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OZET

Bu c¢alismanin amaci; Kurumlarda ¢alisan 6gretmenlerin beklentilerinin analiz edilmesi ve
O0gretmenlerin ihtiyaclarina gore calisma ortamlarinin olusturulmasi ve o6gretmenlerin
performanslarina gore tesvik edici kaynaklarin olusturulmasi kurum adina olumlu yoénde
etkiler olusacaktir.Bu ¢alismada yapilan anketlerin SPSS programi ile analizler olusturularak
vizyoner liderlerin 6gretmenlerin motivasyonu iizerindeki etkilerinin neler oldugu,
O0gretmenlerin motivasyonlarim1 artirmak icin kaynaklarin neler olabilecegi konusunda
analizler yapilmis gerekli oneriler sunulmustur. 2022-2023 egitim-6gretim yilinda Corum
ilinde 10 o6zel okulda gorevli 6gretmen ve miidiir yardimcilarindan olusan 249 kisiye
uygulanmistir. Arastirma ¢ boliimden olusan bir veri toplama aract kullanmistir. Birinci
boélimde, demografik veriler elde edilmis, ikinci bolimde, Sabanci A. Tarafindan gelistirilen
‘Vizyoner Liderlik Olgegi’ uygulanmus, ticiincii béliimde ise 6gretmen motivasyonu 6lcegi
kullanilmistir. Verilerin analizinde istatistikten yararlanilarak t-testi ve tek yonlii varyans
analizi, korelasyon analizi, basit regresyon analizleri kullanilmistir. Yapilan analizler
sonrasinda ; lisans mezunlarinin, 6nlisans mezunlarina gore daha vizyoner liderlik skorlarina
sahip oldugu goriilmektedir. Diger bir taraftan lisans ve lisansiistii egitim diizeylerine sahip
kisilerin i¢sel motivasyon oranlarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu bakimdan bu egitim
diizeyindeki kisiler daha fazla ticret kazanabilecekleri baska bir ise yonebileceklerini gosterir.

Liderlerin beklenti-deger esasl gitmesi daha mantikl olacaktir.
Anahtar Kavramlar: vizyoner, liderlik, vizyon, 6§retmen, motivasyon

Bilim Kodu: 115409
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ABSTRACT

The aim of this study is to analyze the expectations of teachers working in institutions and to
create working environments according to their needs. And also to create incentive resources
according to the performance of teachers which may have positive effects on institutions. By
analyzing the questionnaires conducted in this study with the SPSS program, the necessary
suggestions were made by analyzing what the effects of visionary leaders on the motivation of
teachers and what resources can be used to increase their motivation. It was used on 249
people and among them were teachers and vice principals working in 10 private schools in
Corum province in the 2022-2023 academic year. The research used a data collection tool
consisting of three parts. In the first part, demographic data was obtained, in the second part,
'Visionary Leadership Scale' developed by Sabanci A. was applied, and in the third part, teacher
motivation scale was used. In the analysis of data, t-test, one-way analysis of variance,
correlation analysis and simple regression analysis were used. After the analysis, it was seen
that people who completed undergraduate education have more visionary leadership scores
than associate degree graduates. On the other hand, it is seen that the intrinsic motivation rates
of people with undergraduate and graduate education levels are low. In this respect, it shows
that people with this level of education can be directed to another job where they can earn
more wages. In this respect, it would be more logical for leaders to base their expectations on
the value that someone has.

Key Terms: visionary, leadership, vision, teacher, motivation

Science Code: 115409



TESEKKUR

Tez calismamin tamamlanmasinda beni yonlendiren, desteklerini ve yardimlarini esirgemeyen
kisilere tesekkiir etmek isterim. ilk olarak, tez danismanim Prof. Dr. irfan CAGLAR'a titiz
calismasi, degerli Onerileri ve tezim tlizerindeki destekleri icin tesekkiir ederim. Kendisinin
ozverili ve sabirh yaklasimi sayesinde, tez calismamin kalitesini arttirdim. Ayrica, tez calismam
sirasinda bana verdigi moral ve destekleriyle beni motive eden aileme, arkadaslarima ve
meslektaslarima tesekkiir ederim. Son olarak, bu tez calismasi boyunca beni yonlendiren tiim
Ogretim tliyelerine tesekkiirlerimi sunuyorum. Bana verdikleri egitim ve rehberlik sayesinde
hem akademik hem de mesleki anlamda biiytlik bir gelisme kaydettim. Diger bir yandan
anketleri uyguladigim degerli okul miidiirlerine ve 6gretmenlerine tesekkiirlerimi ve

saygilarimi sunarim.

Bu calismay1 tamamlamamda emegi gecen herkese bir kez daha tesekkiir ederim.

Omer Faruk GUVENLI
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GIRIS
Kurumlarda 6gretmenlerin motivasyonu daha ¢ok liderlerin davranislarina bagh olarak
degismektedir. Kurumlarda lider, kurum ve ¢alisanlar arasindaki motivasyonu saglamak icin
lider dnemli rol almaktadir. Lider kurumda ¢alisanlarin motivasyonunu ytikselterek verimliligi

artirmaya calisan Kisi olarak karsima cikar. Kurumun basarisi calisanlarin basar1 diizeyinden

gececegi diisiincesi, lider tarafindan kesinlikle g6z ardi edilmemelidir.

Motivasyon kavrami insanlarin arasindaki iliskiye énem veren en 6nemli kavramlardan
birisidir. Kurumda calisanlarin moral seviyesinin yliksek olmasi, ¢calisma konusunda istekli
olmasi, yaptiklar1 islerde ¢aba gostermeleri liderin calisanlar1 motive etmesi konusundan
gececektir. Liderin en dnemli gorevi, kurumda ¢alisanlar1 siirekli diri tutmak, kurumdaki
iletisimi saglam tutmak ve giiven duygusunu gelistirmektir. Bu bakimdan lider kurumda

calisanlarin motivasyonlarini yiikseltmekte en 6nemli faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Literatlirde vizyoner liderlik ve motivasyon iizerine arastirmalar yapilmistir. Kagmaz (2020),
Okul Yéneticilerinin Vizyoner Liderlik Davramslari ile Ogretmen Motivasyonu Arasindaki iliski
adli konuyu arastirmistir. Yapilan calismada 6gretmenlerin okulda bulunan yoéneticilerin
vizyoner liderlik davranislar1 68retmenlerin motivasyonlarini yiikselttigi ve bu ytlikselmenin
kurumun ‘degisime agik olma’ alt boyutu, motivasyonun alt boyutu olan i¢ motivasyona bagh
oldugu goriilmistir. Koger (2021), Okul Yoneticilerinin Vizyoner Liderlik Yeterlilikleri ile
Ogretmenlerin Ise Tutkunluklar1 Arasindaki Iliski durumlarini incelemistir. Ve gretmenlerin
okul yoneticilerinin vizyoner liderlik yeterliliklerine yonelik 6gretmen alg: diizeyleri yiiksek
olarak saptanmistir. Ogretmenlerin kurumda motivasyonlarinin yiiksek olmasi i¢in kurumda
bulunan liderin vizyon sahibi olmasi gerekmektedir. Bu calismada ise farklh olarak devlet
okullarindan ziyade 6zel sektorde bulunan vizyoner liderligin kurumdaki yéneticinin liderlik
anlayisi icin anket calismasi uygulanmis ve 6zel sektérde bulunan 6gretmenlerin motivasyon
diizeyleri icsel ve digssal motivasyon olarak daha ayrintili bir sekilde incelenmistir. Diger bir
taraftan vizyoner liderligin alt boyutlar1 ayr1 ayr olacak sekilde analiz edilmistir. Calismanin
sonucunda, 6gretmenlerin kurum iginde motivasyonunu artirabilmek icin gerekli sartlarin
olusturulmasi ve 6gretmenin icsel ve dissal motivasyon bakiminda siirekli desteklenmesi
gerekmektigi ortaya cikmaktadir. Vizyoner liderin kurum icin her zaman yenilige acik bir lider
olmasi kurumun gelismesi bakimindan énemli olmas1 vurgulanmistir. Kurumda motive olmus
O0gretmenlerin sektérde daha verimli calisacagi kanaati olusmustur. Sektérde 6gretmenlerle
bilgi alisverisi, gerekli oldugu yerlerde 6gretmenlerin takdir edilmesi ve en dnemlisi olarak
O0gretmenlerin maddi a¢idan doyurulmasi hem o6gretmenlerin performanslarimi hem de

kurumun yiikselmesi icin gerekli olan kaynaklar olarak calismada vurgulanmaistir.

Burada inceledigimiz ¢alismanin amaci ise liderlik ve motivasyonu kurum a¢isindan incelemek
esas alinmaktadir. Bu bakimdan calismada sirasiyla konu olarak birinci bolimde liderligin
tanimy, liderlik 6zellikleri, liderlik tiirleri ve vizyoner liderlik ad1 altinda ele alinan kavram

bashiklar1 altinda incelenmektedir. Ikinci béliimde ise motivasyon kavramlari, motivasyon



cesitleri, motivasyon araglar gibi kavramlar ele alinmistir. Ugiincii béliimde liderlerin
motivasyon Uzerindeki etkisi ve liderlerin kurumlarda nasil davranmasi gerektigi hususu
tizerinde durulmustur. Calismanin sonucunda, vizyoner liderligin i¢ motivasyonu etkiledigi ve
O0gretmenlerin motivasyonlarinin artmasi icin gerekli kaynaklarin olusturulmasi gerektigi
tespit edilmistir. Gerekli kaynaklar olusturulmadigi zaman 6gretmenlerin i¢csel anlamda
motivasyonlarinda farklilasma oldugu goériilmektedir. Dogal olarakda 6gretmenler kendilerini
daha fazla mutlu edecek is kollarina yonelmeleri miimkiin hale gelecektir. Vizyoner liderlikte
ki alt boyutlar ne kadar ¢ok saglam olursa motivasyon diizeylerinin de bir o kadar arttig
goriilmektedir. Kisilerin yeterli cabay1 gostermeleri i¢cin vizyoner liderin ¢abalar1 6nemli
oldugu anlasilmistir. Bulgularda 6gretmenler vizyoner lidelik becerilerini gelistirdigi zaman

yaninda ¢alisan 6gretmenlerin performanslarinin da artacagi gézlemlenmistir.



1. BOLUM

LIDERLIK

1.1. Liderlik
1.1.1. Liderligin tanimi

Tirk Dil Kurumunda Lider kavramina baktigimiz zaman daha ¢ok ‘6nder’ ve ‘sef anlamlarina
atifta bulunmaktadir. Onder dedigimiz kelime “giicii, {inii ve toplumsal yeri dolayisiyla, belli
zaman ve durumlar icinde, ilisikli bulundugu kiime veya toplumun tutum, davranis ve
etkinliklerini degistirme sahiptir. Bu yetenege sahip kisilere lider denilmektedir. (Web_1.
http://sozluk.gov.tr/ (19.10.2019))

Liderlik kavrami ise isletme de olan bir kisinin yani liderin belli bir hedef dogrultusunda
kisilere veya bir kitleye hitap ederek onlari iyi bir sekilde yoneterek liderligini ortaya koyar.
(Bayrak,2019:1) Liderlik belli bir plan dogrultusunda belli bir grubu belirli hedeflere

ulastirmak i¢in ugrasan, cabalayan ve o kitleyi harekete geciren kisi olarak tanimlanabilir.

Liderligin aslinda kapsayici bir tanim1 yoktur. Liderlik bazi durumlarda insani yaniltan bir
stirecte olabilir. Baz1 durumlarda liderligin i¢cinde bulundugu durumlar degisebilir. Bu
durumda bir isletme sahibi bir ¢alisandan daha etkili lider konumundadir. Bazi durumlarda ise
liderlik belli bir hareketle de iliskili olabilir. Ornek verecek olursak bir isletme gérevli kisiden
ziyade onun yardimcisi daha ¢ok lider konumunda olan kisi daha etkili lider olabilir.
(Erdncer,2004:2) Lider sartlari belirli olan ve kisisel ya da grubun amaclar1 dogrultusunda ve
bu amaglar gerceklestirmek tizere kisileri yonlendiren insan olarak bilinir. (Ttiz, Sabuncuoglu,
2004:3)

Liderlik durumunun olusmasi icin resmi bir yetkiyle donanmasi sart degildir. Liderlik durumu
bir otorite durumundan ¢ok baskalarina herhangi bir seyi aktarmak ve isi benimsetmektir.
(Simsek ,1995:187) Liderlik bir amag¢ dogrultusunda belirli kosullar ekseninde calisanlar ile
karsilikli olan bir durumdur. Eger bunlardan birinde bir aksama olursa liderlikten

bahsedemeyiz.

Liderin bazen hicbir yetkisi olmadigi zaman biitiin calisanlari etkileyebilir, bazi liderler vardir
her tiirli resmi yetkiye, donanima sahiptir ama bir tirli ¢alisanlarim1 etkileyemez.
(Kogel, 1998:343) Buradan ¢ikardigimiz sonug, lider dedigimiz kisi mevkiyle, bulundugu
konumla alakali olan bir siire¢ degildir. Liderlik kisileri belirlenen durumlar ekseninde hareket

ettirmesi, yani calisanlarin iizerinde bir etkisinin olmasidir. (Tezcan, 2006:3)

Liderlik kisinin bir nevi yaptig1 isler ile alakali bir siire¢ olup bu siirecte lider kisi ¢alisanlar1 bir
vizyon esliginde yonetir. Diger taraftan da hedeflere ulasmak i¢in ¢calisanlari1 motive ve coskulu

bir hale getirmesi gerekmektedir. Liderlik gelecege yonelik bir vizyon sahibi olmak ve vizyonu



ile calisanlarin calisma isteklerinde cosku ve motivasyonu saglamaktir. (Kaya, 2002:16)

Isletmede calisan sayisi fazlalastikca liderin sorumluluk alanida fazlalasacaktir.

Liderlik duragan bir siire¢ olmayip devamli aktif olunmasini emreden bir siiregtir. insanlarla
ne kadar iletisime gecerse, liderligi aktif hale getirirse liderin basarisi artacaktir. Bu bakimdan
lider kisileri etkileme yetenegine sahip olmasi gerekmektedir. Bu bakimdan lider bu
sorumlulugunu ¢evresindeki insanlardan alir. Kisiler liderin etkisiyle amaglarina ulasmak i¢in

hareket ederler ve lider sayesinde motive olurlar. (Budak, 2002:34)

1.2. Bir Siire¢ Olarak Liderlik
1.2.1. Unsurlan

Liderlik cesitli durumlarda amaca ulasmak icin kisileri veya herhangi bir grubu etkileme
yoniinden ve o Kkisileri kontrol etme bakimindan, grubun amacina ulasmak icin isletmenin
devamini saglayan kisidir. (Tevriiz, Artan, Bozkurt,1999:189)

LIDER
. YETEMEKLER GOREVHEDEFLER
. ILKELER . GRUP HEDEFLERI
. BILGI . BIREYSEL HEDEFLER/AMACLAR
. KISILIK

GRUP CALISANLARI CEVRE KOSULLARI
. YETEMEKLER . GRUBUN ICSEL DINAMIGH
. [HTIY ACLAR . KULTUREL MESELELER

MOTIVASYON . DISSAL BASKILAR
. ELDE EDILEBILIR KAYNAKLAR

Sekil 1. 1. Liderlik Siirecinin Faktorleri

Kaynak: Cole, 2004

Lidere tek tarafli bakarsak, eksik anlamis oluruz. Bu yiizden lider ¢calisan veya grup tiyeleri ve
cevreyle alakali olarak da incelenmesi gerekir. Bu bakimdan liderligi bu ii¢ faktér olarak
incelenmesi gerekir. Bunlardan birisi eksik olursa arastirma eksik olarak kalacaktir. (Hughes,
Ginnet, Curphy ,2002) Bu faktorlerin yanina bir ama¢ durumu eklendigi zaman hedefler
dogrultusunda eksiksiz arastirma konusu olacaktir. Bunun nedenide lider kavramindaki
faktorler birbirleriyle bir etkilesim halindedir, ayr1 olarak diisiiniilemez. Eger birinde bir

degisim meydana geliyorsa diger faktorlerdede bu degisim kag¢inilmaz olacaktir.



1.2.2. Lider

Lider dedigimiz kisi isletmenin silirecte dnemli bir noktada sahip olmasi, isletmede ¢alisan
kisilerin ¢alisma durumlarini harekete geciren ve etkileyen kisi olarak tanimlanabilir.
(Barutcugil, 2004:265)

Lider, yaptig islerin ve bu isin sonucunda isin kisiler tarafindan benimsenmesi ile meydana
gelir. Bu bakimdan liderin yaptig1 isleri etkileyen faktorleride gz ardi etmemek gerekir. (Eren
,2004:441) Lider kendi yeteneklerini kullanarak ve karsi tarafa giiven verdigi zaman son
olarak diger faktorleride zaman icerisinde devreye sokmasi gerekmektedir. Bu bakimdan lider
ve diger faktorler birbirleri ile siirekli etkilesim icinde olmasi gerekmektedir. Ortamda
meydana gelen degismeler calisanlari etkileyen bir durumdur. Toplumda bir degisim oldugu
zaman Kkisiler ve cevre sartlarinda degismeler meydana gelmektedir. Bu yiizden de lider
kendini siirekli yenilemelidir. (Eren, 2004:441)

Lider kendi yetenek ve 6zellikleriyle isletmede ¢alisan insanlarin isteklerinin giderilmesini ve
isletmenin veya calisanlarin ihtiyaclarinin giderilmesi yoniinden bazi rolleri yerine getirmesi
gerekmektedir. Lider bu rolleri meydana getirirken cevre tarafindan etkilenmemeli ve bilakis

cevreyi etkilemelidir. (Pagonis, 1992:118)

Liderin belli bagh rolleri vardir. Bu roller duygusal ve goreve iliskin roller diye iki kisma ayrilir:
(Barutcugil, 2004:265)

Goreve iliskin rollerde amaclar1 gergeklestirme, bu amaglar1 uygulama ve bu grubun aktif
olarak hareket ettirilmesi ve yoneltilmesi olarak bilinir. Duygusal role baktigimizda ¢alisan
kisilerin psiklojileri ve sosyal yonden ihtiyaglarinin karsilanmasi bir nevi motivasyonlarinin

yukseltilmesi olarak tanimlanabilir.

Lider iki rollede dengeyi olusturmasi gerekmektedir. Dengenin olusmadig1 zamanlarda formel
(kurala bagl) ve informel (grupla biitiinlesen) olarak meydana gelir. Bu bakimdan duygusal
rollerde informel, gorev iliskin rollerde ise formel liderlik 6n plana ¢ikacaktir. (Tezcan ,
2006:10)

1.2.3. Izleyiciler

Liderlik silirecinin gergeklesmesinde liderin yaptig1 faaliyetler, istekler ve duygularini
yonlendirdigi isletmede calisanlar olarak nitelendirilen izleyicilerinde, siire¢ bakimindan lider
kadar degeri vardir. izleyici olarak nitelendirilen kisiler liderden ayrilan yénii ise izleyicinin
zeka bakimindan degilde iistlendikleri rolleridir. (Kelley, 1988:146)

Liderlik kavram sadece lideri ilgilendiren bir konu degildir. izleyiciler, liderlik 6zelliklerinin

birine uygun olup olmadigina karar verir. Ustler, bir isletmeyi yénetmek i¢cin uygun gordiikleri



kisiye lider invanini veremez. Zaman icerisinde izleyici dedigimiz kesim liderin kim olacagina

karar verir. (Kouzes, Posner, 1990:15)

Izleyiciler liderligin sartlarimi olustururlar. izleyicileri olmayan liderin bir artis1 yoktur.
Yasanan degisimler ve gelismeler daha bilgili, egitim almis izleyicilerin olusmasina bu
nedenlede lider ve izleyiciler arasinda ki alanin daralmasina ve izleyicilerin isletme icinde aktif

bir bicimde rol almalarina neden olur. (Acuner, Tabak, 2005)

Liderler, genellikle olusturulacak hedeflerin yonetici olmasina ragmen, biitiin ulasilacak
durumlarin onlardan gelmemesi gerekmemektedir. izleyicilerin de liderlige katki yaparak
basarili bir lider olmasina katkida bulunur. (Hollander:44) Bundan dolay1 isletmede hedeflere
ulasmak icin sadece bir lider degil bunun yaninda etkin izleyicilerinde olmasi gerekmektedir.
Fakat izleyicilerinde kendi kendilerini yonetme, isletmenin hedefleri, sosyal iliskiler, kendi
yeteneklerini belirleme ve yapacaklar1 islerde diirtist olmalarn gerekmektedir.
(Kelley,1988:144) Izleyicilerin 6zellikleri, liderlerin davramslarini belirlemede en énemli
etkenlerden birisidir. Lider bir gruba liderlik etmeden 6nce, izleyicilerin motivasyonlarini
etkileyecek faktorlerinide goz Onlinde bulundurmasi ve lideri etkileyen faktorlerin aymni
zamanda izleyicileride etkilediginide unutmamalidir. (Tannenbaum, Schmidt, 1958:99) Emir
yoluyla ytriitiilen islerin izleyicilere demokratik liderligin uygulanmasi dogru olmayacaktir.
Ciinkii bu durum izleyiciler tizerinde olumsuz durumlara yol acabilir. Demokratik bir ortamda
calisan, kendi duygu ve diistincelerini daha rahat bir sekilde aktaran izleyiciler, otokratik lider
tavr1 uygulandiginda calisanlarin liderden sogumasina yol acabilir. Bu bakimdan lider
izleyiciler tizerinde uygulayacagi liderlik davranisinin izleyicilere gore belirlemesi daha uygun
olacaktir. (Tezcan, 2006:12)

1.2.4. Cevre kosullar:

Lider baz1 faktorlerin olusmasini saglarken bir yonden de kosullarda liderin olusmasina yol
acar. Liderlikte 6nemli olan sey, isletmenin igerisindeki durumlar ilgilendiren yapisal, teknik
ve sosyal ortamlar ‘Orgtitiin iliskide bulundugu ¢ikar gruplarindan olusan yakin ¢evre kosullari
ile ekonomik, sosyal, kiiltiirel, teknolojik, siyasal, hukuksal degisimleri ve gelismeleri kapsayan
genel cevre kosullaridir’ (Eren, 2003:443)

Isletme kiiltiiri, liderlik kosullarinda énemli bir yere sahip ¢evre kosullarindan birisidir. Orgiit
kiiltiirii, yapilan isten her zaman zevk alinmasina yardima olur. (Yildirim, 2005:45) Orgiit
kiltird, orgiitin icinde bulunan Kkisilerin psikolojik ve sosyal yonlerini olumlu yonde
etkileyerek ederek kisilerin drgiitle biitiinlesmesini saglar ve daha verimli olarak ¢alismasina
katkida bulunur. (Unutkan, 1995:76)

Cevre kosullar1 olarak bilinen (sosyal, ekonomik, teknoloji, kiiltlirel vb.) unsurlar liderligin

tizerindeki etkileri kacinilmazdir. (Eren, 2003:444) Lider bu faktorleri degerlendirip ona gore



hareket etmesi gerekir ve drgiit icinde ona gore davranislar sergilemesi gerekmektedir. Cevre
kosullarina ayak uyduramayan lider calisma ortamina katkida bulunamaz ve ¢evreye uyum

saglayamaz. (Tezcan, 2006:13)

1.2.5. Amag

Liderlik siirecindeki son asama ise amag¢ asamasidir. Bir lideri lider yapan 6zelliklerden birisi
olan amaclar, grubu harekete gecirecek amaclar ve hedefler olarak belirlenmektedir. Bir
orgiitte amag ve hedef olmadig1 zaman kisi olumlu sonuclara varamaz. (Eren, 2003:442) Lider
bir sey olusturmasi icin ulasilabilecek amaclar ve hedefler belirlemeli bu duruma uygun olarak
da calisanlar1 ona gore yonlendirmelidir. Fakat amaglarin etkili bir sekilde uygulanmasi igin,
liderin, ¢alisanlari isteklendirmesi ve ekonomik durumlarini bilmesi yani ortamin kosullarini

iyi degerlendirmesi gerekmektedir. (Eren, 2003:443)

Sadece isletmenin amaci yoktur, ¢alisanlarinda amaglar1 vardir. Bu bakimdan kisilerinde
hedeflerine uygun hareket edilmesi gerekir. (Cole, 2004:54) En 6nemli faktorlerden birisi de
isletmenin amaclari ile isletmede ¢alisanlarin amaglari 6rtiismesi gerekir. Bunun i¢in lider hem
isletmenin hem de isletmede ¢alisanlarin amagclarinin dogrultusunda bir liderlik tarzi segmesi
gereklidir. Lider isletmenin amaglarimi saglarken, calisanlarin amagclarin1 yok sayar veya

gormezden gelirse, uzun streli bir basari sergileyemez. (Giirsel, Negis, 2003:61)

1.3. Liderin Ozellikleri

Lideri lider yapan diger grup iiyeleride ayiran oOzelliklerdir. Liderde bulunan o6zellikler
liderligin yapisini belirleyen en 6nemli hususlardir. (Serkan, 2005:87) Fakat bircok 6zelligin
olmasi ve her sartlara uygun ozelliklerin olmamasi bu durumu zorlastirmistir. Bir¢ok liderlik
6zelliginin lider kavramini olusturmak icin tek baslarina yeterli olmamasina ragmen, etki

sahibi bir liderin olusmasi i¢in 6n kosul olusturmustur. (Nahavandi, 2000:33)

1.3.1. Duygusal zeka

Duygu dedigimiz kavram liderlik siirecinde 6nemli bir faktordiir. Duygusal zekaya sahip olan
bir kisi baskasinin duygularini fark eder, problem varsa ¢ozme odakli davranislar sergiler.
(Insead, 1999:325)

Goleman’in goriisiine baktigimiz zaman, bireyler birbirleriyle etkilesim halindedir ve bu
etkilesim akilc1 zeka ve duygusal zeka ile devreye girer. Akilci zeka, ne yaptiginin farkinda olan,
yaptig1 seyleri olciip-bicip, tartarak degerlendiren bilingli bir zeka tarzidir. Duygusal zeka ise

ani ve fevri hareketlere sahip daha ¢ok diisiinmeden hareket eden mantik dis1 bir zeka tiiriidiir.



