-20(.....) 2l vedstii(.....)

Daha once yoneticilik yaptimiz mi?

Evet(.....) Hayir (.....)

Mezun oldugunuz okul tiirii nedir?

89



BOLUM - 11

Aciklama: Bu boliimde, okul midiirlerinin egitim-6gretimle ilgili baz1 konularda
gosterebilecekleri davraniglar siralanmigtir. Sizden beklenen her bir davranisi ifade
edenciimleyi okuyarak bugiine kadarki gozlemlerinize gore okul miidiirliniiziin s6z

konusu davranisi ne dl¢iide gosterdigini isaretlemenizdir.

OKUL MUDURLERININ OGRETIM LiDERLiGi DAVRANISLARI OLCEGI

Ogretimsel Liderlik Olcegi

IAsagidaki maddelerin dogru ya da yanlis cevab1 yoktur. Bu nedenle her maddeyi
dikkatlice okuyunuz ve sizin diisiincenizi tanimlayan segenegi isaretleyiniz.

Okul miidiiriim;

+ [Hig¢bir Zaman
N (Cok Seyrek
& |Cogu Zaman
o1 |Her Zaman

w |Ara sira

1. Okulun genel amaglarini 6gretmen Ve 6grencilere agiklar

2. Okuldaki herkesin okulun amaglarini paylagmasina onciiliik eder

3. Okulun amaglarin1 gézden gegirme Ve giiniin kosullarina gore yeniden
belirler

Okulun amaglarim gelistirirken 6grencilerin basar1 durumlarindan yararlanir
. Okulun amaglar ile derslerin amaglarinin uyumlu olmasina 6nciiliik eder
. Kurul toplantilarinda okulun amaglarini tartismaya agar

. Ogrencilerin mevcut basarilarini artirmaya doniik amaglar belirler
Okulun amaglarmin, uygulanmaya yansitilmasina 6nciiliik eder

10. Ogrenci basaris1 konusunda herkesin yiiksek beklentilere sahip olmasin
tesvik eder
11. Okulun egitim-6gretim faaliyetleriyle ilgili yillik faaliyet plani hazirlar
12. Okul programinda 6grenci ihtiyag ve beklentilerinin dikkate alinmasina
Gnem Verir
13. Okulun I. ve Il. kademe o6gretim programlari arasinda koordinasyon
saglar
14. Programla ilgili materyallerin (kitap, dergi vb.) secimine aktif olarak
katilir
15. Sinif i¢i 6gretim zamanmin etkili kullanilmasim saglamak igin siniflari
ziyaret eder
16. Okulda ders dis1, sosyal, kiiltiirel, egitsel faaliyetleri tesvik eder
17. Ogrencilerin derse geg kalmasini ve dersi bdlmesini engeller
18. Derslerin zamaninda baslatilmasini ve bitirilmesini saglar
19. Okuldaki zamanimin ¢ogunu egitim ortamlarinda goézlem yapar ve
0gretime katilarak gegirir
20. Anonslar ya da smiftan 6grenci ¢agrilmasi gibi yollarla derslerin kesintiye
ugramasini onler
21. Ogrencilerin basar1 durumlarim tartismak i¢in 6gretmenlerle goriismeler
lyapar
22. Ogretim programlarmin giiglii ve zayif yonlerini belirlemek igin gretmenlerle
goriisiir

4
5
6
7. Ogretmenlerin ayn1 amaglara doniik caligmalarim tesvik eder
8
9.
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Hic¢bir zaman
Cok seyrek
Ara sira