(Eren, 2003:349) Duygusal zeka, daha cok sosyal iliskilerde 6n plana ¢ikan bir zeka durumdur.
(Robbins, 2003:39)

Duygusal zekasi olan bir liderden bahsedecek olursak bu lider kendi bilinci (6zbiling)
sayesinde sahsi olarak kendi ruhsal durumundan haberdardir. Bu lider Kkendisini
yonlendirmesi ve yonetmesi durumlarinda daha verimli sonuglar elde etmek icin kendisini
degistirebilir ve karsidaki ile empati kurarak hareket eder. (Goleman, Boyatzis, Mckee,
2001:48)

Duygusal zeka, lider burada kendi duygularini yénlendirme, diger kisilerin duygularin1 anlama
veya empati kurma, olumlu y6nde motivasyon olusturma seklinde anlasilir. Bu unsurlar
bibirlerine baghdir ve bu unsurlarin varligi énemlidir. Fakat bu unsurlar yeterli degildir.

Duygusal zekanin baska 6zellikleri de vardir. (Goleman, 1998:37)

Modern is diinyasina baktigimiz zaman etkin olan bir lider her zaman olumlu duygulari kendi
biinyesinde barindirabilir ve olumsuz olan duygular uzaklastirarak empatik bir lider haline
gelir. Sanayi donemine baktigimiz zaman, lider her zaman mantig1 ile hareket etmeye,
arastirmaya, genellikle beynin sol tarafini kullanan bir diisiince sistemi olusturmustur. Fakat
glinlimiiz dlinyasinda daha ¢ok sezgileriyle hareket eden, bir sorunla ilgili ¢6ziim ararken
beyninin biitiin islevlerini kullanan bir liderlik tarz ile kars1 karsiyayiz. Duygusal zekamiz
liderin beynimizin sag tarafini kullanan bir yapiya biirtinmesine vesile olmustur. Bu bakimdan
da etkin bir lider olmak i¢in duygusal zekadanin da ayr1 bir yeri vardir. (Darbaz, 2004:530)

1.3.2. Bes faktor boyutu

Eskiden beri liderlik ile ilgili lideri olusturacak 6zellikler ortaya atilmistir. Bunlar yas, zeka,
kisilik, bulundugu dénemin deger yapisi hatta kisinin genetik dzellikleride dahil olmak izere
liderligi belirleyici unsurlar olarak kabul edilmistir. (Arvey, Rotundo,Johnson, Zhang, Mcgue,
2006:1) Kimi zamanda liderligi aciklamak icin olusan bir ¢ok 6zelliklerler liderligi aciklama
konusunda sorunlar ortaya ¢ikarmistir. Bu bakimdan Bes Faktér modeli ile agiklamada 6nemli
bir adim olmustur. Arastiran Kisilerde, ’ kisiligin bes faktor yapis1 hakkinda tam olarak bir
biitliinlik saglanamamis olmasina ragmen, farkh kisilik yaklasimlar1 arasinda ortak bir
noktanin yaratilmasi firsati bes faktor taslaginin avantajidir.” (Bono, Judge, 2004:902) Bu
modelde liderlerin neden baskin karakterde, konuskan yapida, planli, oldugunu bilmemize
yardimci olacaktir. Liderligin bu faktorlerle incelenmesi liderlik ve performans-motivasyon
arasindaki ilisikilerin daha da aydinlanmasina yardimc olacaktir. Diger bir art1 yonii bu
modelin diger kiiltliirlerdede uygulanmasi bir nevi art1 yonii ortaya yani avantaj saglayacaktir.
(Hughes, Ginnet, Curphy, 2002:175)

Bes faktdr modeli liderligin olusmasinda etkili olan 6zellikleri bes baslikta incelemistir. (Allen,

2005:17). 'disadoniikliiliik/iged6ntikliiliik, kabul edilebilirlik, giivenilirlik, duygusal denge ve



aciklik’ . (Tezcan, 2006:17) ‘Bireyin glvenilir, sorumlu, diizenli ve planli olma boyutu
glvenilirlik; bireyin sosyal, konuskan, iddiali, aktif wve hirsh olma boyutu
disaddniikliiliik/icedontikliiliik; bireyin hayalperest, acik gorisli, merakli, yeni deneyimlere
acik olma boyutu aciklik; bireyin tedirgin, tizlintiilii, kizgin ve giivensiz olma boyutu duygusal
denge ve bireyin nazik, sevimli, iyi huylu ve rahat olma boyutu kabul edilebilirlik seklinde
tanimlanmistir.’(Nahavandi, 2000:57)

1.4. Liderlik Teorileri

Genel bir arastirma yapildig1 zaman liderlik teorileri dort baslikta karsimiza ¢ikmaktadir:
Bunlar;

1) Ozellik Teorisi

2) Davranislar Teorisi
3) Durumsallik Teorisi
4) Yeni Liderlik Teorileri

seklinde ifade edilmektedir.

1.4.1. Ozellik teorisi

Bu teori liderlik teorileri arasinda degiskenligi esas alan bir teoridir. Bu liderlik tarzina
baktigimiz zaman lider burada kitleyi etkileyerek onu dogru ve olumlu yonde harekete
gecirmesi 0zelligi 6n plana ¢ikmatadir. Bu bakimdan lider kisi ait oldugu grupta diger
kisilerden ayrilan 6zellikte oldugu bilinmektedir. (Kogel,2007:448-449).

Ozellikler teorisine baktigimiz zaman bu teoriye gore bireyde iki ana 6zellik oldugunu goériiriiz.
Bunlar;

Fiziksel 6zellikleri dedigimiz yas, boy vb. durumlar.

Sosyal ve psikolojik 6zellikleri ise iletisim sahibi olma, kendine glivenmesi, iyi bir
etkilesim icinde olmasi, verdigi kararlar ile emin adimlar atmasi gibi 6zellikleri 6n
plana ¢ikmaktadir. (Geng,2012:256).

Liderin 6zelliklerine baktigimiz zaman lider kavraminin birden bire olamayacagini lider olarak
dogulacagini ifade eder. Bu bakimdan lider olan kisinin diger grup tuyelerinden farkli bir
kisilige sahip olmas: gerekmektedir. Yani lider grup tiyelerini belli bir amag¢ dogrultusunda
olumlu yonde ilerletmelidir. (Drummond,2000:75)



1.4.2. Davranislar teorisi

Bu teoride lider olan kisi isletmenin amaclarini gozetmenin yaninda ortada olan kitlenin
yaptiklarini desteklemeli ve onlarin kendi degerlerini gozetleyici sekilde davranmalarini
sergilemelidir. Ote yandan bu yaklasimda lider ve calisanlarin arasindaki kisilerin olumlu
yonde gelisimine katki saglayacak yonde olmasi1 gerekmektedir. Lider bir yonden kisilerin
sosyallesmesine olumlu yonden katkida bulunacak davranislar yapmasi gerekmektedir.
(Sokmen,2003:41) Yani buradaki amag lider olan kisinin bulundurdugu 6zelliklerden ¢ok,
liderin kisilere liderlik yaparken gosterdigi davranislar daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
bakimdan liderlik vasfi da farkliliklar géstermektedir, yani lider olan kisi bir yonden kisilere
saygl gostermekte ve gelisim acisindan ileriye dontik hareketler yapmakta kimi liderler ise
gliclerini otokratik olarak ele almak istemekte ve giiciinii ise astlari ile paylasmay1 daha ¢ok
tercih etmektedirler. (Hunsaker ve Cook, 1986:305) Davranigsal teoride bir takim gelismeler

ve arastirmalar olusturmuslardir. Bunlar asagidaki gibi aciklanabilir.

1.4.2.1. Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli

Liderlik davranisinda iki tane ana esas varligini ortaya koymaktadir; Bunlar kisiyi dikkate alma
ve ise agirlik gosterme seklinde ifade edilebilir. (Bakan, 2008:5) Kisiyi dikkate alma konusunda
lider altinda bulunan calisanlarin sorunlarn ile ilgilenmeli ve sorunlara ¢6ziim bulmasi
gerektigini vurgulayarak altinda ¢alisan kisilerin kendilerini 6nemsedigini fark etmesi gerekir.
Boylelikle astlarin kendi o0zgiivenini ve motivasyonu artirmasina yardimci olacaktir.
(Geng,2012:257) Ise agirhk verme konusunda ise bu durum, kisiden ziyade ise agirlik verme
seklinde tamimlanir. Isteki performanslan diizenlemek ve amaca uygun sekilde diizenlemeler
yapmak onemlidir. (Geng,2012:257)

inislyatif (yiiksek)

Kigiyi e
dikkate i
P dikkate
{diisiik) alma
[ylksek)

inisiyatif (diigiik)

Sekil 1. 2. Cesitli Liderlik Davranislari

Kaynak: Kocel,2007:51.
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Yukarida bahsedilen modeller, kisaca Sekil 2’deki gibi ifade edilebilir. 1 numaraya baktigimizda
lider olan kisi astlara her zaman 6nem verir. 2 numaradaki lider ise, calisanlara ve ise deger

vermeyen lider olarak tanimlanacaktir. (Kogel,2007:451)

1.4.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalari

Bu c¢alismada lider kisi hem is merkezli hem de birey merkezli olarak diisiiniiliir. (Stoner ve
Freeman, 1992) Burada Kkisiye yonelik lider davranislarinda, basarinin ana prensiplerinden
biri olarak motivasyonu ve dikkati artimak olarak karsimiza c¢ikar. Buradaki amag¢ sorunlari
dinleyerek o sorunlara ¢oziim liretmek amac olarak belirlenir. Ise yonelik liderlikte ise is
prensipleri lizerinde duran, astlarina karsi 6diilden ¢ok ceza sistemi uygulamaya calisan
liderlik tarzi s6z konusudur. (Geng,2012:258)

Bu iki calimaya yani Ohio State Universitesi ve Mchigan Universitesi calismalarina baktigimiz
zaman buradaki sonu¢ liderlerin kitleye nasil davrandiklar1 ortaya ¢ikmaktadir.
(Kogel,2007:452)

1.4.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Bu calismada iki yonetim bicimi 6n plana ¢ikmaktadir. Birincisi tiretime y6nelik bir anlayis,
ikincisi ise kisiye yonelik bir anlayis ortaya ¢ikmistir. (DuBrin,1997) Asagida gosterilen
(Sekilde) dikey eksende liderin kisiler arasi iletisiminden bahseder. Yatay eksende ise iiretim
derecesinden bahseder. Bu duruma bagh olarak asagida gosterilen 9.1 tipi lider kisi, ise yonelik
calismalar yaparken, 1.9 tipi ise tamamen kisiye yonelik calismalar yapar. 1.1 tipi ise hem ise
hem de kisilere 6nem vererek hareket sergiler. (Simsek,2014:208)

Cok9 1.9 9.9

Kisiler aras:
iligkilere
yonelik olma

1.1 S.1
Azl

Azl Cok9

Oretime yénelik olma

Sekil 1. 3. Yonetim Tarzi Matriksi

Kaynak: Kocel,2007:453
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1.4.2.4. McGregor'un X ve Y Teorileri

McGregor’un liderin davranislarini etkileyen durumlardan birisi insan davranisi hakkindaki
varsayimlaridir. Bunlarl X ve Y zit kutuplar1 olarak iki karsit kutuptan meydana geldigini
soyler. Buradaki insan davranislarindaki durumlar X ve Y kuramlari asagidaki gibi
gosterilmektedir;(Simsek,2014:208)

X kurami:

-Kuramda insanlar ¢alismaktan hoslanmaz ve her daim bosluk buldukg¢a isten kagma egilimi

gosterirler.

-Calisanlardan olumlu doniitlerden alinmak isteniyorsa onlarindan iizerinde her zaman baski

kurulmasi gerekir.

-Insanlar kendilerine sorunluluk verimesini istemezler.

-Bireylerde giincele yani yenilige ayak uydurma yoktur.

-Bireyler her zaman kendi menfaatleri dogrultusunda hareket ederler.
(Bayrak,2019:7)

Y kuramu:

-Kisilerin ¢alismalari kadar dogal bir sey yoktur.

-Kisi, bir takim amaglari yerine getirebilnek icin ¢alistig1 isin gereklerini yerine getirecektir.
-Kisiler olumlu olana ulagsmak icin amaclarina ulasmak isterler.

-Kisi her zaman yeniyi 6grenmek ister ve bu anlamda iistiine diiseni yapmak ister.
-Siirekli gelisim ve yenilige acik olmak ister.

(Bayrak,2019:7)

1.4.2.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik anlayisini dort faktérde belirlemeye calisir. Bu anlayis bir nevi Michigan'in
calismalarinin devami olarak nitelendirilir. Bu modele gore Likert yoneticilerin davranislarini

dort ana baslik altinda toplar bunlar asagidaki gibidir.
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Liderlik Sisteml(Istismarer  |Sistem2(Yardim  |Sistem3 Sistem 4
Degiskeni Otokratik) sever tokratik) (Kathmer) (Demaokratik)
Hizmetgi Efendisi :
1.Astlara olan sl by bir Kismenlgti_vpnu fakat ka- | Bittiin konularda
gliven Astlara glivenmez. given aclayigime rer.nr[n ilgili 'knnlmfa ua_m olfirak
sahipti. sahip olmak ister. gilvenir.
Astlar i ile ilgili Al
2 Astlarn wonulan tartmak [Astar kedilrini g yengierini | kendilerii
algiladif serbesti A gﬂa wotbest oldukga serbest hisseder. |tamamiyla
kendilerini hig hissetmez : echent hinsecki
serbest hissetmezler. :
3.Ustiln astlacla I,Elu 1Ig£l| sorunlarin Basit sallih (JﬁIIICl. olarak astlarin D:u!ng astlarin
olan iliskisi oziimiinde astlarin o fikrini alir ve onlan fikrini alir,onlar
# fikrini nadiren alir, ’ kullanmaya galigir. kullanir,

Sekil 1. 4. Liderlik Davranislari

Kaynak: Erdncer, 2004:62

Bu arastirmaya gore, verimlilik sistem 3 ve sistem 4’tedir, verimliligin diisiik oldugu tipler,
sistem 1 ve sistem 2 altinda toplanan bir yénetim anlayisi oldugu bilinmektedir. Likert sistem

4 anlayisi verimliligi en yiiksek anlayisini temsil etmektedir. (Erdncer,2004:62)

1.4.3. Durumsallik teorisi

Endiistri devriminden sonra hem 6zellik hem de davranis yaklasimlarinda hizli bir sekilde
yayilan degisikliklerde uyum saglayamama sorunu olusmus ve liderlik konusunda daha farkh
calismalar ortaya cikmaya baslamistir. Bu yiizden dolay1 ortaya ¢ikan durumsallik teorisi
ortama gore ortaya ¢ikmaya devam edecektir. (Peker,Aytiirk,2002:53)

Glnlimiizde daha ¢ok kullanilan ve sartlara gore liderligin belirlenmesini saglayan bir teoridir.
Farkli durumlar her zaman liderlik durumlarimi degistirebilir. Bu duruma goére en uygun
liderlik davranisi kisilerin benlikleri, yetenekleri, deneyimler ile belirlenir. (Turhan,2017:28)

1.4.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Onderlik Modeli

Liderin Kkitlelerde etkili olabilmesi bulundugu ortama bagli oldugunu soyler. Durumsallik
teorisine katki saglayan Fred liderin davranisinda 3 nedenin etkili oldugunu séyler. Bu 3 etmen
asagidaki gibi ele alinmistir: (Simsek,2014:2012)

1) Lider-Ast iliskisi: Burada kitle lider olan kisiyi kabullenmesi gerekir. Bu iliski tarzi

kisilerin cesitli durumlarinda ortaya cikabilir.
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2) Gorevin Yapist: Bireylerin yapacaklar1 gorevi onceden belirleme durumunu ifade
eder.
3) Liderin Makaminin Verdigi Yetki: Liderde bulunan yetki durumlarindan bahseder.

Isletmeden isletmeye liderin yetkileri farklilik gésterebilir.

1.4.3.2. House'in Liderligin Amag-Yol Teorisi

Bu yaklasimda lider olan kisinin basarili olacagi durumlar calisanlarin olumlu ve mutlu
davranislarina yani motivasyonlarina bagli olacaktir. (Geng,2012:261) Bu bakimdan

calisanlarin motivasyonun, davranislarini etkileyen en 6nemli iki faktorden bahsedilir. Bunlar:

a) Kisinin, belirli davranislarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci

b) Bu sonuglara gore calisanlarin verdigi deger (Bayrak,2019:9)
Bu bulguya gore lider calisanlarini 2 sekilde motive edecektir:

a) Liderin, izleyicileri etkileme derecesi (YOL)
b) Liderin, izleyicilerin degerlerini etkileme derecesi (AMAC) (Simsek,2014:214)

1.4.3.3. Vroom-Yetton-Jago'nun Normatif Karar Modeli

Vroom-Yetton-Jago olusturdugu Karar Siireci Akis Diyagram Modeli asagidaki sekilde yer

almistir.

1 2 3 4 5 6 7 8

Yes
v CP L — = All
NO “al a~ | Yes —
Yes | GC |- — 3l g LYes
. No ~ ‘No - Gl
k 1 2
U] < cp | Yes - —s Cll
High No No Noarac e - o
4R} ys7} Yes T No % Sl ives—— o GII
Yes ves v €O [Ves
High Low R : : —— Cll
{cp =" SC No » All
[ ] — Yes ——1No
| GR | v _# GC = No
r es - = -
No o ST ],_N - — Yes“{co = Cl
Low Yus I
IYes———— > Cll
Y cr |-Low o
Higt e — — -
oh Yes == Al
- CP f——
No
=Gl

Sekil 1. 5. Vroom-Yetton-Jago Modeli (Karar Siireci AkiG Diyagrami)
Kaynak: Graf vd,1992:68-72.

Sonug olarak yukaridaki sekile baktigimiz zaman evet ya da hayir cevaplar vererek soldan
baslayarak birtakim liderlik tarzlarini belirleyip olusturmaktadirlar. Bu sema karar verme
stirecinde liderlik anlayislarini ve tiplerini belirler. (Bolat,2008:45-48)
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Bir kisi ile alinan kararlar her zamana olumlu yanit vermeyebilir. Bu bakimdan olusan
kararlarin yorumlanmasi durumunda lider olan kisi diger kararlari yani baska verilen
kararlarida ele alarak, calisanlarin fikirlerini alarak degerlendirmeler yapmalidir. Bu

bakimdan lider olan kisi karar agacindan yola ¢ikarak bir takim ¢6ziimler bulacaktir.

1.4.3.4. Hersey-Blanchard'in Durumsal Liderlik Modeli

Durumsallik giiniimiizde en ¢ok kullanilan liderlik tarzidir. Ciinkd her zaman giinliik hayatta
uygulanabilir bir modeldir. (Mujtaba,2009:1-12) Bir bakima liderligi etkililik bakimindan en
cok uygulayan yaklasim olarak bilinir.

Liderlikte basarili olmak ve motivasyonu yiikseltmek icin calisanlarin gereksinimlerini
karsilamak gerekecektir. Bu da ¢alisanlarin durumlarini iyi kavrayabilme, anlayabilme
meselesinden gecer. (Hersey-Blanchard,1996:42-49)

Durumsal liderlik farkli durumlarda olusan farklh tarzdaliderliklerden bahseder. Liderlerin her
zaman duruma gore davranmali, calisanlarin olusabilecek durumlarda nasil etkilendiklerini
kontrol etmesi gerekmektedir. Basar1 olacak lider galisanlarin durumlarin1 gérebilen ve o
durumlara (ihtiyaclara) gore liderlik tarzini degistirebilen lider hem etkili hem de basarili lider
olarak karsimiza ¢ikacaktir. (Northouse,2004)

1.4.4. Modern liderlik yaklasimi
1.4.4.1. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Lider olan kisiler astlar1 her zaman memnun etmeyi ister. Buradaki amac¢ calisan kisilere
odillere vererek c¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktir. Bir yoénden olumlu doniisleri
odillendirmek, yanlis olan seyleri cezalandirmak gibi yontemler kullanarak ¢alisanlarin
baghhgindaki disiisleri azaltmak amaglanmalidir. Bu bakimdan etkilesimci liderlik,
dontsiimci liderlikten ayrilir. Etkilesimci liderlik anlayisinda astlarin gerekli performanslari
gerceklestirmek icin gerekli 6diil ve ceza yontemleri uygulama yetkileri vardir. Liderlerin 6diil
sistemini gerceklestirmek icin gerekli olan seyleri belirtmeleri istenir. (Tosunoglu,2014:65-
66)

1.4.4.2. Dontisiimcii Liderlik (Transformasyonel)

Bu liderlik tarzinda lider calisanlarin ise odaklanmasini saglar. Burada astlara giiven duyarlar
hem de yapilacak isler hem iist yoneticilerle hem de astlarla yapilir. Lider olan kisi isletmedeki
gorevleri aciklar ve bunlara destekleme yapar. Lider olan kisi kendi bilgilerini kullanarak

ileride olusan sorunlara karsi tedbirler almak icin bilgilerini kullanirlar. Burada lider astlari
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icin ornek teskil eder. Giicliik olusturabilecek durumlarin her zaman {istesinden gelerek
ulasilabilecek hedefler dogrultusunda aldig1 kararlarin ahlaksal boyutlarinida astlarina her
daim vurgulayacaktir. Béyle olunca ¢alisanlar her zaman kendini lider gibi hissedecek ve ona
gore davranislar sergileyeceklerdir. Calisanlari her zaman yenilige a¢ik hale getirmek liderin

amaclarindan birisidir. (Demir, Yilmaz ve Cevirgen,2010:136-137)

1.5. Liderlik Tiirleri
1.5.1. Otokratik liderlik

Bu liderlik tarzinda lider olan Kisi her tiirlii karar1 kendisi verir. Calisanlarda olusan belirsizlik
durumunun olusmasinin nedeni lider olan kisinin yapacagi adimlar ve tiim sorumluluk lidere
ait oldugundan dolay1 ¢alisanlar kendi adimlarinda belirsizlik yasarlar. Calisanlarin
sorumluluklar1 tamamen lidere aittir. (Lewin, Lippitt ve White, 1939:273)

1.5.2. Demokratik liderlik

Bu liderlik tarzinda otokratik liderlikte oldugu gibi lider, sorumluluklarini kendi belirlemez. Bu
liderlik tarzinda lider yetkilerini calisanlar ile paylasir ve onlarin etkin katilimini saglar.
(Eren,2013) Burada liderler alacak kararlari grup icindeki tartismalar sonucunda alinan
kararlarla bu siire¢ olusturulur. Yine buradagoérevler grup icinde tartismalar sonucunda yeni
bir bakis acilar1 olusturarak belirlenir. Calisanlar kendi istekleri dogrultusunda istedikleri
kisilerle calisabilirler. (Lewin, Lippitt ve White, 1939:273)

1.5.3. Tam serbestlik liderligi

Tam Serbestlik Liderliginde, lider kisi calisanlart kendi hallerine birakarak, calisanlarin
kendilerine gore plan yapmasini saglarlar. Bu bakimdan lider, yetkileri ¢alisanlarina vererek
gorevlerine tam sahip ¢ikmamaktadir. Burada ¢alisanlar kendi program ve planlari kendileri
yapmakta, lider kisi yetkiyi cogunlukla calisanlarina vermektedir. (Taskiran,2006:40)

1.5.4. Karizmatik lider

Karizmatik liderlikte elinden gelenin en iyisini yapma, gelecege doniik, her tiirlii sorumluluk,
risk alma ve calisanlar arasindaki izlenimleri inceleme olarak nitelendirilir. Bir bakima
karizmatik lider ve doniisiimcii liderlik anlayisinin ayni anlamlara geldigi diisiiniiliir. Diger bir
yandan karizmatik liderin diyalog yoniinden yani iletisim yoniinden oldukga iyi oldugu
disiiniilebilir. (Karip,1998:446-448)
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Karizma kavrami Antik Yunan dénemine kadar gidip Eski Yunancada ‘ilahi ilham yetenegi’
anlamina gelen sekilde tanimlanmaktadir. (Luthans, 1992:283) Fakat diger bir goriisle birlikte
karizma kavramini isletme alanina sokan kisi, Max Weberdir. Burada Weber karizma
kavramini karizmatik yetki olarak tanimlamistir. Yetkiyi ise ‘Belirli bir grubun, belirli bir

kaynaktan ¢ikan emirlere itaat etme olasiligl’ olarak tanimlamistir. (Miner,1998:422)

Karizmatik liderler giivenilir liderler olarak bilinir. Kendilerini ¢alisanlarin ¢cok begenmesini
isterler. Weber’e gore karizma durumu 5 temelden olusur. Bunlar: herzaman ki durumlardan
daha farkli olmak yani olaganiistii olmak, sosyal ¢okiintii, olusan ¢okiintii durumlarinda olay1
kokten halletme, astlarin lideri kabulii ve son olarak olusabilecek ¢okiintii durumlarinda
yaptiklari basarilardir. (Bektas,2016:47-48)

1.5.5. Hiimanist (iliski odakli) lider

Bu liderlik tarzinda liderin ¢alisanlariyla samimi iliskiler kurmaya meyilleri vardir. Hiimanist
liderlikte ¢alisanlarin gérevlerinden ¢ok c¢alisanlarin duygu ve diisiincelerine 6nem vermeyi
daha ¢ok 6nemsedikleri bilinmektedir. Astlarin her zaman bir mutluluk i¢cinde ¢alismalarini ve
birbirleri arasinda uyum konusuna her zaman 6nem verirler. Bunun nedeni astlarina ¢ok iyi
bir giiven vererek onlarin duygu ve dusiincelerine inerek daha uyumlu bir sekilde calismalarini

saglamak isterler. (Goleman, Boyatsiz ve McKee,2002:73)

Hiimanist liderler daima samimi davranirlar, calisanlarina karsi babacan bir tabirle yaklasirlar.
Bazi durumlarda karsi tarafin yani calisanlarin goriislerine 6nem versede genellikle kararlari
kendileri alirlar. Odiil-ceza sisteminde ¢ogunlukla 6diil kismini segerler ve calisanlar1 duygusal
agirhikl motive etme yoniinde ¢ahsirlar. Odiil-ceza sisteminde ¢ok zor da kalmadiklar siirece

ceza kismini se¢mezler. (Altilar,2012)

1.5.6. Biirokratik lider

Burokratik Liderlikte tamamen alt-list kontrol sistemi vardir ve belirli diizen ve kurallar
cercevesinde ilerleme sarf edilir. Bir isletmede iyi bir diizen varsa ve belirli bir kural icinde
isleyen durumlarda hatta ¢ok fazla yaraticilik ve yeni bir sey gerektirmeyen durumlarda daha
cok faydali olan bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzi en eski liderlik tarzlarindan biridir.
(Kiiciik,2019:11)

Burokratik liderlikte, calisanlarinin nerede, nasil, hangi amagcla, nasil bir gorev icinde
bulunacagini belirler. Liderlerin genellikle bir kural etrafinda hareket etmelerini ve astlarini
bu kurallar1 dogrultusunda hareket ettirmelerini saglayan bir yonetim tarzidir. Biirokratik
liderligin olumsuz taraflarina bakacak olursak bu liderlik tarzi genellikle ¢ok fazla kuralci
oldugu i¢in yenilige pek fazla sicak bakmazlar. Bu bakimdanda yenilige kapali olduklar: igin

uyum konusunda zorlanirlar. (Akyiirek,2020:18-19)
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1.5.7. islemsel liderlik

Lider olan Kisi calisanlarin amaglarina ulagsmasi i¢in 6diil ve ceza sistemini uygular. Gerektigi
zaman 0dil gerektigi zaman ceza sistemini uygular. Bu nedenle liderler ¢alisanlarin tam bir
sekilde katilimlarimi saglar, fakat calisanlar burada isi iyi bir motiveyle yani hevesle

yapamayabilir. (Uysal vd.,2012:34)

1.6. Liderligin Gii¢ Kaynaklar:

Liderligin giic kaynaklarini olusturan bes faktdorden olusmaktadir. Bunlar: Yasal glic,
odillendirme giicii, zorlayici gii, uzmanlik giicti, karizmatik ya da benzesim giicli olarak
siralanabilir. Bu gli¢ tarzlari liderlerin ¢alisanlar arasinda verimliligi ve motivasyonu artirmak

icin kullandiklari cesitli gli¢ tarzlari olarak bilinmektedir.

1.6.1. Yasal gii¢

Isletme icinde bir kademeden bahsedilen ve liderin bu kademeden dolay: gelen bir giiciidiir.
Yasal giic isletmedeki yetkiyi ifade eder. Liderin isletmedeki yerinden dolay1 calisanlarini
etkileyebilmesi s6z konusudur. Yani bir alt-iist iliski s6z konusudur ve lider bulundugu

pozisyonunu kullanir. (Eraslan,2004)

Bu giic unsurunda calisanlarin tst kademenin soyledigi istekleri her zaman yapma ihtiyaci
hissederler ve uymaya c¢alisirlar. Bu durumun yani yapma ihtiyaci durmalarinin bir takim
nedenleri olabilir. Mesela icinde yasadig1 toplumun kiiltiirel boyutlar1. Ornek verecek olursak
kendilerinden yasc¢a biiytlik insanlarin olmasi. Ya da bir grubu yonetmek icin secimle isin basina
gelmis kisinin bulunmasi. Bu drneklerle calisanlar tist kademeden gelen istekleri yapmaya
calisacaklardir. (Kocel,2003:568-569)

1.6.2. Odiillendirme giicii

Buradaki liderin amaci lider olan kisinin ¢alisanlari i¢cin olumlu yani ¢alisanlari mutlu edecek
seyleri yapmasidir. Liderin stirekli 6diillerle hareket etmesi ve bu ddiillerin degerleri ne kadar
iyi ise calisanlar i¢ginde verimlilik o kadar iyi olacaktir. Calisanlarin verimliligi yéniinde 6nemli
motivasyon sozclikleri kurarak burada g¢alisanlarin verimliligini saglar diger bir yonden ise

maddi acidan ¢alisanlarin tatmin olmasini saglar. (Buchanan, Huczynski, 1992:608)
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1.6.3. Zorlayic gii¢

Calisanlarin yanlis yaptiklar1 zamanlarda liderlerin ceza sistemini devreye soktugu bir giic
kaynagidir. Burada genellikle 6diilden ¢ok ceza sistemi uygulanmaktadir. Maddi giicten tutun
(ayliktan kesme, istifa ettirme vb.) fiziki giice kadar ¢alisanlar1 yipratan her tiirlii sey bu gii¢
sistemi kapsamina girer. Calisanlar liderlere sé6zlerini gecirme kisminda 6rnegin cesitli
eylemler yapilmasi, verilen islerin yanlis yapilmasi veya isleri yavastan alma gibi liderlere karsi
tepkiler koyabilirler ve kendi diisiincelerini kabul ettirebilirler. (Eren,2003:476-477)

Bu gili¢ tarzinda genellikle zor kullanma vardir. Fakat iyi bir lider olmak icin gerekli durumlar
haricinde zor kullanmaktan uzaklasmak lazimdir. Siirekli zor kullanmak g¢alisanlarin
motivasyonunu ve yapilan isteki verimliligini diisiirecektir. Odiil sistemi calisanlarin
motivasyonun artirmak icin ceza sistemi ise yapilan isteki hatalarin diizeltilmesi icin
kullanilmalidir. Buradaki amag bir ¢alisan1 yargilamadan 6nce yaptig1 hatanin altinda yatan
sebepleri arastirmak ve bulmaktir. Bunlar emre uymamak, malzemelere kotii davranmak,
sorumsuzluk duygusuna sahip olmak, itaatsizlik yapmak gibi durumlar her zaman 6nlenmesi
gerekmektedir. Bu durumda lider her zaman sabirli ve sakin olmali ve zorunlu olmadikg¢a ceza

sisteminden kacinilmalidir. (Eraslan,2004:7)

1.6.4. Uzmanlik giicii

Buradaki amag liderlerin sahip olduklar1 deneyimlerle alakalidir. Buradaki esas 6nemli olan
sey liderlerin c¢alisanlar karsisinda bulundugu durumdur. Eger bir lider deneyimli olarak
biliniyor ya da algilaniliyorsa lider olan kisi ¢alisanlar1 gayet giizel bir sekilde etkileyebilir. Yani
buradaki durum lider olan kisi alaninda uzman bir kisi olmasi lazim ki calisanlar kolayca
etkileyebilirsin. Lider alt kademeden yetisecekki alaninda uzman olsun, sorunlari gorsiin veya
sorun oldugu zaman o sorunlara karsi ¢oztimler Uretsin yani ¢alisanlar1 daha iyi bir sekilde
etkileyebilsin. (Kogel,2003:568)

1.6.5. Karizmatik (Benzesim) giic

Tamamen liderle alakali bir durumdur. Yani lider olan kisi calisanlarina 6rnek olmalidir ve
calisanlarina her zaman yon vermeli ve ilham kaynagi olmalidir. Tabiki de burdaki lider kendi
kisilik dzelliklerine bagh olarak érnek teskil etmelidir. (Nalbant,2002:11)

Etkili bir lider olmak isteyen kisi genellikle karizmatik ve uzmanlik gii¢lerini drnek alarak
hareket etmek ister. Bu iki gii¢c sistemini benimseyenler sonug¢larinda gayet giizel bir sekilde
calisanlar lizerinde motivasyonel bir artis oldugunu gézlemlemisdir. Fakat yasal giic ve
zorlayicl giicii kullanan liderlerin ise calisanlar arasinda olumsuz etkilerin oldugunu da
gozlemlemislerdir. (Akin,2019:5)
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1.7. Liderlik Ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilige baktigimiz zaman birbirine benzerler fakat benzer anlamlar tasimazlar.
Liderlikte calisanlari motive etme ve onlar1 yonlendirme esastir. Diger bir ifadeyle ¢alisanlara
daima yon veren, sorumluluk aldirabilen, hedefe ulasmak icin yol gosterebilen bir kisi olarak
tanimlanabilir. Yonetici anlayisina baktigimiz zaman, baska insanlar tarafindan o duruma yani
konuma getirilmis, baskalarina bagh ¢alisan, gegmiste ulasilabilecek hedefler dogrultusunda

emek harcayan kisidir. (Ergen,2011:10)

Isletmede kisilerin yonlendirilmesi ya da otorite kullanarak hareket ettirmesi kisileri yonetici
veya lider olarak tanimlar. Mesela yonetici olacak kisi kisileri emir verirken otorite sistemini
kullanirken, lider kisi ise daha ¢ok motive edici, kisileri harekete gecirici, yonlendirici faktorleri
devreye sokar. Isletmede otorite olmadigi zaman lider kisi motive ederek calisanlar
yonlendirebilir. Fakat yonetici otoriter davrandigl zaman kisileri etkilemekte basarisiz olabilir.
(Geylan,1992:3-6)

Yonetici Kisiler tist kisilerdfen aldiklari direktifler sayesinde hareket ederler. Yonetici olan
insan isletmenin hedefleri dogrultusunda hareket ederek c¢alisanlar tiizerinde bir etki
olusturamayabilirler. Oysa liderler, isletmedeki amaclar dogrultusunda hareket ederek

calisanlar lizerinde bir motive edici glice olusturabilirler. (Eraslan,2004)

Liderler ileriye déniik yani vizyon sahibi kisiler olarak bilinir. Iletisim becerileri ikisi icinde
onem kazanmakla birlikte uygulayis tarzlar1 birbirlerinden farklidir. Yonetici kisi isaret
vererek yonlendirirken, lider olan kisi direk olarak verilen mesajlarla iletisim kurma yetisine
sahiptir. (Oztekin,1996:186)

Sonug olarak lider ve yonetici arasinda bariz farkliliklar vardir. Yonetici olacak kisi ¢alisanlara
kars1 daha kisitlayici olmak ve dogrudan tstlerinin emirlerini uygulayabilme kapasitesine
sahiptir. Yonetici calisanlarina kars1 daha yasaklayici tavir sergilerken, lider olacak kisi ise
calisanlarin1 motive edecek yani calisan odakli hareket ederek onlar1 hedeflerine ulastirmaya

calisacaktir.

Yonetici kisi calisanlara karsi daha kontollii daha kisitlayici olmakta birlikte, lider kisi ise
calisanlara karsi yol gosterici, motive edici bir nitelige sahip olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Yiiriitme Kontrol ve problem gtzme Gidiilleme ve esinlenme
Sonug Ongériilebilir ~ ve  diizenli | Yararh  ve  dramatik
sonuglar elde etme degisim

Sekil 1. 6. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar
Kaynak: Cirpan, 1999:1-5.
1.8. Vizyon Kavrami Ve Onemi

Vizyon kelimesinin ana kdkeni Latincedir. Kelime anlamina bakarsak vizyon, goriis belirtme,
ileriye doniik tahminlerde bulunma, hayal giiciinii kullanma gibi benzer anlamlar
bulundurmaktadir. Latincede ‘videre’ eyleminden olusmaktadir, ‘Visio’ uyanik olmak, gérmek
anlamlarina gelmektedir. (Almog,Bareket, 2012:433)

Vizyon dedigimiz durum insanlarin érgiitlerin amaglari dogrultusunda amaca ulasmak i¢in sarf
ettikleri ileriye dontk diistincelerdir. (Sentiirk,2019:5) Vizyon ileride ulasmak istedigi
hedeflerin su anda diislinilmesi olarak bilinir. Bir kisinin ileride ulasmak istedigi sartlari
zihinde olusturularak ve bunu semasini ¢ikartarak onu gercgeklestirmeye c¢alismasidir.
(Kalyoncu,2008:24) Bu yiizden vizyon kavrami, bir kurumun ulasmak istedigi hedefler
dogrultusunda hareket etmesi ve ¢caba gostermesidir. Vizyon bir hedefe ulasmak icin, bir

eylemi gerceklestirmek icin amaglari takip etmelidir.

Vizyon kavramai, okul icinde ¢alisanlarin, 6grenciler i¢cin daha iyi bir yasama daha iyi bir gelecek
hedefine ulasmak icin caba gosteren liderler tarafindan ele alinan bir tiirdiir. (Bush,2007:403)
Egitimde olan liderlik kendisini yetkilerle, gorevleri olusturmayla ve bunlarin etkisiyle
kendisini belli eder. Okuldaki yonetici yetkileriyle kendisine sadece statii yetkinligi kazandirir.
Ancak ¢alistigi kisiler sayesinde olusturulan yetki ise yoneticiye bir yetki, bir liderlik, bir unvan

kazandirmasini saglar. (Acar,2006:2)

Bir kurumun vazgecemeyecegi sey vizyondur. Bu bakimdan bir lider, eger vizyon sahibi ise
hedeflerine ulasmak i¢cin ¢caba sarf edip, kendine bir taslak olusturup hareket ediyorsa kurumu
diger kurumlardan daha iyi bir seviyeye getirecektir. (Giil,2019:2). Lider vizyon sahibi olarak
kurumun iginde bulunan calisanlarin iyi bir seviyeye gelmesi i¢cin hedefler koymasi gerekmekle
birlikte kendine birtakim tasarimlar olusturarak hareket etmesi gerekmektedir. Bu bakimdan
vizyon kavrami bir siire¢ olmakla birlikte suanda bulunan durumu nasil iyi bir seviyeye

getirebiliriz seklinde diisiinceler sarf ederek, ¢alisanlar ile birlikte ortak kararlar alarak
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kurumu istenen seviyeye getirmek icin ¢aba sarf etmeleri gerekmektedir. Bu bakimdan bir

lider icin vizyon degismez bir durumdur ve ¢ok 6nemlidir. (Acar,2006:2)

Kurumlar her zaman olumlu tarzda vizyonlara ulasamayabilir. Bir cok durumlarda ise olumsuz
tarzda vizyonlar, olumlulara gore daha ¢ok rastlanmaktadir. Vizyon kavrami kurumlara dnemli
bir enerji kazandirir. Fakat olumsuz vizyonlarin temel sebebi ise korkudur. Olumlu vizyonlarda
calisanlar icin 6zlem yatar yani kisinin ulasmak istedigi hedefler yer alir. (Senge,(1993), (1996)
Kurumda eger bir vizyon yoksa o kurum olumsuzluga gitmesi kaginilmazdir. Vizyon olusturma
orgiitii cogu zaman basariya gotiirecektir. lleriye déniik bakis acilar1 olmadifi zaman

kurumdaki yonetici olumsuz duygulara siiriikler. (Bennis, 1996)

1.9. Vizyoner Lider

Diinyada son yillarda meydana gelen teknolojik degisimler diinyada birtakim degisimlere yol
acmistir. Bu bakimdan kurumlar kendilerini gelistirebilmeleri icin ileriye doniik bir vizyon
sahibi olmalar1 gerekmektedir ki amagclar1 dogrultusunda hareket etsinler. (Tekin,Ehtiyar,
2011:4010) Vizyoner Lider, ileriye doniik hedefler olusturabilen, olusturdugu hedefi rahat bir
sekilde aktarabilen ve bu hedef etrafindaki kisileri toplayabilen liderdir. (Eranil, 2014:9)

Vizyoner lider, hedefe ulasmak icin istenilen aranan seyleri bunu kurum icinde ki bireyler ile
paylasmasi ve kurum icinde siirekli yenilenen degisimleri ve ayrica yenilige ayak uydurarak
olusacak vizyonu daha net bir hale getirebilir. (Tekin,2007:30) Bu bakimdan vizyoner liderlik
kurumu ileriye gotiirecek simgeleri belirleyip bunlari kurum icinde ki tlyelerle paylasarak
hedefi ona gore belirlemesi ve g¢alisanlar1 daha ¢ok motive edip performanslar1 artirmaya

yonelik motivasyon yapmasi gerekmektedir.

Vizyoner liderin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi ileriyi diisiinmesidir. Yani lider gelecekle
ilgili tahminlerde bulunarak, kurumdaki bireyleri harekete gecirme noktasinda oldukca
basarili konumdadir. (Giil,2019: 1) Vizyoner liderin en belirgin 6zellikleri, “Muhakeme ve analiz
yapabilme ayrilacag; etkili stratejik diisiinebilme yetenegi; olasiliklardan haberdar olmak ve
yasanilan zamani yapilandirabilmek; icgiidiil, sezgili, diirtist ve adaletli olma; zaman yénetimini
cok iyi yaparak hizli calisma; hirsl ve miicadeleci olmak; yenilikci olmak; fikir yiirtitebilme ve
sentez yetenegine sahip olabilmek; siirekli 6grenme egilimi icerisinde olmak, olaylar
digerlerinden farkli ve cok yonlii algilama; iyi bir iletisim kurma becerisine sahip olmak; kendine
glivenmek ve kendini siirekli gelistirmek; bagarisizliktan asla 14 korkmamak ve riskleri géze
alabilmek; degisimden korkmamak ve her degisim firsatini bir 6grenme araci olarak gérmek ve

son olarak da tiim bunlari yaparken miitevazi olmak”. (Bulut,Uygun,2010: 34)

Egitim kurumlarinda vizyoner liderlik ¢ok oOnemlidir. Okullarin ilerideki durumlari
olusturulacak hedeflere yani vizyona baghdir. Bu bakimdan hedeflenen amaclarin olusmasi

icin okul yoneticisine diisen gorev cok biiyiiktiir. (Oztiirk,2008:1) Bu bakimdan okul
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yoneticisinin ileriyi diisiinerek daha saglam adimlar atmasi ve her zaman egitim alanindan
olusacak degisimlere ayak uydurmasi ve olusan gelismeleri her zaman takip etmesi lazim ki
kurum ayakta kalabilsin. Ciinkii rekabet icine girdigi durumlarda diger kurumlara gore
rekabeti 6nde tuttugu zaman gelisime ayak uydurdugu zaman her durumda biraz daha 6n

plana c¢ikar.