Cogu zaman

Her zaman

23. Sinav sonuglarina gore okul programini gdzden gegirme ve gerektiginde
degisiklikler yapar

24. Sinav sonuglarina gore 6zel 6gretim ve ilgiye muhtag olan Ggrencileri
belirler

25. Okul ve 6grencilerin bagar1 durumlari hakkinda dgrencileri bilgilendirir

26. Okulun basar1 durumunu yazili ya da sozlii olarak 6gretmenlere bildirir

27. Okul ve sinif igindeki davranislariyla iistiin basar1 gosteren Ogrencileri
odiillendirir

28. Sinif i¢i gozlemler sonrasinda Ogretmenlere Ogretimle ilgili onemli
konular1 agiklar

29. Simifi¢i 6gretimi degerlendirirken 6grenci ¢aligmalarini da gézden gegirme

30. Okulla ilgili sorunlari goriigmek iizere 6grencilerle dogrudan temas halinde olur

31. Ogretmenlerin iist diizeyde performans gostermelerini tesvik eder

32. Ustiin gaba ve basarilarindan dolay1 dgretmenlere iltifatlarda bulunur

33. Ozel caba ve gayretlerinden dolay: 6gretmenleri yazili olarak takdir eder

34. Ogretmenlerin mesleki yonden gelismeleri igin hizmet igi egitim
calismalar1 diizenler

35. Kendilerini mesleki yonden gelistirebilecekleri firsatlardan 6gretmenleri
haberdar eder

36. Mesleki yonden gelisme ¢abasi i¢inde olan (hizmet i¢i egitim, lisansiistii
egitim vb. katilma) dgretmenleri destekler

37. Gazete ve dergilerde, egitimle ilgili ¢ikan 6nemli yazilar1 gogaltarak
Ogretmenlere dagitir

38. Ogretmenlere konferans vermek icin okul disindan konusmacilar ¢agirir

39. Hizmet i¢i egitim ¢aligmalarinda edinilen yeni bilgi ve becerileri
paylagmak i¢in toplantilar yapar

40. Hizmet igi egitim caligmalarindan edinilen yeni bilgi ve becerilerin simif
icinde kullanilabilmesini destekler

41. Yonetici, 6gretmen, O6grenci ve diger personel arasinda ‘takim ruhu’
olusmasina onciiliikk eder

42. Gorevlerini daha iyi yapabilmek igin 6gretmenleri destekler

43. Etkili bir 6gretim ve 6grenme i¢in gerekli diizen ve disiplini saglar

44. Okulda tiim Ogrencilerin 6grenebilecegi ve basarili olabilecegi inancini
yerlestirir

45. Okulda 6grenci ve 6gretmenlerin zevkle galigabilecekleri fiziksel ortamlar
hazirlar

46. Ogretmen ve dgrenciler  arasinda kaynasmayi saglayacak sosyal faaliyetlere
onciilik eder

47. Egitim-6gretimle ilgili yeni ve farkli goriisler ortaya atan 6gretmenleri
destekler

48. Birey ve gruplar arasi ¢atigmalardan okulun zarar gérmesini engeller

49. Yapilacak islerle ilgili zaman ve kaynak ayirmada 6gretimle ilgili konulara
oncelik verir

50. Ogrenci basarisini arttirmak igin aile ve gevrenin okula destegini saglar
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BOLUM — 111

Bu bolimde calisma hayatiniza iliskin ifadeler yer almaktadir. Liitfen her ifadeyi
belirtilen kriterleri géz oniinde bulundurarak isaretleyiniz. Liitfen hi¢bir ifadeyi bos

birakmayiniz.

Motivasyon Olgegi (Ogretmenlere Yonelik)

belirtiniz.

Calisma hayatiniz ile ilgili asagidaki maddeler sizi ne derece motive etmektedir? Liitfen

Faktorler

Maddeler

Hig

Az

Orta

Cok

Tamamen

Tletisim
Faktorii

Meslektaslar arasi etkin iletisim

Meslektaglarin bir birine 6nem
vermesi

Kurumda ekip ¢alismasinin tesvik
edilmesi

Veli-6gretmen iliskileri

Ogrenci-dgretmen iliskileri

Meslektaslar aras1 olumlu iliskiler

Yapilan isi kabullenme

[lerleme
Faktora

Kariyer gelistirme olanaklarinin
bulunmasi

Meslekte ilerleme olanagi

Ucret

Terfi olanaklari

Kurum
Faktori

Is giivenligi

Isin tek diize olmamasi

Kurum tarafindan sunulan saglik
hizmetleri

Kurumda alinana kararlara katilma

Yeterli arag-gerecin bulunmasi

s yiikiiniin asir1 olmamasi

Calisma saatlerinin uygunlugu

Iyi bir oryantasyon sistemi olmasi

Kisisel
beklenti
faktori

Isin iistlerce takdir edilmesi

Yapici elestiriler

Kurum tarafindan sunulan sosyal
aktiviteler

YoOnetime katilma

Ustlerin kendilerine adil
davranmasi

Ozel sorunlarda ilgi ve yardim

Inisiyatif kullanma
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