Vizyoner liderler zamanin énemini bilip zamana gore daha hizli ¢aigsmaldir. Ote yandan
vizyoner lider sezgili davranmali ve ileride olusabilecek durumlar hakkindan tahminde
bulunarak sezgilerini harekete gecirmelidir. Yiiksek diizeyde goriis yapilar1 vardir. Bu yilizden
coziilmesi zor olan konularda ¢6ziim aramaya baslarlar. (Dogan, 2001). Son olarak vizyoner
lider her zaman ge¢mis hakkinda bilgileri elde eder ve bunlarin kurum icindeki etkilerini
yorumlara doker. Bu liderler topladiklari bilgileri siizerler ve gelecege yonelik gecerli ve her
zaman giiven agisindan bir vizyon olusturur. Bu bakimdan liderler gelecegi ¢ogu zaman

tahminlerle tasarlar ve yorumlama yaparlar. (Bennis,1996; Nanus,1992).

1.10. Vizyoner Liderin Egitim Yoniinden Onemi

Yonetimde yapilan 6nemli adimlardan sonra artik geleneksel liderlik tiirlerinin yetersiz kaldigi
goriisli ortaya ¢ikmistir ve bu durumda liderligin 6zelliklerini belirlemek amaciyla pek ¢ok
goriis ortaya konulmasiyla birlikte, geleneksel liderligin konusu kapanmaya baslanmistir.
(Yeyrek,2018:1) Yeni arastirilan liderlik tiirlerinden biride vizyoner liderliktir. Kurumlarin
kendilerini ayakta tutmalan i¢in ¢aga ayak uydurmasi ve gelecege yonelik adimlar atmasi
kurumlarin bu konu hakkinda fazla ge¢ kalmamalar1 gerekmektedir. (Giil,2019:2)

Ileriyi géren bir vizyoner lider, okuldaki calisanlarin potansiyelini fark ederek bunlari ¢cok iyi
degerlendirmeli ve daha giizel isler yapacagi hakkinda personelleri ikna etmesi gerekmektedir.
Eger bir vizyoner lider basarili olacaksa 6gretmenleri ortak bir egitim vizyonu etrafinda
toplayarak hareket etmelidir. Okullarin durumu vizyoner liderin ¢abasina baghdir. (Ozden,
1999) Okullarin gelecekti basarisi yoneticinin iyi bir vizyon sahibi olup olmamasi ve olusan bir
vizyonun okula adapte olmasina baghdir. Okul yoneticilerinin sistemli bir vizyoner lider
olmasinda su hususlar 6nemlidir: Vizyoner lider acik vizyon sahibi olmalidir, gelecegi 6n
gormelidir ve ifade etmelidir, personellerin ve 6grencilerin beklentilerini fark edebilme ve
anlayabilme, kisilere kaynak bulma, olumlu yonde ilerlemenin 6ntine ¢ikacak zararlar1 yok
edebilme ve son olarak okulda ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak c¢alismalar yapma
seklinde yorumlanir. Bu yonden de bir okul yoneticisinin yonetici olmasinin yanin da etkili bir
vizyoner lider olmasi gerekmektedir. (Celik, 2000)

Bir kurumda okul yoneticisin iyi bir vizyon sahibi olmasi i¢in yapmasi gerekenler asagidaki gibi
ifade edilebilir. (Glimiiseli,2000):

v Okuldaki herkesin ortak katilimiyla kuruma vizyon ve misyon tarzi getirmek.
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v" Okulda gelistirilen vizyonlarin ve misyonlarin velide dahil okuldaki ¢alisanlarina

aktarilmali.

\

Okulun vizyonlarim1 okul i¢inde yapilan cesitli etkinliklerle her zaman glindemde
tutmak gerekir.

Okuldaki herkesin islerini yapmasi icin okulda gerekli ortamlar1 yaratmak gerekir.
Vizyonla olusacak her tiirlii durumlar1 haberdar etmek.

Okulda olusan her tiirlii planin programi olusturmak ve aktarmak gerekmektedir.
Ileriye déniik hakkinda cesitli hedefler ve projeler hazirlamak gerekir.

Okulun vizyonunu gelistirmek acisindan okulda olusacak basarilari degerlendirmek.

Okulda olusacak herhangi bir durumu ortadan kaldirmak gerekir.

AN N N NN

lleriye doniik amaclar gergeklestirmek icin ¢esitli kaynaklar kolay elde edilebilir
kilmak gerekir.

Biitiin bunlar1 kullanarak hem 6gretmenlerin hem de diger ¢alisanlarin veya 6grenci anne-
babalarin motivelerini ylksek tutarak okulun vizyonunu ve su anki durumunu yani

motivasyonun gerceklestirmek gerek.

“Etkili vizyon sahibi olan okul yéneticisinin; dgrencileri, okul ¢alisanlarini, velileri, okulu ve
toplumu stirekli daha ileriye tasimasi siiphe gétiirmemektedir. Bilginin her an giincellendigi
internet caginda, enerjisini vizyondan alan vizyoner lider olan okul yéneticisi, gelecek yonelimli
olmalidir” (0guz, 2015:3). Bu bakimdan vizyoner bir lider okulda olusabilecek herhangi
olumsuz bir durumda bu olumsuz durumun iistesinden gelmeyi ve olumsuz durumu lehine

cevirmeyi bilmelidir.

Son olarak lider ilk basta yapacaklarina kendisi inanmalidir. Fakat inandigi seyi diger insanlara
dayatmalidir. Bu sebeple insan ilk basta segenekleriyle var oldugu inanilmaktadir. Bu nedenle
vizyoner lider karsidaki insana dayatmadan kabul ettirmeye iletisim yoniiyle hareket etmeye
calismalidir. (Rosen,1996:63). Okulda yoneticinin liderlik giicti ile ¢alisanlarin performansi
arasinda iligki vardir. Okuldaki yonetici yani lider olan kisi bunun basariya ulasmasi i¢in kilit
anahtari rolii oynanmalidir. Yonetici okulda ¢alisanlarla, velilerle iletisim kurarak beklentileri
karsilamasi gerekmektedir. Kurum icinde ogretmenlerin beklentilerini karsilamasi

gerekmektedir.

Kisacasi ¢alisanlarin oldugu her yerde belirlenmis olmali ve duragan olmamasi gerekmektedir.
lleriye yoénelik calismalarn takip edecek takip ettigi seyleri yorumlayacak ve kurumu ileriye
tasiyacak bir liderin varligi s6z konusu olmalidir. Vizyoner liderin islerini savsaklamamasi,
basina buyruk olmamasi gerekir ki ¢alisanlarin motivasyonunu her zaman yiiksek tutmasi
gerekmektedir. Bunu da ileriye doniik vizyon sahibi goriisler liretmeli ve ¢caga ayak uydurmasi

gerekmektedir.
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1.11. Vizyoner Liderin Ozellikleri

Vizyoner liderin okul icin ileriye doniik planlar yapmasi yani bir vizyon olusturmasi
gerekmektedir. “Diisiinsel ve sezgisel vizyonun bireysel diizeyden drgiitsel diizeye ¢cikarilmasi, her
iki vizyonun paylastirilmast ile miimkiin olabilir. Sezgisel ve diisiinsel vizyonun biitiinlesmesiyle
harekete gegilebilir” (Celik,1997:467) Vizyoner lider ¢cogu zaman beraber ¢alistig1 insanlarla
ileriye doniik bir calisma yani vizyon gelistirir. Bunu yapmasi icinde okulda galisanlarin
motivasyonunu artirarak olmasi gereken yonlendirmeleri yapmasi gerekir yonetici. Bu
bakimdan ¢ok iyi bir vizyon sahibi lider ile calisanlarin kurumu cok iist seviyelere ¢ikartmasi
miimkiin olacaktir. (Giil, 2019:9)

Vizyon sahibi bir liderin ¢ok iyi bir sekilde yon vermesi, calisanlarin olusacak vizyonu ¢ok iyi
bir sekilde tanimlamasi gerekmektedir. Vizyon dedigimiz kavram her zaman basariya dontik
olmali bu vizyonu insanlarin anlayabilecegi sekilde kendilerine uyarlamasi gerekmektedir. Bu
bakimdan olusturulacak vizyonun her zaman bir ama¢ dogrultusunda olmasi ve kurumun
ileride nasil bir yere gelecegi duygusu asilanmalidir. (Kalyoncu,2008:23) Vizyon siirekli caga
ayak uydurma yani siirekli bir degisim icinde olan bir kavram olarak bilinir. Vizyonun tam
olarak acik bir sekilde belirlenmesi kurumda ¢alisanlar icin diizgiince belirlenmesi saglanir.
Acik bir sekilde belirtilen vizyon calisanlarin daha istikrarli davranmasina yol agacaktir.
(Sentiirk,2019:12)

Vizyon sahibi bir lider okullarda yeni fikirler tiretebilir. Urettikleri bu fikirler okulu daha etkili
bir hale getirecektir. Yani okullarin iyi bir vizyon sahibi olmasi1 demek her zaman iyi bir vizyon
sahibi liderin olmasi demektir. Yonetici, 6gretmenler ile bir bag kurarak kurumu daha ileriye
gotiirecek bir vizyon olusturmalar: gerekmekte, ileriye doniik olacak calismalarda saglam bir
yol izlemelidirler. (Tekin,Ehtiyar,2011:4009) Is yasaminda insanlarin mutlu bir sekilde ve
motivasyonlar1 yliksek bir sekilde olmasinin ve basariya ulasmanin tek sebebi insanlarin
olaylara olumlu bakmalariyla miimkiin olacaktir. Cagimizda rekabet i¢cinde olan kurumlarin
her zaman vizyoner lider sayesinde ulasabildikleri basar1 ancak ve ancak calisanlarin
performansina her zaman 6nem vermekte ve basari bu sekilde gelmektedir. (Yeyrek,2018:33)

Egitim sisteminde olusacak her tiirli degisimlere, vizyoner lider olan okul ydneticisinin
sistemli karar verip bu degisimlere ayak uydurmasi gerekmektedir. Vizyon sahibi olan lider,
kurumun icinde olusan durumlarn iyi kavrayip ve analiz edip ileride varmak istedigi durumu
kurum icinde calisanlarla olusturup olusturdugu hedef dogrultusunda hareket etmelidir.
Liderin bunlar1 yapabilmesi i¢in egitim alaninda yapilacak her tiirlii degisikligi takip etmesi
gerekmektedir. (Celik,1997:477)

Vizyoner liderin calisanlarini etkilemesi icin birtakim niteliklere sahip olmasi gerekmekte ve
bu durumda soyle 6zetlenebilir: Vizyoner liderin, kendilerine yonelik bir inanislar1 vardir. Bu
inandiklar1 durumlar: her zaman calisanlara aktarmaya gayret ederler. Calisanlar tarafindan

kabul edilmis bir plan olusturmalidirlar. Hayal giicti diizeyleri yliksek olan vizyoner liderlerin.
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Kurum icin daha iyi bir gelecek isterler. Durumlara her zaman baska taraftan bakarlar ve farkh

sonuglar olustururlar. Baskalar1 tarafindan yapilan seylere bakarak daha iyi fikirler

olusturacagina inanirlar. Her zaman risk alirlar ve risk almadan kaginmazlar. (Bridge, 2003 akt.
0guz,2015:40)

Vizyoner liderligin birtakim o6zellikleri vardir. Bu o6zellikler asagidaki gibi olusmaktadir:

(Powe,1992: 3)

v
hedeflerin tekrardan degerlendirilmesi.
v Sorunlarin her zaman belirlenmesi,
degerlendirilmesi.
v
olmasu.
v
yonetici cogu zaman olusturamaz.
v
yetkiler verilmesi.
v

Gegcmiste ve su an da olan durumlarin, yani olusan bagarilarin ve ileride yapilanan

hedeflerin  lizerinde

Gegcmiste olusan deneyimlerin ileride hedef olusturmada ve strateji olusturmada etkisinin

Her zaman vizyona bagli olunmasi gerekir. Bu bakimdan bireysel olan ¢alismalari

Vizyona ulasmak icin ¢alisan kisilere gérev verilmesi ve bu gérevlerin uygulanmasi igin

Son olarak basariya ulasmak icin her zaman istekli olunmasi gerekmektedir.

VIZYONER LIDERLER

VIZYONER OLMAYAN LIDERLER

Gelecekteki amaclar ve sonuglar ile ilgili

konugsurken felsefi bir séyleyisleri vardir.

Giinliik hayattaki problemler ve kararlar hakkinda

konusurlar

Onemli gorevlerle ilgili bir listesi vardir.

Yiiklii bir listesi (programi) vardir.

Her diizeydeki ¢calisam ile iletisim kurar.

Yakin arkadaslar ile resmi konusur.

Caliganlan ile is birligi ve fikir birligi icerisinde

Sonug odaklh ¢alisir. Siirece dnem vermez.

calisir.
Risk alir. Giivenligi temsil eder.
Cahsanlarin istekle ¢alismalari i¢in onlarin | Insanlarla olan iligkilerinde resmi ve

duygularini harekete gecirir ve onlan manevi

olarak motive eder .

entelektiieldir.

Eylem odakhdir.

Yol gisteren yonlendiren bir planmi vardir.

Igten denetimli ve birbirine bagh olan takipciler

yetistirir

itaatli ve bagimh takipgiler yetistirir.

Zamanini dogru seyler yapmak i¢in harcar.

Zamanm politika ve prosedir gelistirmek igin

harcar

Etkili dinleme becerilerine sahiptir.

Etkili bir konusmacidir

Problem ¢ozmek i¢in uygun bir yap: kullanr.

Problem durumlarinda resmi bir komite kullanir.

Enerji yaratir.

Sakin ve dengelidir.

Mali otonomide érnek olur.

Orgatiin mali kontrolii diga kapalidir

Sekil 1. 7. Vizyoner ve Vizyoner olmayan Liderlerin Ozellikleri

Kaynak: Endeman,1990:32-33
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1.12. Vizyoner Liderligin Boyutlar:

Vizyoner liderlik, cesitli 6zelliklerin bir arada bulunmasi ile olusan bir liderlik tiirtidiir. Bu
bakimdan vizyoner liderligi olusturan birtakim boyutlar vardir. Bunlardan bahsetmek

mumkiindir.

1.12.1. Vizyoner diisiinme

Vizyoner liderde bulunan dzellikler onlar1 diger insanlardan ayirir. Bu nedenle vizyoner liderin
diisiinme sistemi diger insanlara gore farkl olur. En 6nemli 6zelliginden biri diger insanlardan
ayiran ozelliklerden biri ise etkili ve sistemli ve stratejik diisiinebilmesidir. (Yeyrek,2018:60)
Vizyoner liderler herkesle ayni diisiinceye varmaz olaylar1 hep farkli acidan degerlendirerek
hareket ederler.

Vizyoner liderlik giinlimiizde daha aktif bir sekil almistir. (Denison,Fisher,2005:10) Cilinkii
bahsedilen vizyoner liderlik bir kurum i¢in olmazsa olmazlar arasina girmistir. Bunun nedeni
ise kurum icin kalkinma, ileriyi gérme, cesitli stratejiler olusturma, ileriye hazirlik bakimindan
o6neme sahip olmasidir. (Margolis,Ziegert,2016:335) Vizyoner liderler, olusan olaylari iyi bir
sekilde birlesimini yani sentezini ve analizini yaparak olaylara yaklasir. (Sentiirk,2019:11) Bu
sebeple vizyoner lider olaylara hep ¢esitli ve farkli taraflardan bakarak, gelismeleri siirekli bir
sekilde takip eden ve bu gelismelere yeni bir bakis acis1 gelistirerek diger insanlara gore bir tik
onde olmasina vesile olur. (Celik,1997:467)

Kisaca vizyoner lider, gelismeleri farkli acilardan goérmesi ve olusacak klasik tavirlari
birakmalari i¢in kisileri motive ederler. Kurumda bulunan liderin aklindaki fikir calisanlar ile
uyusmayabilir. Fakat iyi bir vizyoner lider ikna etme yetenegi ile ¢alisanlarini da bir sekilde
ikna edebilir. (Dhammika,2016)

1.12.2. Kaynak kullanma

Vizyonun, lider tarafindan g¢alisanlarin enerjisi ve Orgiitiin kaynaklarin belli bir hedef
dogrultusunda harcanacak sekilde diizenlenmesi, herkesin dikkatini cezb edecek sekilde gelecek
imajinin tasarlanmasi, tartisiimasi ve eksiksiz olarak belirlenmesi gerekir (Hackett,
Spurgeon,1996:6)

1.12.3. iletisim

Gelistirilen lider, iyi bir sekilde idrak edildikten sonra ¢alisanlarina aktarilmasi daha uygun
olmasidir. (Carton,Murphy,Clark,2014) iletisim kurumda istenilen sonuclara ulasmak icin
direk etkili olan bir aractir ve hedeflere ulasmak icin bu olasi bir sebeptir. Bunun olabilmesi

icinde bu iletisimin iyi saglanmasi ve vizyonun iyi olmasi gerekmektedir. Bu bakimdan bir
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liderin sadece vizyonu iyi olmasi yeterli degildir bunun yaninda iletisimi de kuvvetli olmasi
gerekir. Bundan dolay1 da vizyonun etkili olabilmesi calisanlara iyi aktarilmasina baghdir.
(Mascareno,Rietzschel,Wisse,2020) Vizyoner liderligin daha saglam ve etkili olmas1 igin
iletisimin etkili ve duygusal iletisimin kuvvetli olmasi gerekir. Bu mesajlar diizgiin iletildigi
zaman vizyon sahibi lider hedefine o zaman daha kolay ulasacaktir. (Groves, 2006) iletisim
kaynagi ayni1 zaman calisanlar1 daha glivenilir bir sekilde ikna etmeye dayanir. Vizyon sahibi
bir lider bu ikna yontemini kullanarak amaglarini gergeklestirebilir ve amaclar1 daha aktif bir

sekilde kullanabilir.

1.12.4. Eylem yonelimli olma

Lider olan bir kisi vizyon olusturacaksa hi¢cbir zaman olumsuz sonuclardan basarisiz olmaktan
korkmaz ve her zaman risk alarak hareket eder ve basarili olmaya ¢alisir. (Bulut,Uygun, 2010:
34) Liderin bu durumda basarili olma odakl diisiinmesi her zaman olumlu disiinceler sarf

etmesi ¢alisanlar1 motive eden bir durumdur. (Kalyoncu,2008:23)

Eyleme yonelik olmak demek, daha iyi bir hedef ve yaptig1 iste daha motive eden ve sonucunda
degerli fikirler paylasilan olarak bilinir. (West, 1990:310) Eylem odakli olma diisiincesi,
calisanlarin hedefler konusunda hem fikir olduklari bu vizyonun degerli oldugunu anladiklari
vizyon anlam kazanir demektir. Vizyoner liderlerin takibinde, ulasacaklar1 hedef
dogrultusunda hareket etmeleri gerekir. Clinki cogu benimsedikleri gelecegi olusturmak icin

motive olmus olarak hareket edeceklerdir.

1.12.5. Risk alma

Vizyoner liderlerin hedeflerine ulasmak icin risk alma potansiyelleri yiiksektir. Bu
diisiincedeki liderler risk almay1 sevmelerinin bir diger sebebi de bunlarin insana olgunluk
getirmesi ve bu risklerin hedefe ulasmada kaginilmaz bir durum oldugu tutumuna her zaman
sahiptirler. Risk almay1 seven liderler 6grenme konusunda da calisanlarinin baska seyler
o6grenmeleri yolunda riske davet ederler. (Stoner,Zemel,1988)

Vizyoner lider farkli davranarak kurumdaki ¢alisanlari tarafindan 6zveri yani fedakarlik olarak
nitelendirilecek bazi tutumlar yansitabilir vizyoner lider. Fakat bu tutumlar vizyoner lider
tarafindan fedakarlik olarak algilanmayabilir. Bu bakimdan lider tamamen hedef odakl
hareket etmeleri gerekmektedir. (Dhammika, 2016)

1.12.6. Karar verme

Liderlige baktigimiz zaman en 6nemli 6zelliklerden biride liderin karar vermesi ve verilen

karara uymaya calismasidir. Kurumlarda ve ¢evresinde olusan degisimler liderin karar verme
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siirecini etkiler ve ileride nasil bir yapiya biiriinecegi konusunda karar vermek durumunda
kalmasi s6z konusudur. Yasanan degisimler liderin, yaptig1 hedefle kurumu ileriye tasima ve
calisanlarini motive etme giiciine sahiptir. (Argon,Kaya,2020) Vizyoner lider, kurumdaki
personellerin gelecek ile ilgili olan belirsizlik yasadiklar1 durumlarda lider personelleri karar
verme slirecine katarak kararlarin benimsenmesi ve olumlu bir sekilde yiiriitiilmesini

saglayabilir.

1.12.7. Giidiilleme

Personellerin i¢csel motivasyonlarini artirmak icin bireylerin her zaman kendi istegi
dogrultusunda hareket etmeleri amaglanmalidir. Lider ¢calisanlarina karsi birtakim degerler ve
sorumluluklar vererek kendilerini degerli hissetmelerine, sayginlik kazanmalarina ve
kendilerini kanitlama durumlarina katkida bulunmus olur. Cogu zaman dissal motivasyonlarla
yani ekonomik araglarla 6gretmenlerin motivasyonu kazanilmaya calisilsa da 6gretmenlerin
icsel motivasyonlar1 saglam tutulmasi gerekmektedir. Bu bakimdan 6gretmenlerin vizyon
dogrultusunda harekete ge¢meleri icin ddiillendirme yaparak giidiillenmeleri saglanmalidir.
(Kocger,2021:18)

1.13. Okul Yénetiminde Vizyoner Liderlik

Giiniimiizde siirekli degisim icinde olan her sey egitim alaninda da bazi degisikleri meydana
getirmistir. Stirekli degisen bu toplumda egitim sektoriinde de olan degisikliklerde okuldaki
yOneticinin de gorevi dogal olarak artmaktadir. Vizyoner lider siirekli gelisme iginde olan ve
kurumdaki calisanlar: aktif hale getiren bir lider tipine sahiptir. Bu bakimdan kurumdaki lider
ontlini gorerek calisanlar1 da harekete gecirerek ileriki donemlerde olusabilecek gelismeleri
tahmin edebilme yetenegine sahiptir. Bu bakimdan okullarin ileriyi gérmeleri icin yonetici
kesimin vizyon sahibi olmasi gereken bir lider olmasi gerekmektedir. (Cerit,2001) Basaril
olacak bir yonetici amaglar1 dogrultusunda yani vizyonu dogrultusunda okuldaki ¢alisanlar1 bir
vizyon cercevesinde toplayabilen liderdir. Kurumdaki yoneticiler okuldaki ¢alisanlar igin bir
model olmasi gerekir. Bunu da ilk basta okulun hedeflerini yani vizyonunu okulun simdiki
durumunu yani misyonunu, olusabilecek degisimlere ve gelisimlere olumlu bakabilmekte
bunu da okulda ¢alisanlara rol model olarak saglamasi gerekmektedir. Sonug¢ta da gelisebilecek
her tiirlii gelisim ve degisimleri takip ederek okulda ¢alisan Ogretmenlerle paylasmasi
gerekmektedir. (Sisman,2002)

lleriyi goren bir lider bu siirecte calisanlarin durumlarini daha net olarak gorecek ve caliganlar
yaptiklarindan daha iyi isler yapabileceklerini ikna edecektir. Bu bakimdan basar1 sahibi bir
kurum yoneticisi olumlu olan vizyonun etrafinda toplayabilen bir yonetici olarak karsimiza
¢ikar. Okulun durumu, gelismesi, ileriyi gérmesi vizyoner olan lidere baghdir. Vizyoner lider

olan kurum yoéneticisi ortak olan vizyonun okulla bagdasmasini saglamasiyla basarili olur.
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Lider i¢in 6nemli olan ii¢c ana husus vardir bunlar; ge¢mis, bugiin, gelecek olarak karsimiza
cikar. (Durukan,2006)

Kurumdaki okul yoneticisi, yeniligi 6grenen, 6grendiklerini aktaran, 6grendiklerini faaliyete
geciren, alacag kararlan fikir birligi yaparak ortaklasa alan, stirekliyi yenilenmeye odakl
giden, kurumu icin ileriyi diisiinmeye ¢alisan, calisanlarina karsi i¢ten, samimi olan kisidir.
(Beycioglu,Aslan,2009)

Egitim kurumlarinda, vizyonu gelistirmek ve ilerideki hedefleri ger¢eklestirebilmek icin vizyon
sahibi lider iyi lider olmasi gerekmektedir. Okullardaki basari ve iyi bir sekilde yonetilmesi igin
iyi bir vizyona ve bu vizyonu gerceklestirmek icin 6zverili bir ¢alisan grubuna gerek vardir.
Okul yoneticilerinin verimli ve etkili bir lider olmasi i¢in net bir vizyona ulasma kabiliyeti,
personellerin ve 68rencilerin beklentilerinin gelismesi, basariya giden yolda her tiirlti olumsuz
durumlara karsi durmak ve en 6nemlilerinden birisi motivasyonu ytliksek tutmak énemlidir.
(Celik, 2000) En 6nemlisi kurumda bulunan yonetici calisanlara karsi 6rnek olan kisi olmalidir.
Bu bakimdan bir vizyon hazirlanacaksa o vizyon g¢alisanlarin odaklanmasini saglamaktir.
Boylece hem iletisim saglanir hem de vizyon i¢in ¢aba sarf edilir. Kurumda ydneticinin etkili
bir vizyon sahibi olmasi icin asagidaki belirtilenlerin uygulanmasi i¢in ¢aba sarf edilmelidir:
(Giimtiseli,2000)

Okuldaki y6netici ve calisanlarla birlikte okulun vizyonunu ve misyonunu belirlemek.

<S

Okula ait olan vizyon ve misyonu okuldaki herkese ve velilere aktarmak liderde olmasi
gereken bir 6zelliktir.

Okulun ileriye yonelik hedefleri okulda olan ¢esitli etkinliklerle giindemde tutmak.
Bir vizyon olusturmak icin ¢alisanlara uygun bir ortam olusturmak.

Vizyonla ilgili olacak tiim gelismeleri calisanlara haber vermek.

Okulda olusacak tiim hazirliklar1 vizyona uygun bir sekilde olusturmak.

Okuldaki vizyonu artirmak icin 6grencilerin basarilarini dair belgeleri kullanmak.

AN N N N NN

Vizyonu olusturmak icin olusacak tiim engelleri farkina varmak ve onlar1 ortadan
kaldirmaya ¢alismak.

Hedefi olusturmak i¢in biitlin kaynaklar1 kolay ulasilabilir hale getirmek.

AN

Bu kaynaklar1 hedeflere yonelik nitelikte kullanmak.

Bu maddelerden anlasilacagi iizere kurumdaki yonetici, okulda calisanlari, 68rencileri, velileri
uygun bir ortamda bir araya getirip gerekli motivasyonu saglayarak bir amag¢ dogrultusunda

vizyonu olusturmakdir.
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2. BOLUM

MOTIVASYON

2.1. Motivasyon Kavrami

Evrende var olan biitiin canlilarin kendilerini idame ettirebilmeleri i¢in birtakim ihtiyaglar1 ve
istekleri olacaktir olmusturda. Bu durumda insanlarin kendi isteklerini ve ihtiyaclari
gerceklestirebilmeleri i¢in birtakim arama icine girmislerdir. Ornek verecek olursak achk hissi
duyan bir kisinin kendini doyurmasi i¢in bir takim yemek arayisina girmesi. Yemegi bulmasi
ve yemesi ise kisinin kendi ihiyaci karsilamasi demektir. Iste bu yiizden Kisinin birtakim
hedefleri karsilamak icin kisiyi isteklendirmek motivasyonun amaclarindan birisi olacaktir.
(Glimiis,Sezgin,2012)

Motivasyon kelimesinin diger bir tanimi bir kisiyi harekete gecirme ve giidiilleme olarak
tanimlanabilir. Buradaki gtidii bir kisi aktif hale getirme yani hareket ettirme olarak bilinir.
(Argon-A. Eren,2004:115) Buradaki giidiileme bir is ortaminda kisilerin ihtiyaglarini olumlu
bir sekilde sonug¢ alacak duruma getirerek kisiyi harekete gecirme olarak tanimlanabilir.
(Can,1992:187)

Motivasyon, bir isi ictenlikle yapma seklinde tanimlanir yani bir kisi bir isi yaparken o is i¢in
gayret etmesi, emek harcamasi, ugrasmasi, isini sahiplenmesi ve yaptigl isten mutlu olmasi
gerekmektedir. Calisan kisi isi yaparken igcinden gelerek yapmasi gerekmektedir eger ¢alisan
yaptig1 isi icinden gelerek yapmiyorsa o isten yoOnetici verim alamaz. (Ulusal,1996:134)
Buradaki ¢alisanlari yoneten yonetici kisi yaptigi hareketlerin farkinda olarak, nerede nasil

davranacagini bilip calisanlarin motivesini yliksek tutmasi gerekmektedir.

Son olarak motivasyon bir yerde kisileri giiclendirici gii¢c olarak tanimlanabilir. Buradaki amag

calisanlarin yeteri kadar motive olup yapilan iste verimi saglamak hedef olmalidir.

2.2. Motivasyon Cesitleri

Motivasyon cesitlerine baktigimiz zaman fiziksel, sosyal, psikolojik motivasyon olarak ele
alinir. Buradaki esas amac kisilerin davraniglarini olumlu yénde artirarak motivasyonlarini

gelistirmek motivasyonun amaclarindandir.

2.2.1. Fiziksel motivasyon

Ornek verecek olursak esas temeli insanlarin temel ihtiyaclarim karsilayan giidiilerdir. Bunlar
barinmak, yemek-icmek yani kendi yasamini idame ettirmek olarak gosterilebilir. Bu

gldiilenme durumu biitlin insanlarda var olup, her insan farkli farkl etkileri bulunmaktadir.
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Bir bireyin bir takim kendi ihtiyaclar1 olusmadigi veya karsilanmadigl zamanlarda bazi
davranislarda bulunabilir. Mesela a¢ kalan birisi, yemek bulma veya yemek yeme ihtiyaci
olusuncaya kadar bir takim davranislarda kendini anlatabilir. Buradaki durum kisinin kendini
idame ettirmesi i¢in olusan aclik hissi durumunda ortaya ¢ikan ve kendini doyuramadigi icin
olusan durumlarda ortaya ¢ikacaktir. Yani sonug olarak bir calisma ortaminda ¢alisanin iste
verimli olmasi i¢cin ¢alisan kisinin eksiklikleri karsilanmalidir. Bu bakimdan ¢alisma ortaminda

kisinin ihtiyaclar1 karsilanmasi verimi artiracaktir. (Ozalp,1985:267)

2.2.2. Sosyal motivasyon

Buradaki motivasyon tiirii kisinin daha sonraki zamanlarda deneyimledigi bir motivasyon
tiridur. Kisi bu motivasyon tiiriinii zamanla kendisini 6grenir. Bir kisi tek basina yapamadigi
seyleri baskalariyla bir araya gelerek yapar ve ¢ogu zaman olumlu sonuglar alir. Her toplulugun
kendine 6zgii bir gelenek-gorenegi vardir. Kisi icin yasagidi toplumdaki kiiltiirel degerler daha

onemlidir. Kisilerin yasamina y6n veren bir nebze bu kiiltiirel degerlerdir. (Asikoglu M.,1996)

2.2.3. Psikolojik motivasyon

Psikoloji dedigimiz zaman burada kisilerin davranislariyla ve karaterleriyle alakali bir
motivasyon tiitii olarak karsimiza ¢ikar. Psikolojik motivasyon kisinin ruh dinginligini saglayan
motivasyon c¢esididir. (Asikoglu,1996:42) Buradaki motivasyon bireylerin ya sonradan
kazandig1 ya da dogustan gelen bir motivasyon durumudur. Yoneticilerin insan davranislarini
gelistirerek kisilerin ruhlarina ve Kkisiliklerine hitap ederek onlarin verimli ¢alismasini
saglayan bir yapidir. Bunu yapabilmesi icinde yoneticilerin calisanlar1 yeteri kadar tanidigi

zaman onlara hitap ettigi zaman bu iste basarili bir duruma gelecektir. (Turhan,2017:43)

2.3. Motivasyon Kuramlar

Bu béliimde motivasyon ile ilgili ¢esitli calismalarin oldugu ve bu ¢alismalarin incelendigi
durumlar goz ontline alinacaktir. Lider kisilerin psikolojik, sosyal yonlerine egilerek kisilerin
motivasyonlarini canlandirmaya c¢alismaktadirlar. Buradaki ana amag Kkisilerin igsel
durumlarina egilmeyip dissal olan durumlarina egilerek onlarina motive eden kuramlar ele
alinacaktir. Bu bakimdan motivasyon kuramlar: iki baslik altinda incelenecektir. Bunlardan

birincisi kapsam kuramlary, ikincisi ise siire¢ kuramlari olarak incelenmektedir.
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2.3.1. Kapsam kuramlari

Bu boliimde kapsam kuramlari bashigl altinda incelenecek calismalar ele alinacaktir. Bu
calismalar; ‘Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi’, McGregor’un X ve Y kuramr, ‘Herzberg'in cift

faktor kurami’ ve son olarak ‘Alderfer’in ERG’ kuramidir.
2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Ihtiyaclar hiyerarsisine baktigimiz zaman en ¢ok kabul goren bir calismadir. Burada yapilan
calisma tamamen bireylerin ihtiyac¢larini gidermeye yoneliktir. Kisinin onceki ihtiyaclar
karsilanmadan bir sonraki ihtiyaca gecilmez. Maslow’a gore ihtiyaclar hiyerarsisi asagidan
yukariya dogrudur. Yani ‘fiziksel ihtiyac¢lar, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, bir gruba ait
olma ve kendini gdsterme ihtiyacidir.’ Kisinin fiziksel gereksinimleri giderilmeden herhangi bir

davranista bulunmalari beklenilemez. (Can,2000:385)
Asagida gosterilen sekilin kisaca 6zeti soyledir: (Eren,2013:537)

Fizyolojik ihtiyaclar dedigimiz zaman Maslow da ilk basamakta yer alir. Kisiler diger ihtiyaclar
ote fizyolojik ihtiyaclarini az bir sey bile gerceklestirmedigi zaman bir sonraki ihtiyaca
gecemez. Kisi yasamini devam ettirmesi i¢in bu ihtiyaclarini kesinlikle gidermesi gerekecektir.

Peki bu ihtiyaclar nelerdir; yeme, icme, barinma vb. ihtiya¢lardir.

Giivenlik ihtiyaclar1 dedigimiz zaman Kkisinin kendi yasamini her zaman sikintilardan,
tehlikelerden uzak tuttugu ve bu durumu siirekli sagladigi zaman hayatinda mutlu olacagi bir
ihtiyactir. Bu giivenlik ihtiyaclar nelerdir; yas ilerleyince veya hastalanildigi zaman kendini

garantiye alma durumlaridir.

Sosyal ihtiyaglar, kisi ilk basta olan iki ihtiyacini karsiladigl zaman bir sevgiye, sevkate ihtiyac
duyacaktir. Bu bakimdan kisiler bu ihtiyaclarin1 karsilabilmeleri icin c¢esit gesit insanlarla

baglanti kuracaklar ve bir topluluga yani gruba dahil olmak isteyecekledir.

Kendini gosterme ihtiyaci, kisi burada bir topluluga dahil olduktan sonra kisi burada kendine
deger verilmesi, sevgi ve saygi gosterilmesini ister. Buradaki kisi toplum icindeki yerini
kendisine verilen deger ile bir statiiye ulasacagini diistiniir. Buradaki durumda kisilerin toplum

icindeki sosyalliginden ortaya ¢ikacagini diistiniirler.(Saygi goérme, statli kazanma gibi)

Kendini tamamlama ihtiyaci, Son basamakta bulunan bu ihtiya¢ insanlarin kendini siirekli
olarak yenileme, giincel tutma ve bu giincelligi yakalamasi igin stirekli olarak arastirmalar

yapmasi gerekmektedir.
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Sekil 2. 1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: Kocgel, 2007:487

Maslow ‘a gore yukarida anlatilan bes gereksinim motivasyonun amaci olarak bilinmektedir.
Bunlardan biri gerceklesmeden veya ilk kademedeki fizyolojik ihtiya¢c eksik kaldig1 zaman
digerine hicbir sekilde gecis yapilamaz. Ciinkii fizyolojik ihtiyaclar insanlarin biyolojik
yasamlarini gerceklestirmesi i¢in ilk basamak olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

2.3.1.2. McGREGOR'un X ve Y Teorileri

McGregor’'un insanlarin davraniglari hakkinda iki varsayim one siirer. Bunlar X ve Y teorileri
olarak adlandirilir. Burada genellikle olumsuz olarak davranislar gosteren X teorisi, olumlu
davranislar olarak adlandirdig Y teorisi karsimiza ¢ikar. Bu davranislara gore McGregor lider,
yoneticiler, c¢alisanlar bu grup altinda degerlendirilmesi gerektigini soylemistir.
(Pasamehmetoglu,Yeloglu, 2014:145)

X teorisine baktigimiz zaman insanlar genel olarak is yapmaktan pek hoslanmaz, is yapacagi
zamanda firsat bulup isten kacma gereksinimi duyar. Bu bakimdan yonetici bir isletmenin
amaclari dogrultusunda ¢alisana is yaptirmasi gerekmektedir. Bu durumdan kaynakli olarakda
calisanlarin strekli takip edilmesi ve hata durumlarinda yeri geldigi zaman kaynakli olarakda
calisanlarin stirekli takip edilmesi ve hata durumlarinda yeri geldigi zaman cezalandirilmasi
gerektigini savunur. Bu bakimdan yo6netici bu tarz davraniglar sergiledigi zaman kendisine
saygl kisminda sikintilar yasayarak bir olumlu bir yol katedemeyecektir. (Hicks,Gullet,
1981:220)

Y teorisine baktigimizda ise ¢alisanlar yaptigi isi bir oyunmus gibi bir dinlenme gibi algilarlar.

Burada calisan isletmeyi ve isletmenin hedefledigi isi benimseyerek yapacaktir ve kendini
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kontrol ederek hareket edecektir. Normal bir insan Y teorisine gore sorumluluktan
kagmayacag gibi daha fazla sorumluluk almak ister. Isletmede herhangi bir olumsuzlukla
karsilasildigi zaman daima ¢6zlim iretici, hayal giiciinii aktif hale getiren daime ¢6zim
saglayan bir durumdur. Bu anlayisa gore calisan icin is bir mutluluk kaynagidir. Buradaki 6diil
sistemi calisanlarin takdir edilmesi ve motive edilmesidir. Burada olusacak basari ¢alisanlarin
motivasyonu ve dogru ortam olusturma isletmeyi her zaman basariya gotiiren unsurlardir.
(Hicks,Gullet,1981:221)

2.3.1.3. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Insan davranislarinda iki tip faktér énemlidir. Bunlardan birincisi ¢alisanlar1 motive edici
faktorlerin olmasi gerekir bu faktorler basarma, taninma, statii sahibi olma gibi faktorlerdir.
Ikincisi ise ¢calisanlarin maaglari, isletmenin hijyen kosullari, ¢calisma sartlan gibi faktorlerdir.
Bu iki durum ayni anda isletmede olmasi gerekir. Eger bunlardan birisinde eksiklik olursa
motivasyon disecektir. (Can,2000:27) Bu durumda Herzberg ise motive edici faktorlerin
verildigi zaman ve hijyen sartlarinin karsilandigi zaman is motivasyonunun artacagini,

bunlarin karsilanmadig1 zaman ise iste verimliligin diisecegi kanisina varir.

2.3.1.4. McClelland’in Thtiya¢ Kurami
Bu kuramda ti¢ tane ihtiyactan ve davranis biciminden bahseder. Bunlar:

Iliski kurma ihtiyaci: Sosyal acidan kendini gelistirmis, insanlarla iletisimi gelismis kisilerdir.

Bu iletisim yani kuvvetli insanlarla iletisimi ileriye tasima daha kolaydir. (Turhan,2017:51)

Gli¢ kazanma ihtiyact: Giicii 6nemseyen kisiler daima otoriter ve giiciinii korumaya yonelik

davranislar sergileyerek calisanlar etkisi altinda tutmak ister. (Turhan,2017:51)

Basar ihtiyaci: Bu anlayisa gore kisilerin kendilerine uzak hedefler ortaya koyarak ve bu
hedeflere ulasmak icin calismalarinm siirdiirtirler. (Kogel,2007:490-491)

Basarma teorisine gore calisanlarin ihtiyaclar gerceklestigi takdirde, ¢alisanlarin tercih
konusu ona gore belirlenir. Bu durumda calisan ¢alistig1 yerde bu sartlar olustugu siirece
kendini ispatlayacak, potansiyelinin farkina varacak ve gerekli motivasyona sahip olacaktir.
(Turhan,2017:51)

2.3.1.5. Alderfer’in ERG Kurami

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini daha da kolay hale getiren Alderfer 3 ihtiya¢ kuram
tizerinde durmustur. Bunlar; Varolma, ait olma, gelisme olarak adlandirmistir. Bu bakimdan

Alderfer’e gore Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisindeki alttaki ihiyaglar tamamlanmadan bir
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digerine gecilmesi imkansizdir. Bu bakimdan yukarida ifade edildigi gibi Alderfer’in yaklasimi

3 basamaktan olusur:

1. Varolma (Existence)

2. Aidiyet-ait olma (Relatedness)

3. Gelisme (Growth)

Ihtiyaclar olmak iizere {i¢ kisimdan olusur. Bas harflarinde oldugu gibi E-R-G olarak da

adlandirilir. (Kogel, T.2007) Alderfer'in kurami ile Maslow'un kurami asagida tabloda

belirtilmistir. (Yesil, A.,2016)

Modeler 1, Basamak 1. Basamak 3, Basamak
Varlk Sirddrme ki ntiyacir Gelisme tiyaclan
Alderfer Itiyalar
Fzyolojk Itiyaclar | Given ve Sosyal Sayginlk ve Kendini
Maslow Itiaclr Gergeklestime

Sekil 2. 2. Alderfer ve Maslow Kuramlari

Kaynak: Can, vd., 2011:265

Var olma ihtiyacina baktigimiz zaman, kisinin burada temel ihtiyaclar1 gbéze carpar. Bu
bakimdan da burada da Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 goze ¢arpacaktir. Aidiyet
ihtiyacina baktigimiz zaman, bireylerin bir iliski kurma yani sosyal iliskileri giiclendirme
durumu 6n plana g¢ikacaktir. Bu durumda Maslow’un sosyal ve 6zsaygi kavramlarina yani
ihtiyaclarina karsilik gelecektir. Gelisme ihtiyaci Maslow’da kendini gercgeklestirme ihtiyaci
olarak kendini gosterir. Alderfer'in Maslow’dan farklilastigi nokta Alderfer’de ihtiyaglar
durumunda herhangi bir kademe olmadig ve kisi ihtiya¢ duydugunda ve kisi eger bir ihtiyaca
ihtiya¢c duyarsa geri o ihtiyaca donebilir. Yani Alderfer’in kuraminda hiyerarside herhangi bir
siralama yoktur. Alderfer, Maslow’un iizerinde durmadigi doyumsuzluk durumlarinda
meydana gelen hiisranlar ve kiside ki gerilim durumlar iizerinde durur. Bir kisi kendini
gelistirme durumunda olumsuz durumlara yani hiisrana kapilirsa ait olma durumunda artis
olma so6z konusu olur. Bu bakimdan bir kisi bir ihtiyacin1 karsiladigi zaman birey ayni
ihtiyaclardan dogrultusunda gelistirme bakimindan tekrar ayni ihtiyaca yonelecektir. Fakat
eger bir kisinin ihtiyac1 ne kadar az karsilanirsa bir iist ihtiyaca duyulan istek o kadar
artacaktir. (Pasamehmetoglu,Yeloglu, 2014:149)
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2.3.2. Siire¢ kuramlan

Kapsam teorilerine baktigimiz zaman motivasyon ile alakal kisilerin ihtiya¢ ve gilidiilerine
yogunlasirken, stire¢ kuramlari ise kisilerin ihtiya¢larini gidermek i¢in dissal stireclere 6nem
vermektedir. (Simsek,2014:158) Stire¢ kuramlari, motivasyon i¢cindeki giidilenmenin toplum
icinde nasil meydana geldigini aciklamaya ¢alisir. Bu giidillenme durumunda 6grenmenin nasil
gelistigi ve siirece etkisi arastirilmistir. Ayrica toplumda olusan davranislarin cogu 6grenilmis
davranis olarak ortaya cikar. Mesela algilarimiz, tutumlarimiz, tepkilerimiz vb durumlar

o6grenme ile olusan durumlardir. (Can,2011:267)

2.3.2.1. Kosullanma Kurami

Bu anlayisa gore, Kkisi bir davranis sergilediginde o davranisin sonunda gorecegi tepkiler ¢ok
onemlidir. Ornek verecek olursak ise ge¢ giden bir calisanin, sorumlu oldugu kisinin verecegi
tepkiler cok 6nemli olup ondan etkilenebilir. Bu bakimdan eger sorumlu oldugu kisi bir tepki
vermezse calisan o davranisi tekrar yapma durumuna sahip olacak ve o davranisi tekrar
yineleyebilecektir. Fakat sorumlu ters bir ¢ikis yapip ac1 verici durumda bir tepki verirse
calisan biiylik ihtimal o davranisi tekrar yapmamaya c¢aba gosterecektir. Eger calisanin
davranisi sirket tarafindan yapilmasi istenen bir seyse, lider olan kisi calisanin ayni davranisi
yapmasini isteyecektir. Sirket olumlu olarak gordiigii bu davranis karsisinda calisani
odillendirme yontemine giderse bu tip davranislarin tekrarlanma olasilig1 artacaktir. Tam zitt1
olarak c¢alisan kisi olumsuz bir davranis sergiledigi zaman lider kisi bu davranisin
tekrarlanmasini istemeyecektir ve cezalandirma ydntemine giderek olumsuz davranisin
tekrarlanma ihtimali az seviyeye diisecektir. (Kogel,2007:493)

2.3.2.2. Bekleyis Teorileri

Bu teori Victor Vroom'un gerceklestirdigi teori olarak bilinir. Bu kurama bakildiginda
motivasyon, beklentiler ve ilgiler ile alakalidir. Bu bakimdan gosterilen ¢aba ve ilgi
gludiilenmeye olan ilgiyle belirlenir. Eger bir ilgi yoksa ¢ekicilik diizeyide yoktur. Bu kuramda
kisilerin beklentilerini meydana getirirken isin cazibesine ve olumlu faydasina bakarak

performanslarin olusacagini soylemistir. (Durak,1998:89)

Bu kuramda Vroom ‘Calisma Motivasyonu’ adli kitabinda bahseder. Bu kitapta Vroom,
Motivasyon durumu ¢alisanlarin is ile olan beklentilerine baglh oldugunu séyler. Bu bakimdan
kisilerin motivasyon durumu is sonucunda yani gosterdikleri performans sonunda
bekledikleri beklentiler ile alakali olacaktir. Yapilan is sonunda performans olumlu ise yani
basarili ise motivasyon diizeyleri artacak ve daha fazla gayret gosterecektir is icin. Eger
performans sonucu olumsuz ise kisilerin motivasyonu diisecek ve beklentileri olmayacaktir.
(Hakki,Camci, 2001:79)
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2.3.2.3. Lawyer ve Porter Modeli

Vroom da anlatilan ¢aba gibi bir caba iginde olmanin performans konusunda olumlu bir sonu¢
ortaya cikmasi anlamina gelmez. Burada kisi yani calisan bir caba sergileyip Kkisinin
performansinin her zaman artacagi anlamina gelmedigini sdylenebilir. Kisi yaptig1 iste uzman
degilse yani yapacagi iste bir bilgiye sahip degilse performansinin artmayacagini soylerler.
Yani burada anlatilan Vroom’dan farkli olarak kisinin bilgileri ve yetenekleri ele alinmistir.
(Kogel,2007:496-497)

Burada bireylerin elde edebilecegi ddiiller vardir. Bunlar: i¢csel ve dissal olarak ikiye ayrilir.
I¢sel édiiller, bireyin kendi davranislari sonucunda elde edilen ddiillerdir. Digsal ddiiller ise bir
iist kademeye yiikselmek, maaslarda artis gibi yapilan 6diil tarzlaridir. Bu kuramda ‘algilanan
esit 6dil’ yonteminde ise kisilerin aldiklar1 6diil ile diger calisanlarin aldiklar1 6diilleri
karsilastirmasi sonucunda ortaya c¢ikan bir degiskendir. Kisi burada eger hakkinin yendigini
anlarsa veya diislinilirse kiside bir motivasyon diisiisii yasanacaktir. (Pasamehmetoglu,Yeloglu,
2014:153)

2.3.2.4. Adams’in Esitlik Kurami

Adams’in bu kuraminda ¢alisanlarin isteki performans ve basarilar: ¢alistiklar1 ortama bagh
olup bu ortamdaki adalet algisina bagh olarak degisecegini sdyler. (Kocel, 2003)

Adams bu calismasinda calisan kisilerin is sonunda gosterdikleri performanslar sonucunda
aldiklar1 odiilleri, diger Kkisilerin aldiklar1 6diil ile siirekli bir karsilastirma yaptiklarinm
disiinmistir. Kisilerin yaptiklarnt karsilastirmalar ile kisilerin c¢abaladigi durumlarin
olusturdugu bir oran olusmasi ile olmaktadir. (Oral,Kusluvan,1997:106) Bu oranlarin
sonucuna baktigimiz zaman lcret, Kisilerin terfisi, maaslardaki durumlar olabilir.Gayret
konusunda ise isteki basar1 konusunda verilen emekte, gosterilen cabada, yas ve egitim gibi
konular olarak sekillenmektedir. (Kogel,2003:524)

Kisilerin 6diil kisminda adaletli olup olmadigini diisiindiigii kisimlar bu iki durumdaki oranlar
birbirleri ile karsilastirirlar. Bu durumda bir esitliksizlik durumu ortaya ¢iktiginda verilen
odiliin adaletli olup olmadig1 ve ddiillerin dengesiz dagitildig1 ortaya ¢ikmstir. Bu olumsuz
dengesizlik durumu ortadan kalktifi zaman esitsizlik durumunu halledecek sekilde
davranislar sergileyecek, fakat dengesizlik durumu diizeltilmedigi zaman isletmenin
motivasyonu ve geliri azalacak duruma gelecektir. Bunlarin sonucunda ise esitligin olmadigini

goren calisan en son durum olarak calistig1 yerden ayrilma karari alacaktir. (Eren,2003:601)
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2.3.2.5. Locke’un Amag Kurami

Bu yaklasima bakildigi zaman kisilerin hedeflerinin yani amagclarinin belirlenmesi ve
motivasyon durumu asagida anlatilan dort faktor tarafindan etkilenmektedir. (Simsek vd.
2014:162)Bunlar;

1. Kigilerin hedeflere odaklanmasini saglar.

2. Ugrastiklari isi diizenli bir hale getirir.

3. Rekabet olan bir yerde kisinin sadece hedefine yonelerek kararli bir bicimde ilerlemesini
saglar.

4. Kisi eger calistigi yerin amaglarini benimserse ve anlarsa o amaglara ulasmak icin gayret
gostertir.

Locke’un bahsettigi kuramda kisaca anlatilmak istenen, ¢alisanlarin motivasyonlari belirleyen
amaclarin, isletmenin amaglarindan ziyade, ¢alisanlarin kendi ulasabilecegi amaglara
yonelmesi ve o amagclara ulasabilme durumu olarak bilinir. Fakat buradaki durum kisilerin
amaglari ile isletmenin amaclar1 arasinda bir uygunluk olmasi gerekmektedir. Bu bakimdan
isletme amaclar1 olustururken c¢alisanlarinda fikri alinmasi gerektigini sdyler.
(Kogel,2007:499)

Kisiler belirledikleri amaclar ne kadar net olursa bu amaglari gerceklestirme oranida fazla olur.
Ayn1 zamanda amaglarin yani hedefler ne kadar zor olursa, kisiler burada daha fazla
calisacaktir. Hedefler zit oldugu zaman basar1 her zaman diisecektir. (Aykanat, 2003:30)

2.4. Motivasyon Aragclari

Kisilerin islerinde verimli ve yeterli ¢alismasi i¢in gerekli olan motivasyona ihtiya¢ vardir. Bu
motivasyonu saglamak icin kisiyi ise yonelten birtakim arastirmalar yapilmaktadir. Motivaston
araclar1 kisilerin ise yonelmesinde onemli etken olup kisinin performanslari konusunda
onemli asamalar saglamakta ve kisilerin birbirleri ile tamamlayic iliskiler icinde olmasini
saglar. (Robbins,Judge,2012:227) Motivasyon aracinin etkisi kisiler acisindan ayni degildir. Bir
kisi yoniinden motivasyon araci etkileri goziikiirken diger bir kisi icin ayni1 etki gdziikmeyebilir.
Ornek verecek olursak ticret konusu bir Kisi agisindan ¢ok fazla 6nem arz ederken bagka bir
kisi i¢in diger motivasyon araclar1 daha dnemli olabilir. Tabi kisilerin bulunduklari1 konumlar
yani egitim durumlari, toplumsal yapilar, ¢evresel etmenler kisinin araglara verecegi 6nemi
konusunda degisiklik gosterebilir. Genel olarak herkese hitaben motivasyon araclari olsa da
kisilere ve isletmeye gore uygun motivasyon araglari iiretmek kolay is olmayabilir. (Simsek vd.,
2014: 146; Tiiz,Sabuncuoglu 2005:64)
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2.4.1. Ekonomik araclar
2.4.1.1. Ucret Artis1

Kisilerin verimli olmasi icin ticret konusu verimlilik acisinda énemli bir faktordiir. Kisilerin
isletmedeki performanslari ve licret artisindan olan durumlar ¢alisanlarin hem ise hem de
calistig1 yere karsi bir baghilik olusmasina yardimci olan unsurlardan birisidir iicret konusu.
Bir isyerinde verimlilik artarsa maliyet azalma konusuna gider. Eger verimlilik ¢cok yiiksek
olursa isletmede maas konusunda ve zam konusunda da 6énemli iyilesmeler olacaktir. (Asan,
2001:48-50)

Ucret konusu isletmede kisiyi calismaya yoneltir. isletmede calisan kisi eger yaptig1 isin
karsiligini alamazsa verimliligi diisecektir ve isletmede motivasyon ve verimlilik konusunda
azalmalar olacaktir. Kisi isine olan baghiligini artirirabilirse kisinin yaptig1 iste doyum
saglamasi gerekmektedir. Dogal olarak da motivasyon ve verimlilik konusu kendi aralarinda
onemli bir bag olusturmaktadir. (Dobre, 2013:57)

2.4.1.2. Primli Ucret

Bir isletmede prim konusu calisan1 motive eden unsurlardan bir tanesidir. (Ergiil,2006:96) is
yapan Kkisilerin isletmede ¢alistiklari siire zarfinda kendi bilgisine ve becerisine gore yapilan
o6demelerdir. Calisan kisi isyerine ne kadar katki saglarsa karsiligini o kadar alma durumuna
sahiptir. Bu bakimdan primli licret cogu zaman kisilerin motivasyonlarini yiikseltmek amaciyla

verilen 6demeler olarak bilinir. (Barutcugil,2004:458)

Bir yandan da primli tcretleri uygulama konusunda zorluklar yasanabilir. Performans
konusunda yeterince belirleyici unsurlar kullanilamiyorsa bu ilicret 6deme konusunda da
zorluklar yasanacaktir. Diger bir olumsuz tarafida ¢alisan kisileri daha fazla ¢alismaya yogun
bir caba sarf etmeye yonelterek c¢alisanlarin yorulmasina ve yipranmasina yol acarak isteki
niteliklerin olumsuzluga yol acabilecek duruma gelmesidir. (Eren, 2014:517)

2.4.1.3. Ekonomik Odiiller

Ekonomik odillere baktigimiz zaman bu 6diil tarz1 ¢alisanlar1 daha ¢ok ise baglamak ve
calisanlarin verimliligini artirmak amaciyla c¢alisanlarin isletmelere olumlu katkilar
saglamasindan dolay1 calisanlara belli bir miktar para, ikramiye vermesi durumudur.
Ekonomik odiiller verilirken dikkat edilmesi gerekir. Ciinkii 6duli verdigin zamanlama ve
odiiliin 6lgusii kontrol edilmesi gerekmektedir. Bunun sebebi ise yapilan is ile verilen 6dulin
orantili olmasi gerekmektedir. Verilen 6diiliin yapilan isten daha asagida olmasi kisiyi ise karsi
sogutabilir ve kisinin motivasyonu diisme durumuna gelebilir. Burada ki amag ¢alisanlarin
yaptiklari islere gore odiiller secilmesi kisiyi daha da ¢ok motive edecektir. (Koyuncuoglu,
2016:25-26)
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2.4.1.4. Kara Ortaklik

Calisan1 motive etmenin yollarindan biride yapilan kardan Kisilere pay vermek olacaktir.
Isletmede elde edilen kardan isletme calisanlarina esit ve net bir sekilde paylastiriimasi
Kkisilerin motivasyonlarini olumlu bir sekilde artiracaktir. Bu cezbedici anlayisin ana sebebi
isletmede donem sonunda elde eilen karin bir kisminin ¢alisanlara dagitilmasidir. Bunun
sebebi de elde eilen kar kadar yapilan isinde yani emeginde degerli oldugu anlayisi
yatmaktadir. Bu cezbetme noktasi isletme calisanlarina 1ii¢ sekilde aktarilacaktir.
(Bilecen,2008:49)

Nakit Dagitim: isletmede kar parasinin ¢alisanlara nakit olarak verilmesi durumudur.

Ertelenmis Dagitim: Emeklilik ve 6liim durumlarinda kisiye 6denmesi zorunlu paralarin her
donem ulasilan karin belirli bir kisminin isletmenin hesabinda durmasi durumudur. Bu para

kisi emekli oldugunda kisiye 6ldiigiinde ise variscilerine verilen paradir.

Karma Dagitim: Onceki acikladigimiz dagitimlarin ikisi birden uygulanmasi durumudur.

2.4.2. Psiko-sosyal araglar

Psiko-Sosyal araglarda calisani motive etme araglari1 olarak bilinir. Bu araglar ¢alismada
bagimsizlik, is giivencesi, psikolojik giivence, kariyer imkani ve ylikselme olanaklari, statii ve

deger, sosyal kolayliklar ve sosyal etkinlikler olarak ifade edilebilir.

2.4.2.1. Calismada Bagimsizlik

Isletmelerin belli bir diizen gercevesinde yaptig1 isleri devam ettirebilecek usuliine uygun
politikalarin olusturulmasi yonetimin yapacagi is olup, herhangi bir problem durumunda
miidahale edip karsilik vermeli, ¢cikan olaylar1 tamamen biiylimeden ¢6zmeli ve isletmede
calisanlara baz ozgiirliikler verilmelidir. (Kidak,Aksarayl;,2009:79) Bu bakimdan
calisanlarin siirekli denetim altinda tutulmaktan ve go6zlenmekten hosnut olmazlar.
Calisanlarin tizerinde siirekli baski kurma, siirekli gozetleme kisinin motivasyonunu
diistirmekle kalmaz calisan kisinin siirekli sorgulandigi duygusu olusur. Bu sebeplede
isletmedeki ¢alisanlarin bu durumlarda stirekli bir hata yapma hissi olusur ve cogu zaman hata
yaparlar. (Keser, 2006:168)

Yoneticilerin sert oldugu bir isletme yapisinda ¢alisanlar ¢ogu zaman rahat edemezler ve
verimlilik a¢isindan da yeterli olamazlar. Bu durumc¢ogu zaman kisileri yeni ¢alisma ortami
aramaya sevk eder. Cilinki kisiler calisma ortaminda rahat ve bagimsiz, kimsenin islerine
miidahale etmesinden, emir verilmesinden hoslanmayan bir yapisi vardir insanlarin.

Yoneticilerin asir1 otoritelerinden kaginirlar. (Pekel, 2001)
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2.4.2.2. Psikolojik Giivence

Isletmede calisan kisinin isteki giivencesi kadar psikolojik olarak giivence saglamasinda bir o
kadar Onemlidir. Calisan kisi is verenin olumlu tavir sergiledigi zaman calisan kisinin
motivasyonu ytiksek olacaktir. Bu bakimdan psikolojik giivence daha ¢ok kisinin duygusal
tarafiyla ilgilenir. Isletmede calisanlar bu motivasyon diizenini anladiklar1 zaman yaptiklar
islerde de verim saglayacaklardir. (Keser,2006:170-171)

Calisan kisilerin fiziksel durumlarindan ¢ok duygusal durumlarina odaklanan ve isletmede
calisan kisilerin kendilerini daha mutlu ve huzurlu hissetmelerini saglayan bir glivence
tiirtidiir. Calisan kisilerin is ortaminda psikolojik baskilarinin olmamasi icin ¢aba sarf edilmeli
ve bu durum Kkisinin is giivenligi kadar psikolojik glivencesinde her zaman dikkate alinarak
hareket edilmelidir. Calisilan ortamda eger olumsuz bir durum varsa bu olumsuz durum
giderilmesi gerekli ve olumsuz durum olumlu yone ¢ekilmesi gerekmektedir. Calisan kisilerin
isletmeye giiven duymasi onlar1 ise daha ¢ok adapte edecek ve mutlu bir sekilde hareket
edeceklerdir. Boyle olunca da c¢alisan Kkisilerin calistiklar1 yere karsi baghliklar1 ve
devamliliklari artacaktir. (Akin Acuner,2010:52)

2.4.2.3. Statii

Bir isletmede Kkisilerin diger Kkisilerle yapilan kiyasta farkli konumda olmalari durumudur.
Kisilerde statii diisiincesi Kkiciik yaslardan itibaren var olan bir duygudur. (Baysal,
Tekarslan,1996:110) Bir calisan iistleri tarafindan ¢alistig1 yerde takdir gérmesi ¢alisan kisi
icin mutlu ve motive edecek bir durum olarak karsimiza ¢ikar. Fakat bazi insanlar ¢alistiklari
yerde kendilerini statii olarak yliksek gormekte ve bundan dolay1 da tatmin olmaktadirlar.
Calisma ortaminda takdir edilme, saygi gormek, begenilme Kkisilerin sosyal statiisiinde
ylikselme goren bir ¢alisanin motivayonu ¢ok giizel olacaktir. (Ergiil, 2005:75)

2.4.2.4. Adaletli Olmak

Herhangi bir isletmede ceza ve 6diil sisteminin kullanilabilmesi 6nemlidir. Bu ceza ve 6diil
sistemi tamemen adaletli ve ¢alisanlarin dikkatini ¢ekecek bir durum haline getirilmelidir.
Kisilerin tecriibeleri, gayretleri vb durumlarda ¢ikacak licret degiskenliklerini
aciklayabilmeleri gerekmektedir. (Ergiil,2005:76)

2.4.2.5. Sosyal Faaliyetlere Katilim

Bir isletmede calisma siiresi boyunca Kisiler farkinda olarak veya farkinda olmayarak farkl
farkli sosyal ugraslara katilma yonelimi icinde olurlar. Dogal olarak bu durum kisiler i¢in bir

ihtiya¢ kadar 6nemlidir. Bu iliskiler dogal ve aktif olmasada ileriki zamanlarda daha da ¢ok
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saglikli iliskilere yol acar. Bu iliskiler gerceklesmedigi zaman Kisiler ileriki zamanlarda daha da
cok motivasyon kaybi yasayacaklar ve giin gectikce is birakma durumuna kadar geleceklerdir.
(Sabuncuoglu,Tiiz, 2001:128)

Calisma ortaminda veya calisma ortami disinda olusan aktiviteler Kisileri stresten uzak
tutmaktadir. Profesyonel kisilerin yapilan isleri daha eglenceli olmasini isterler. Bu bakimdan
yoOneticiler yapilan isi ¢ekici hale getirmezlerse verimliligin diisecegini sdylemislerdir.
(Eren,2014:515)

Is ortamlarinda olusan stresin azaltilmasi icin ¢alisanlarin yer yer aktiviteler diizenlemesi,
olusan siradanligin yok edilmesi ve en dnemlisi yapilan aktiviteler kisiler i¢in birer moral
kaynag1 olacaktir. Aktivitelerin olusmasi ile birlikte kisiler arasinda bir kaynasma durumu
olacaktir ve calisanlar arasinda bir dogal liderin olusmasi s6z konusu olacaktir.
(Flynn,1994:33)

2.4.2.6. Oneri Sistemi

Oneri sisteminde, calisanlar isletmenin verimliligini artirmak icin énerilerini bir kagida yazip
kutuya atmalar istenir. Isveren tarafindan degerlendirilen bu éneriler eger kabul edilirse
uygulanir ve ¢alisana maddi olarak bir 6dl verilir. (Yiiksel,2003:230) Bir bakimdan ¢alisanlar
kendi isteklerini ve diislincelerini bir kutu aracilifiyla yoneticilere iletebiliyorlar. Bu yontemin
olumlu yanlar1 oldugu gibi olumsuz yanlar1 da vardir. Olumsuz tarafina baktigimiz zaman

onerinin degerlendirilmemesi gibi durumlarda olabilir. (Seving,2015:960)

2.4.2.7. Ceza

Isletmelerde ceza ¢alisanlarin olumsuz ve negatif bir davranis sergiledigi zaman bu olumsuz
davranislar1 engellemek amaciyla uygulanan bir sistemdir. Calisan kisi is ahlakina aykir
davranislar yaptig1 zaman, ise ge¢ geldigi zaman, is ortaminda uygunsuz davranislar sergiledigi
zaman isletme sahibi kisiyi cezalandirabilir hatta isten ¢ikarma durumuna kadar gidebilir.
(Eren,2014:515)

Ceza, calisanlarin uygulanmasindan hoslanmadigli davranislarin  sergilenmesinden
kaynaklanir. Ceza sistemi uygulandifi zaman kisilerde kirginliklik olusmakta ve is
motivasyonunda diisiis s6z konusu olmaktadir. Bu bakimdan ¢alisanlart olumsuz
davranislardan uzaklastirmak icin olumlu uygulamalar yapilmasi istenir. Ceza uygulayacak
kisi, kisinin yaptig1 olumsuz davranislari iyi degerlendirmeli ve konu hakkinda hassas
davranmalidir. (Gannon,1979:39)
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2.4.3.0rgiitsel-Yonetsel araclar

Her calisan kisinin ¢alistif1 yerden beklentisi farkli olabilir. Bu bakimdan yoneticiler ¢alisanlari
mutlu etmek icin motivasyonlar1 artirmak icin ¢esitli araglar kullanilmaktadir. Bu aracglar

asagidaki gibi siralanmaktadir.

2.4.3.1.Amac Birligi

Isletmede kisilerin motivasyonunu ve isteki verimliligi artirmak icin bir ortak amag sistemi
saglanmali ve Kkisilerin istekleri karsilanarak isletmenin ortak amaglari ve kisilerin amaclari
dogrultusunda hareket edilmelidir. Isletmenin amaci islerdeki verimliligi saglamaktir.
Bununda yolu ¢alisan kisilerin motivasyonlarini artirarak isletmede verimliligi saglamaktan
gecer. (Seving,2015:964)

2.4.3.2.Kararlara Katilim

Burada calisacak kisiler yonetimde alinan kararlara katilmalari kisilerin bir seylerde s6z sahibi
olmalarini saglayacak ve bu durum kisilerin motivasyonlarini yiikseltecektir. (Silah,2005:111)
Calisan kisiler kendilerine ayrilan konularda s6z sodyleme hakkina sahip olacaklardir.
Isletmedeki yoneticiler calisanlar hakkinda kararlar aldiklari zaman calisanlarin diisiincelerini
alma hususuna gitmeleri gerekir ve ¢calisanlarin 6nerilerini dikkate aldiklari zaman is seviyesi

daha da artacaktir ve verimliligide artmis olacaktir. (Seving,2015:960-961)

Diger bir taraftan bu karara katilma meselesini dylesine yapilmamalidir. isletme icinde
danismadan ziyade karara katilma uygulanirsa daha gergekei ve inandirici olacak durum
yaratilmis olur. (Sahin,2012:110)

2.4.3.3.1letisim

Kisinin diisiincelerini karsi tarafa aktarmak i¢in kullandig1 bir mesaj yontemidir. Bu mesaj
yontemi istemli veya istemsiz olarakda yapabilmektedir. Kisinin isteklerini karsi tarafa
yansitmanin farkli yollar1 vardir. (Shinn,2010:124) Bir bagka tabirle iletisim, kisinin 6zellikle
calisma hayatinin hepsini kapsayan énemli bir mesaj yoludur. isletme yoneticiler calisanlarin
motivasyonlarini artirmak icin iletisim yontemlerini siirekli olarak kullanmali ve ¢alisanlari da
buna 6zendirmelidir. (Tinaz,2013:15)

Cok 6nemli bir konu olan iletisim aslinda isletmede motivasyon aracini dogru olusturabilmek
icin kisilerin iletisimlerini dogru ve saglam kurmalar1 gerekir. Iletisimin dogru kullanilmasi
hem iistleri ile hem de astlari ile iletisim dogru kullanildig1 zaman yapilacak islerin saglam ve

verimli olmasini saglanacaktir. (Selen,2016:94)
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2.4.3.4.Yetki Devri

Isletmelerde yéneticilerin kendi sorumluluklarimi yetkileriyle beraber c¢ahsanlarina
devretmeleri isletmedeki calisanlarin memnuniyetlerini artiracaktir. Boyle olunca calisanlarda
psikolojik acidan yeterli seviyeye gelme durumu olusacaktir, diger taraftan ise yeni olusan
gorevlerinde daha azimli calisma 0zeni gostereceklerdir. (Kidak,Aksarayli,2009:79) Bu
bakimdan yetki devri calisanlarin basarililari i¢in daha 6zgiir bir sekilde devam etmelerini
gerektirecek dort ana faktor vardir. Bunlar: (Barutcugil,2004:384-385)

e Boyle olunca ¢alisanlar hakkinda tam bir bilgi alirlar.

e (alisan kisiler yaptiklari islerde daha ¢ok bilgi sahibi olurlar ve gerektigi yerde bunun
egitiminide alabilirler.

e (alisan Kkisiler is hakkinda sorumluluk alirlar. Yeri geldigi zaman 6énemli karar alma
konusunda s6z sahibi olurlar.

e (Calisan kisiler performansindan dolay1 6diillerde alabilirler.

2.4.3.5.Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, bir isletmede islerin birbirine yakin zorluklarda olup fakat farkl islerin aym
kisi tarafindan yapilmasi durumudur. Bu bakimdan isletmede calisan bir kisi olmadig zaman
o kisinin yapmis oldugu is hakkinda da bilgi sahibi olur. (Silah,2005:112)

Bir baska taraftan baktigimiz zaman isletmede ¢alisanlarin sorumluluklarinin ¢ogalmasi
anlamina geliyor. [s zenginlestirme diye bildigimiz arac, calisanlarin farkh pozisyonlarda bilgi
sahibi olmas1 veya kendi pozisyonunda farkli gorevler verilerek farkli roller {istlenmesi
demektir. (Ak¢akay,2010:153)

Is genisletmeye baktigimiz zaman ise bir kisinin yani bir ¢ahsanin bir alanda kendini
gelistirmesi yerine farkli alanlarda da is deneyimi kazanmasini saglar. Boylece, calisan kisinin

ayni isi yapmaktan sikilmasi yani is monotonlugunun azaltilmasi saglanacaktir.

2.4.3.6.Egitim ve Yiikselme

Bir isletmede egitim ¢ok 6nemli olup kisilerin motivasyonunu yiikselten 6nemli bir etkendir.
Isletmede caliganlarin egitim diizeyleri kariyer gelisimi bakimindan da 6nemli olup kisilere bu
egitim seviyesinden dolay1 egitimler verilebilir. Bu bakimdan egitim seviyesi isletmenin
kendisini gelistirmesine olanak saglayacaktir ve calisanin motivasyonu olumlu sekilde
artacaktir. Bu durumdan kaynakli olarak yiikselme calisan kisiyi motive eden 6nemli bir
etkendir. Calisan kisilere maddi acidan ziyade isletmede kisilerin yiikselmesi ¢alisanlar icin bir
6diil olarak nitelendirilir. (Keser,2006:173)
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2.5. Motivasyon Boyutlari
2.5.1. i¢sel motivasyon

Insanlarin davranmiglarimi icgiidiisel olarak gosterme veya gdéstermeme motivasyonuna
odaklanmaktadir. i¢sel motivasyonu yiiksek olan bireyler, digsal etkenlerin etkisiyle degil,
daha ¢ok mutlu olmak veya zorluklarin iistesinden gelebilmek icin harekete gecerler. i¢sel
motivasyon, sadece bir motivasyon tiirii degildir, ayn1 zamanda iradeyle iliskili davranislari1 da
icerir. Insan davranislarinin temelinde i¢gsel motivasyonun énemine vurgu yapmaktadir.
Insanlarin baz1 eylemleri dissal faktorlerden kaynakh bir sekilde gerceklestirebilecegi gibi,
icsel motivasyonu yiiksek olan bireyler daha cok icsel diirtiilerine dayanarak hareket ederler.
Bu, onlarin motivasyonunun kaynaginin dissal faktorler olmadigini, daha ¢ok kisisel tatmin
veya zorluklarin iistesinden gelme gibi icsel nedenlere dayandigim gésterir. I¢sel motivasyon,
sadece bireylerin davranislarini motive etmekle kalmaz, ayni zamanda iradeye dayal
eylemleri de icerir. Bireylerin i¢sel motivasyonunun bir¢cok farkli boyutta olabilecegini ve
sadece basit bir motivasyon faktorii olmadigini aciklamaktadir. (Akgilindiiz, 2013:134)

igsel motivasyon, insanlar1 harekete geciren, isteklere ve amagclara yonlendiren, hedefe
ulagildiginda doyum saglayan ve dogal olarak ortaya cikan bir giictiir. i¢sel motivasyon,

insanlari tetikleyen ve onlar1 harekete geciren bir itici gii¢ olarak tanimlanir. (Kantar, 2008:29)

I¢sel motivasyonun kisinin kendi kendini motive ettigi bir durum oldugunu ve dis kontrol
faktérlerinin kisinin davranigim1 yénlendirmedigini belirtmektedir. I¢sel motivasyon, kisinin
bireysel yeteneklerini ortaya ¢ikarma istegi olarak tanimlanabilir. Isin yapis1 ve igerigiyle
dogrudan iliskili olan i¢sel motivasyon araclari, cezbedici ve zorlayici gorevler, bagimsizlik, isin
birey acisindan O6nemi, goreve dahil olma, sorumluluk, yaraticilik, kisinin yeteneklerini
kullanma firsatlar1 ve kisinin performansiyla ilgili tatmin edici faktorleri icerir. Igsel
motivasyonun énemli unsurlarini ve etkileyen faktorlerini agciklamaktadir. i¢sel motivasyon,
kisinin kendi icinde hissettigi bir istek ve arzuyla ortaya ¢ikar. Kisi, isin dogas1 ve igerigiyle
dogrudan iligkili olan unsurlarla motive olur. Bu unsurlar arasinda ilgi ¢ekici ve meydan
okuyucu gorevler, bagimsizlik, isin kisi icin 6nemi, ise katilim, sorumluluk, yaraticilik, kisinin
yeteneklerini kullanma firsatlar1 ve tatmin edici performans faktérleri bulunur. (Diindar,
Ozutku,Tagpinar, 2007:4)

2.5.2. D1ssal motivasyon

Dissal motivasyonun kaynaginin bireyin g¢evresindeki uyaranlar oldugunu belirtmektedir.
Dissal motivasyon, bireyin performansi karsiliginda maddi 6diiller almasi, terfi etmesi veya
yonetim tarafindan oviilmesi gibi digsal faktorler tarafindan tetiklenebilir. Dissal
motivasyonun birka¢ ornegini sunarak digsal faktorlerin insanlarin davranislarini

etkileyebilecegi aciklanmaktadir. Bireyler, maddi édiillerin (6rnegin para veya terfi) yani sira
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yoneticilerin takdiri gibi dissal tesviklerle harekete gecebilirler. Bu motivasyon tiirii, bireyin
cevresindeki dis etkenlerin etkisiyle ortaya ¢ikar ve kisisel tatmin yerine somut odiiller ve

taninma tlizerine odaklanir. (Ersari,Naktiyok, 2012:84)

Dissal motivasyon araglarinin sosyal ve érgiitsel boyutlarina dikkat cekilmektedir. ilk olarak,
sosyal motivasyon boyutu, dostluk, yardimseverlik, mesai arkadaslarinin ve yoneticilerin
yardimi gibi faktorleri icerir ve kisiler arasindaki iliskilere dayanir. ikinci olarak, dissal
motivasyon araclarinin érgiitsel boyutu, is performansini artirmak amaciyla 6rgiit tarafindan
sunulan imkanlarla ilgilidir. Bu somut araclar, isin kaynaklarinin yeterliligi, ticret adaleti, terfi
olanaklar1 ve is giivencesi gibi unsurlar1 icerir. Dissal motivasyonun sosyal ve orgiitsel
boyutlarin1 ayirmaktadir. Sosyal motivasyon boyutu, Kisiler arasindaki iliskilere ve sosyal
faktorlere dayanan unsurlari igcerirken, orgiitsel motivasyon boyutu ise orgiitiin sagladig:

imkanlara odaklanir.

Orgiitsel boyut, isin materyal ve Kariyer avantajlarin1 kapsayan somut tesvikleri icerir.
(Diindar, Ozutku,Taspinar, 2007:109)

Dissal motivasyon siirecinde bireyin, diger insanlardan takdir gérmek, elestirilerden kagmak,
odtller elde etmek gibi dis kaynakli faktorler nedeniyle ¢aba sarfettigini belirtmektedir. Bu
durum, yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikmistir. Dissal motivasyonun kaynaklarinin
bireyin ¢evresindeki insanlara dayandigini ve bu nedenle bireyin ¢aba gosterdigini ifade
etmektedir. Birey, baskalarinin takdirini kazanmak, elestirilerden ka¢inmak veya maddi
odiiller elde etmek gibi dissal faktorlerin etkisiyle motive olur. Bu motivasyon bi¢imi, yapilan

arastirmalarla ortaya ¢ikmistir. (Eryilmaz, 2010:79)
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3. BOLUM

LIDERLIGIN MOTiVASYON UZERINDEKI ETKISi

3.1. Liderlik Acisindan Motivasyonun Onemi

Glnlimiizde yeni gelisen teknolojiler, yeni bilgilerin olusmasi ve iletisimin artmasi calisma
hayatinda daha esnek bir yapiya biirlinmiistiir. Anlatilan esnek yapida rekabet tstiinligi
daima olmustur. Isletmenin rekabet giiciinii elinde bulundurmasi icin isletmede yapilan emek
faktoriiniin isletmenin gelecek ve simdiki yani vizyon ve misyonlar1 agisindan olusmali ve
yonlendirilmeli ve bu isletmenin ileriye tasinmasi icin yonlendirilmelidir. Bu acidan baktigimiz
zaman liderin gorevi burada 6nem arz etmektedir. Lider isletmenin amaclarina gére ¢alisanlari
yonlendirir ve calisanlar1 amaglar dogrultusunda motive etme yoluna gider. (Tezcan,2006:66)

Isletmede lider kisi topluluktaki kisilerden ihtiya¢c duyulan ¢aba diizeylerinin olusturulmasi ve
bu cabalarin devam ettirilmesi, belirli amaclar belirleyip bu amaclara ulasilmasi i¢in ¢alisanlari
yonlendirmesi, isletmedeki Kkisilerin ihtiyaclarinin karsilanmasi1 ve islerin daha da
kolaylastirilmasi konusunda ¢aba sarf eden kisidir lider. Degisen diinya diizeninde 6rgiitleri
kendini bulmasi icin siirekli yenileme, kendi degerlerini belirleme, yeni yontemler olusturma
konusunda gayret etmektedirler. Bu bakimdan lider kisi ¢alisanlar1 bu degisen diinya da
calisanlan strekli giincel tutmak istemektedir. (Heifetz,Laurie,1997:124) Bu bakimdan da
calisanlarin motivasyonlarini ve giidiilerini olusturmak icin kendi uzmanliklarinin verilmesi
gerekecektir.

Liderin gosterdigi basari, calisanlarina karsi gosterdigi yetenekleri ve bilgisidir. Lider
calisanlar1 isletmenin amaglarn dogrultusunda hareket etmelerini saglayan kisidir.
(Burns,1979:21) Bununda yolu isletmede galisanlarin motivasyonlarim1 yiiksek tutmaktan
gecer. Bu bakimdan motivasyon konusu lider agisindan énem arz etmektedir. isletmenin
ayakta durmasi icin, isletme amaclar1 dogrultusunda hareket etmesi icin lider hem kendini
hemde calisanlar1 motive etmesi gerekmektedir. Clinkii degisimlerin yasandig1 bu donemde
liderin isletmeyi ayakta tutmasi gerekmektedir. Motivasyonun gerektigi gibi saglanmadigi

isletmede gerekli olan amaglari olusturmak zordur. (Tiire,1993:101)

Lider i¢in ¢calisanlarin aktif bir performans géstermesi hem kendi icin hem de ¢alisanlar icin bir
basari s6z konusudur. Bu etkin basari géstermenin yolu diizglin bir motivasyon silirecinden
gecmektedir. Bu bakimdan calisan kisilerin performanslari ve motivasyon durumlari es
giidiimlii hareket eder ve bunu yapacak olan da lider kisidir. lyi bir motivasyon verildigi zaman
calisanlara ihtiyaclar1 verilecek ve kisi asir1 bir sekilde moral saglayacaktir. Bu bakimdan da
eger bu siire¢ olumlu olursa hem ¢alisanlar icin hem de lider i¢in bir basari diizeyi olusacaktir.
(Geng,1990:19)
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Isletmede calisanlarin farkli yenekleri ve ozellikleri olabilir. Lider kisi bu farkhliklar1 ve
yetenekleri bilerek calisan kisilerin amaglarini yerine getirmesi i¢in yogun ¢aba sarf eder. Fakat
lider kisi herkesin ayni 6diillerle motive olacagina kesinlikle kendisini inandirmamasi gerekir.
(Geng,2004:241)

Motivasyon kavrami, basit bir kavram olmayip oldukca karmasik bir durumdur. Ciinkii
isletmede lider sadece isletmenin amaglarina odaklanip calisanlarin morallerini iyi tutmazsa
isletmede motivasyon eksikligi yasanir. Bu bakimdan lider olan kisi isletmenin ylikselmesi icin
hem isletmenin amaglarin1 yerine getirmesi gerekir hem de ¢alisanlarin motivasyonlarim
yluksek tutumasi gerekir. Diger bir taraftan lider isletmenin yiikselmesini saglamasi i¢in
isletmenin amaclarini nasil yerine getirmesi gerektigini bilmeli hem de ¢alisanlari nasil motive
edecegini bilmesi gerekir. (Manga,2001:62)

Lider ve isletmedeki basaridaki en énemli hususlardan biri motivasyondur. Arastirmacilarin
titizlikle inceledigi konulardan birisi olan motivasyon icin hangi faktorlerin ve durumlarin
etkili oldugu detayl bir sekilde incelenmistir. Bu incelemelerin ardindan motivasyonu artirici
glc olarak tesvik ve 6zendirme olarak belirlenmistir. Bu bakimdan isletmedeki liderin bu
konularda isletmede ¢cok 6nemli bir faktér oldugu bilinmektedir. (Adair,2004:176)

Son olarak lider isletmede ister tesvik ister 6zendirme durumlarinda olsun, istersede
motivasyon araglarinin nasil kullanilmasi gerektigi konusunda belirleyici faktor olsun

isletmede 6nemli bir konumdadir.

3.2. Liderligin Motivasyon Uzerine Etkileri

Isletmede bir kisinin motivasyonu direk olarak liderin davranisina baghdir ve motivasyon
tiirlerini uygulayis bicimine baghdir. (Latham, Ernst, 2006:191) Liderin ¢alisanlar tizerindeki
etkisi sadece 6zendirme ve tesvik konularindan motivasyon belirlenmemektedir. Ciinkii
isletmede liderin kisilere davranis 6zellikleri, uyguladig1 stratejiler motivasyonu belirlemede

onemli bir faktordir.

3.2.1. Liderlik 6zelliklerinin etkisi

Liderlik o6zelliklerine baktigimiz zaman pek cok liderlik o6zellikleri ortaya konmustur. Bu
bakimdan bu 6zellikler liderleri isletmedeki diger ¢alisan kisilerden ayirmis ve belirli faktorler
1s1g1nda liderlik o6zelliklerinin detaylarini ortaya ¢ikmistir. Liderin 6zellikleri asagidaki gibi
simflandirilmistir: (Incir, 2001:35)

Fiziksel Ozellikler: Fiziksel 6zelliklerine bakildig1 zaman liderin boy, genel goriiniim, yasi 6n

plana ¢ikmaktadir.
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Bilissel Ozellikler: Liderin konusma yapis, zekasi ve yaptig1 is hakkinda yani meslek hakkinda

bilgisi olmas1 6nemli bir husustur.

lliskisel Ozellikler: Liderin kendine giivenmesi, empati yetenegi gibi unsurlar burada

onemlidir.

Liderlerin 6zellikleri arastirildikca stirekli yeni bir 6zellik ortaya konmustur. Bundan dolayi da

liderin sabit bir 6zellikte olmasi zorlagmistir.

Lideri lider yapan 06zelliklere baktigimiz zaman tek bir lider 6zelliginden bahsedilemez. Bir
liderin basarili olabilmesi icin belirli faktorleri yerine getirmesi gerekmektedir. Bu bakimdan
lider belirli 6zelliklere sahip oldugunda basarili olacaktir. (Kirkpatrick, Locke, 1991:76)

Liderlerin c¢evresiyle etkilesimindeki eksikligi cogu kisinin performansini diisiiriir ve
motivasyon kaybi yasatir. Bu bakimdan liderin en 6énemli 6zelliklerinden birisi kisilerarasi
duygusal durumlari yerine getirmesi gerekir. Diger bir yandan duygusal durumlarini en tist
seviyeye cikaran liderler astlarinin da duygusal durumlarina da yon verme kabiliyetinde
olmalari gerekir. (Goleman,Boyatzis,Mckee,2002:17) Liderin lider olabilmesi icin hem mesleki
bilgi ve becerilerin hem de duygusal rollerin bir arada bulunmasi gerekir. Bir baska acidan
bakarsak lider yapacagi iste calisanlarin1 yonlendirme konusunda yeteri kadar bilgiye sahip

olmasi gerekecektir.

Liderin astlarla olan iliskisi cok énemlidir. isletmenin hedeflerine ulasmak icin ¢alisanlarin
duygularina hitap etmek gerekir. Liderin astlarini etkilemesi icin, calisan kisilerin calistig1 yere
kars1 bagliliklarini artirmasi, yiiksek seviyede bir performans géstermesi gerekir. Bu bakimdan
lider ile c¢alisan iliskisinde bir nevi duygularda on plandadir. Liderin ¢alisanlarinin
performansin1 artirmasi icin duygular tizerinde bir etki kurmasi gerekecektir.
(Kellett, Humphrey, Sleeth,2006:147) Bu bakimdan liderin ¢alisanlarini kontrol etmesi sosyal
zeka ve duygusal zeka ile olusturulmaktadir.

3.2.1.1. Sosyal Zeka

Calisan kisilerin isletmede gosterdigi performans ile bunun sonucunda gosterdikleri bagari ve
deneyim Kkisilerin zekasi ile 6l¢iilii oldugu stirekli bir arastirma konusu haline gelmistir. Bu
bakimdan yapilan arastirmada kisilerin performansi ve genel basarilar zeka ile 6l¢iilti olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Fakat calisan kisilerin isletmede yeterince performans ve basariyl
etkileyememesi, diger faktorlerinde ortaya ¢ikmasini ve onlarin arastirilmasini saglamaktadir.
Bu faktorlerden yola ¢iktigimizda sosyal zeka calisanlarin kisisel basarisini artirmasinin
yaninda kisilerle olan iliskisinde de o6nemlidir. Bundan dolayida sosyal zeka kisilerarasi

iliskilerde de 6nemli rol oynamaktadir. (Aricioglu,2002:27)
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Sosyal zekasi fazla olan kisilerin diger insanlarla rahat bir sekilde iletisim kurabilen, onlarin
duygularini anlayabilen ve yonlendirebilen, olusacak her tiirlii kaousun iistesinden gelen
Kisiler olarak bilinir. (Goleman,1998:154)

Sosyal zekaya sahip insanlarin empati kurabilme yetenegi oldugu bilinmektedir. Bu bakimdan
sosyal zekaya sahip olan lider, astlarina karsi onlar1 yonlendirmeli ve islerde ¢6ziim yolunu
bulmas i¢in bu zeka tiiriinii kullanmas1 gerekmektedir. (Yiiksel, Zel, 1999:162) Isletmede
calisan kisilerin durumlarindan yani duygularinin farkinda olan lider, bir empati durumu
ortaya koyacaktir. Bu bakimdan lider calisan bir kisinin nerede, nasil bir tepki vereceginin
farkina varip sezebilecektir. Bunun sonucunda da lider calisanlarin iizerinde bir etki
olusturarak onlarin hem performansini hem de motivasyonlarini ise nasil tesvik edilmesi
gerektigini cozecektir. (Tezcan,2006:73-74)

Bu zeka tiiriinde diger bir faktérde diger Kkisilerin diislincelerini ve duygularini anlamak
olacaktir. Diger kisilerin duygularini anlayabilen ve bu duygular1 degerlendirebilen insanlar,
karsisindaki insanlarin nasil bir tavira girdiklerini anlar ve ona gore hareket eder. (Acar,
2001:120) Bu bakimdan lider kisi ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini anladig1 zaman karsilikh
olarak giiven duyma s6z konusu olacaktir. Bu nedenle lider isletmede olan kurallar1 kolay bir
sekilde aksettirmekte, isletmenin bugilin ve gelecekte nasil bir yol izleyecegini ¢alisanlarina
benimsetmekte ve isletme icin bir gliven ortamini saglamakta kolaylik yasayacaktir.
(Tezcan,2006:74)

3.2.1.2. Duygusal Zeka

Mantik bizim diisinmemizi saglar, duygularimiz ise bunlari1 nasil olusturacagimiz, nasil
harekete gecirecegimizi ogretir. Lider olmak ise bir nevi harekete ge¢meyi, kisileri nasil
etkilemeyi ve o kisileri nasil harekete gecirmeyi saglar. (Macaluso, 2004:6) Bu bakimdan
kisilerin kendisini ve etrafindaki insanlara yon vermesi, o insanlarin duygularini anlamasi ve
bu duygulari etkin bir bicimde kullanmasi yetenegi kullanma durumu olan duygusal zeka lider
olan kisinin calisanlarina kars1 etkinligini belirleyen ve sosyal zeka ile birlikte artis gosteren
bir zeka tiirii olarak bilinir. (Ayhan,2004:308)

Kisilerin baskasina ve kendisine ait olan duygularin dogru algilanip dogru bir sekilde
degerlendirilmesi ve bunun yaninda bu duygularin dogru bir sekilde ifade edilmesi, duyularin
arasinda ayrim yapilarak bunun sonucunda olusan bilgilerin bilgi niteliginde kullanilmasi icin
tanimlanilan duygusal zeka , insan yasaminda 6énemli rol alan ve insan yasamini énemli bir
olciide etkileyen bir beceri durumudur.(Dogan,2005:114) isletmelerde duygusal zekaya sahip
olan liderler, duygusal zeka alani olusturup bu alandaki deneyimlerini gdstererek ve duygusal
zekaya nasil sahip bir lider olunacagini ¢evresine gostermesi daha iyi bir performans elde
etmesine yol acacaktir. Bu bakimdan duygusal zeka ile hareket eden liderler daha iyi bir

motivasyon ve performans sergilenecegi konusunda kanaat getirilir. (Goleman,2003:23)
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Sekil 3. 1. Duygusal Zekanin Bes Basligi

Kaynak: Goleman, 1998:95

Lider olan kisi stirekli olarak hem tstlerinin hem de ¢alisanlarinin duygusal taleplerine karsi
etrafi sarilir. Bu duygusal durumlara her zaman yanit veren veya vermeye calisan etkin bir
lider haline gelecektir. (Acar,2006) Lider olacak kiside duygusal zeka dedigimiz karsidaki kisiyi
anlama, kendine giivenme, girisimci olma, ve takim calismalarina ayak uydurma isletmedeki
calisma ortamlarini olumlu bir sekilde etkileyecektir. Bu bakimdan kendine giivenen ve
etrafina rol model olan duygusal zekal bir lider islerinde her zaman basariya ulasma ¢abasi
icine girecektir.

Duygusal yoniiyle hareket eden lider daima ¢alisanlarin duygularina deginerek onlar1 motive
eder. (Nahavandi,2000:54) Bir baska durumdan bakacak olursak duygusal zeka, calisan kisiler
arasinda tehdit olusturabilecek durumlar1 engellemeye ¢alisir. Diger bir taraftan duygusal
zekali liderler isletmenin karsilasacagi her tiirli tehditlere karsi bir set kurarak duygularini
kullanir. (George,2003:1040)
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Sekil 3. 2. Liderlerin Duygusal Zeka Boyutlar ve Calisan Motivasyonu Iliskisi

Kaynak: Tezcan,2006:77

Duygusal zeka ile incelenen duygusal zekanin boyutlar arasinda yer alan 6zbiling sayesinde
kisi kendi olumlu ve olumsuz yanlarin1 gérmesinin ve gidilerini anlamasinin farkindadir.
Kendi olumlu ve olumsuz yanlarini bilen bir birey kendisini her zaman gelistirmeye agik
olacaktir. Bu bakimdan kisi her zaman bir seylerin farkinda olarak hareket edecek ve bu
durumda olumsuz olan davranislarininda olumlu yoéne ¢evrilmesi konusunda c¢aba sarf
edecektir. (Tezcan,2006:78) Insanlarin duygularini anlayabilmesi ve farkinda olmasi Kisinin
yeterlililigi bakimindan o6nemli bir unsurdur. Kisi yaptif1 iste veya meslekte beklenen
performansi gostermesi, motivasyon dizeyini asagilara cekmeme, etrafindaki insalarin
duygularini ve hislerini dogru anlayabilme yani is hayatinda kisi sosyal becerilerini yerine

getirmesi konusuda 6zbiling 6nem arz etmektedir. (Biilbiiloglu,2001:55)

Duygusal zekada ikinci 6nemli husus ise 6zdenetimdir. Kisi burada olumsuz olarak
nitelendirdigi davranislar1 denetim altinda tutmay1 Ogrenir. (Barutcugil,2006:296) Bu
bakimdan birey kendi duygularini denetim altinda tutan kisi, kotii durumla karsilasilan bir sey

icin de her zaman olumlu yana ¢ekmesi durumun tamamen kétiilesmesini engelleyecektir.

Lider olan kisilerin calisanlara rol model olmasi ¢ok Onemlidir. Lider olacak kisi bunu
calisanlara gostermesi gerekir ve ¢alisanlara isteki performansin iyi seviyeye ¢ikmasi icin lider
bir ilham kaynagidir. (Adair,2004:117) Bu bakimdan lider kendi duygu ve diisiincelerini
olumlu y6nde gelistirerek ve bu duygu disiincelerini denetim altina alarak bir 6rnek model
olusturacaktir. Ayrica lider kendisinin yaptigi, kendisinden kaynaklanan hatalar1 bagkasina
yikmak yerine hatasi ile yiizlesmesi gerekmektedir. Ozdenetim sahibi bir lider her zaman
gelismeye acik olacak ve disaridan gelen Onerileride degerlendirecektir. Bu bakimdan lider
calisanlarin diisiincelerine 6nem vererek calisanlar deger goérdiigi bir yapi olusacaktir.
(Tezcan,2006:78-79)

Duygusal zeka diger énemli boyutlardan biriside motivasyondur. Isletmenin hedeflerine
ulasmasi icin ¢alisan kisilerin istekli calismasi gerekir bu da motivasyondan gecer. Bu
bakimdan kisilerin motivasyon anlayislari belirlenip buna gore hareket edilmesi gerekecektir.

(Biilbiiloglu,2001:63) Lider ve ¢alisanlarin en énemli hususlarindan birtanesi motivasyonlu
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olmalaridir. Bu bakimdan motivasyon sahibi bir lider calisanlarini motive edebilir. Lider her
zaman beklentilerin iistiinde hedefler belirler ve bu hedefleride belirleme isi liderlere aittir.
Lider kisi bu hedeflerin olusmasi isin isletmede hem kendini hem de calisanlar1 motive etme
stireci lidere baghdir. (Tezcan,2006:79) Isletmede calisanlarin en énemli durumlarindan birisi
motivasyondur. Isletme hedefelerini yerine getirmesi icin, yiikksek performans beklemesi icin
calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi saglayacaktir. Bu yiizden isletmenin basarisi i¢in
motivasyon vazgecilmez bir unsurdur. Lider calisanlarin motive etmesi kadar kendinide
motive etmeside dnemlidir. Lider kendini motive edemezse calisanlar1 hi¢bir sekilde motive
edemez. Eger liderin motivasyonu ¢ok ytliksekse her tiirlii basarisizlik karsisinda dimdik durur.
Bu yiizden olusan basarisizliklardan ders alarak yoluna devam eder. En 6nemliside basarisizlik

karsisinda dimdik durup pes etmemesi ¢alisanlari etkileyen bir durumdur. (Tezcan,2006:79)

Bir baska kavramimiz da empatidir. Calisanlarin duygularini ve diisiincelerini onlarin duygu
ve diigiinceleri gibi degerlendirmedir. Isletmede kigilerin karsilikli olarak anlayislar birbirleri
arasindaki iletisimi kuvvetlendirir. Lider eger empati 6zelligine sahipse isletmede ¢alisan
kisilerin duygu ve diisiincelerini anlayip kendisini o duygu ve diisiincelere gére yonlendirmesi
gerekecektir. Bu boyle olunca lider ve calisanlar arasinda kuvvetli bir bag olacaktir. Isletmede
kisilerin ve liderin arasindaki uyum ne kadar fazla ise performans, verim ve motivasyon o
kadar ytksek olacaktir. (Tezcan,2006:80) Lider, empati 6zelligini ¢alisanlar1 anlamaktan yana
kullandig1 zaman isletmede ki kisilerin gelisim yoniinden her tiirlii yaninda olacaktir. Bu
bakimdan da calisanlarin isletmede ki performansi artacaktir. Lider ve c¢alisanlar arasinda
ylksek bir empati 6zelligi varsa lider ¢alisanlarina ise karst hem motive eder hem de ¢alisanlari
tesvik konsunda 6nemli gelismeler olusturur. (Tezcan,2006:81)

Duygusal zekada son oOzellik yani boyut olarak sosyal beceriler vardir. Sosyal beceriler
kisileraras1 iletisimi kolaylastiran bir unsurdur. Bu yo6niiyle kuvvetli olan kisiler ikna
konusunda da etkilidirler. Ortak yol bulma konusunda, gelisme konusunda, ortada bir sikinti
varsa ¢oziim iiretmede 6nemli rol oynarlar. Ayrica liderler sosyal becerileri ne kadar kuvvetli
ise lider duygusal zekasini o kadar fazla ¢alistirir. (Goleman, Boyatsiz, McKee, 2002:63) Bu
iletim tarzi ¢ift yonliidiir. Lider olan kisi isletmede ¢alisanlar1 dinler ve kendisine ait mesajlari
calisanlara iletir. Bu da lider ile ¢alisanlar arasinda etkili iletisimi saglar ve en 6nemlisi ¢alisan

ile liderin inanilir olmasida ¢ok 6nemlidir. (Gilirgen,1997:197)
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4.BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Calismanin Problem Durumu

Icinde yasadigimiz ¢agin degisim ivmesinin yiikseldigi ve bu degisimlerin orgiitleri etkiledigi
bilinmelidir. Egitim orgiitlerinin de bu degisimden etkilenmemesi miimkiin olmadigi
belirtilmektedir. Teknolojinin hizla degismesi ve yeniliklere uyum saglayabilen orgiitlerin
varligini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu nedenle, egitim sisteminde hizli degisimler ve yenilikler
yapilmakta ve boylece okullarin kendini yenileme ihtiyaci artmaktadir. Bu durumda, okul
yoneticilerinden beklenen sey rollerin degistigi bir ortamda kurumlarin degisime uyum

saglama potansiyelini gliclendirmeleri gerekmektedir.

Egitimin degisen yapisinin okul yoneticilerini geleneksel yonetici rolinden uzaklastirarak
cagdas bir okul yoneticisi olmaya yonlendirdigini bahsetmek gerekir. Degisimin etkili bir
sekilde gerceklestirilebilmesi icin liderlik anlayisina sahip liderlere ihtiya¢ duyuldugu
belirtilmektedir. Clinkii liderlik, degisimlerin beraberinde getirdigi sorunlarla basa ¢ikmanin
temel unsurlarindan biri olarak kabul edilir. Egitim orglitlerinin basarili olabilmesi igin okul

yoneticilerinin etkili liderlik becerilerine sahip olmasi 6nemlidir.

Cagdas yonetim yaklasimi ve vizyoner liderlik kavramlari arasindaki iliski 6nemlidir. Vizyoner
liderlik, orgiitiin ideali olan gelecege dair bir imaj olusturma ve bu hedefe ulasmak icin orgiit
tiyelerini harekete gecirme yaklasimidir. Giiniimiizde drgiitlerin, degisen diinya kosullarina
uyum saglayabilmesi ve basarili olabilmesi icin vizyoner liderlik yaklasiminin benimsenmesi
6nem kazanmistir. Bu yaklasim, 6rgiitiin icinde yer alan kisileri motive etmeyi ve ortak

hedeflere yonelik birlikte calisma kiiltiirii olusturmay1 amaglar. (Mohtsham, 2007: 246)

Vizyonun 6rglitlerin siirdiirtlebilirligi icin 6nemi bilinmelidir. Belirlenen vizyonun uygun bir
sekilde secilip uygulanmasiyla, oOrgiitlerin gelecekte de varligini siirdiirebilecegi ifade
edilmektedir. Vizyonun c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve paylasilmasi, etkili iletisim ve
aciklama stireglerine baghdir. Vizyon, bugiinden gelecege uzanan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Vizyoner liderler, ¢agin gereksinimlerine uygun adimlar atmalar1 ve
glclerini vizyonlarindan almalar1 gerekmektedir. Vizyoner liderlik, orgitler icin gelecege
yonelik vizyon olusturma yetenegini ifade eder. Vizyonun 6nemini ve vizyoner liderligin

orgiitler i¢in kritik bir rol oynadigini vurgulamaktadir. (Yeyrek, 2018: 1)

Bir kurumun 6énemli dinamiklerinden biri olarak vizyonun oldugu goériilmektedir. Bir liderin
vizyon sahibi olmasi ve gelecege dair hedeflere sahip olmasi durumunda, kurumun diger
kurumlardan bir adim 6nde olabilmesinin daha kolay oldugu ifade edilmektedir. Bu durum,
liderin vizyonunun kurumun basarisi i¢in kritik bir faktor oldugunu gostermektedir. Vizyon

sahibi bir liderin, gelecekteki hedefleri belirleyerek kurumu yonlendirmesi ve motivasyon
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saglamasi, kurumun basarisini artirabilecegi diisiiniilmektedir. (Giil, 2019: 2) Basarili bir érgiit
yapisl icin vizyoner liderlere olan ihtiya¢ vurgulanmaktadir. Vizyoner liderlerin, alanlarindaki
degisim ve gelismeleri takip ederek gelecege yonelik bir vizyon olusturmasi gerektigi ifade
edilmektedir. Vizyon, bir siire¢ olarak tanimlanmakta ve orgiitiin degerlerini, mevcut
durumunu ve hedeflenen noktay1 belirleyerek calisanlar1 ortak bir paydada bulusturarak
orgiitii gelecege dogru yonlendirmeyi ifade etmektedir. Bu nedenle liderin vizyonu, degisimin
kac¢inilmaz oldugu gliniimiizde oOrgiitler i¢in bir yol haritas1 niteligi tasimaktadir. Vizyoner
liderlerin orgiitlerin basarisi icin 6nemli bir rol oynayabilecegi ve degisime uyum saglamada

o6nemli bir kilavuz olabilecegi diisiinilmektedir. (Acar, 2006: 12)

Vizyonun yonetimler agisindan 6nemli bir yonetsel beceri oldugu vurgulanmaktadir. Okul
yoneticilerinin, okulda vizyon olusturma ve g¢alisanlar1 ortak vizyona yonlendirme gorevini
ustlendikleri belirtilmektedir. Vizyoner liderlerin diisiinme bigimleri, sorunlara ¢éziim bulma
becerileri, degerleri, zamanlama kabiliyeti ve 6grenilenleri kuruma uygulama yetenekleri,
O0gretmenleri dogrudan etkilemektedir. Vizyoner liderler, orgiitii ileriye tasimak igin
calisanlarla birlikte rotay1 belirleyen, calisanlara motivasyon saglayarak performanslarini en
ust diizeye c¢ikaran Kkisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle vizyoner liderler,
O6gretmenlerin motivasyonunu artirarak daha etkili hale gelmelerini saglamaktadir. (Basaran,
2016: 2)

Egitim kurumlarinda 6gretmenlerin motivasyonunun 6énemine deginilmelidir. Motive olan bir
O0gretmenin egitim kalitesini ve Ogrenci basarisini olumlu yonde etkileyecegi ifade
edilmektedir. Ote yandan, motivasyonu diisiik bir 6gretmenin egitime katkisinin diisiik olacag1
belirtilmektedir. Ogretmenlerin okulun hedefleri dogrultusunda hareket etmeleri icin
motivasyon diizeylerinin yiiksek tutulmasinin énemli oldugu vurgulanmaktadir. Literatir
taramasi yapildiginda, 6gretmenlerin motivasyonunu etkileyen birgok faktore rastlandig
belirtilmektedir. Bu faktdrler arasinda okul ortamlari, yonetici tavirlari, licret, meslek sevgisi,
6grenci tutumlari, fiziksel kosullar ve ¢evresel sartlar, 6diiller gibi unsurlar bulunmaktadir.
Ancak, bu faktorler arasinda en 6nemli etkenlerden biri olarak yonetici tavirlar1 ve davranislari
one c¢ikmaktadir. Okul yoneticisinin olumlu tutum ve davranislari, 6gretmenlerin
motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Dolayisiyla, okul yoneticisi tarafindan saglanan
ve desteklenen 6gretmen motivasyonunun biiyiik bir 6neme sahip oldugu belirtilmektedir. Bu
sekilde saglanan 6gretmen motivasyonunun, okulun amacini gerceklestirmede ve 6zellikle
ogrenci basarisim artirmada etkili olacagi bilinir. Ogretmenlerin yiiksek motivasyonu,
Ogrencilerin basarisini olumlu yénde etkileyerek egitim kurumunun hedeflerine ulasmasina
katki saglayacaktir. (Thomson, 1996; akt. Yilmaz,2019:3)

Okullarda 6gretmenlerin motivasyonunu saglamada okul yoneticilerinin etkin rol oynadigi
vurgulanmaktadir. Okul yoneticileri, 6gretmenlerin ihtiyaclarini bilmeli ve bu ihtiyaglarin
karsilanmas icin liderlik 6zelliklerini etkili bir sekilde kullanmalidir. Ogretmenlerin okul

yoOneticilerinden beklentileri arasinda fark edilme, takdir edilme, karara katilim imkani, adil
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davranilma gibi motive edici davranislarin sergilenmesi yer almaktadir. Okul yoneticilerinin
bu beklentilere uygun davranislar sergilemeleri, 6§retmenlerin motivasyonunu artirmada
etkili olacaktir. Motivasyonu saglanmis bir 6gretmen, meslegini istekli ve verimli bir sekilde
stirdiirecektir. Bu da egitim kalitesini yiikseltecek ve 6grencilerin basarisini olumlu yénde
etkileyecektir. (Deniz ve Erdener,2016: 31)

Okullardaki egitim-6gretimin istenilen diizeyde gerceklesmesinin, okuldaki yoneticilerin
vizyoner liderlik yetenekleriyle yakindan iligkili oldugu bilinir. Okul miidiirleri, yonetici
rollerini yerine getirirken sergiledikleri vizyoner liderlik davranislar, 06gretmen
motivasyonunu etkileyen onemli faktorlerden biridir. Arastirmalar, motive olmus ¢alisanlarin
daha iyi orgiitsel performans sergiledigini gostermektedir. Bu nedenle, okul ydneticilerinin
vizyoner liderlik davranislariyla 6gretmenleri motive etmeleri, 6rgiitsel performansi artirma
potansiyeline sahiptir. Ogretmenlerin motivasyonu yiiksek oldugunda, egitim-6gretim
stirecinin kalitesi ve 6grencilerin basarisi olumlu ydnde etkilenebilir. Sonug¢ olarak, okul
miidiirlerinin vizyoner liderlik yeteneklerinin, 6gretmen motivasyonunu etkileyen énemli bir
faktor oldugu ve motive olmus 6gretmenlerin orgiitsel performanslarinin daha iyi oldugu

bilimsel arastirmalarla desteklenmektedir. (Lee ve Raschke, 2016)

Motivasyonun calisanlarin performansiyla yakin iliskisi oldugu vurgulanmakta ve okul
yoneticilerinin 6gretmenleri motive etmede 6nemli bir rolii oldugu ifade edilmektedir.
Vizyoner bir okul lideri, 6gretmenlerin motivasyonunu saglamak i¢in vizyon olusturma
sirecinde Ogretmenlerin gorislerini almal ve katiimlarini tesvik etmelidir. Yoneticiler,
Ogretmenlerinin motive olduklari durumlar1 dikkatlice gézlemlemeli ve egitim siirecinde en
onemli faktorlerden biri olduklarinin farkinda olmalidir. Vizyoner liderlik yaklasimiyla hareket
ederek Ogretmenlerin motivasyonunu artirici, destekleyici ve gelistirici davranislar

sergilemelidir.

Arastirmada Ogretmenlerin algilarina goére, okul yoneticilerinin vizyoner liderlik
davranislarinin 6gretmen motivasyonuna etkisi incelenmistir. Bu tiir bir arastirma,
yoneticilerin vizyoner liderlik yaklasimlarinin 6gretmen motivasyonunu nasil etkiledigini
anlamak i¢in 6nemli bir adimdir. Bu bilgi, okul yoneticilerinin daha etkili bir sekilde

O0gretmenleri motive etmelerine ve egitimin kalitesini artirmalarina yardimci olabilir.

4.2. Calismanin Amaci

Arastirma, okul yoneticilerinin vizyoner liderlik davraniglarini ve 6gretmenlerin motivasyon
diizeylerini belirlemek i¢in 6gretmenlerin algilarin1 degerlendirecektir. Bu sekilde, okul
yoneticilerinin liderlik davranislarinin 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini nasil etkiledigi

ortaya konmaya calisilacaktir.
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Alt amaclar

1. Ozel Okullarda gérev yapan ogretmenlerin diisiincelerine gore okuldaki yéneticin
vizyoner liderlik anlayisini gosterme seviyesi nedir?

2. Ogretmenin diisiincesine gore okuldaki yoneticinin vizyoner liderliklerinde
O6gretmenlerin,

e cinsiyet

e egitim durumu

e gorevi

e calisma yili
Degiskenlerinde bir farklilik var midir?

3. Ozel okullarda ¢alisan 6gretmenlerin motivasyon seviyesi ne derecededir?

4. Okul yoneticilerinin, 6gretmenlerce algilanan vizyoner liderlik davraniglar ile
O6gretmenlerin motivasyon diizeyleri arasindaki iligki nasildir?

5. Ogretmen algillarina gore; okul yoneticilerinin vizyoner liderlikleri, 6gretmen

motivasyonunun anlamli bir yordayicis1t midir?

4.3. Calismanin Onemi

Motivasyon, bir bireyin sorumluluk alaninda yer alan gorevleri basarili bir sekilde yerine
getirmesini saglayan ve bu gorevlere odaklanarak performansini etkileyen bir gii¢ olarak ifade
edilmektedir. (Ozdemir, Muradova, 2008:147).

Motivasyonun oOrglitsel basar1 agisindan 6nemli oldugu ifade edilmektedir. Bir orgiitte
calisanlarin motivasyonu yliksek oldugunda, performanslari artar, is birligi ve yaraticilik gibi
olumlu sonuglar elde edilir. Ozellikle egitim kurumlarinda, 6gretmenlerin motivasyonu,
ogrencilerin basarisi lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Motive 6gretmenler, istenilen
davranislar sergileyen ve etkin egitim saglayan 6grenciler yetistirme potansiyeline sahiptir.
(Y1ldi1z,2017: 4). Motivasyon ve performans arasindaki yakin iliski g6z 6niine alindiginda, okul
yoneticilerinin 6gretmen motivasyonu Uzerindeki etkisinin anlasilmasinin énemli oldugu
belirtilmektedir. Bu c¢alisma, yoneticilere 6gretmenlerin performansini iyilestirmek icin
ipuclar1 saglayabilir. Okul yoneticilerinin vizyoner liderlik becerilerinin ve davranislarinin
O0gretmen motivasyonunu nasil etkiledigini anlamak, yoneticilerin bilingli bir sekilde okul igin

bir vizyon olusturmalarina ve vizyoner liderlik anlayisin1 benimsemelerine yardimci olabilir.

4.4.Calismanin Simirhiliklar

1. Buarastirma Corum/Merkez 2022-2023 egitim-6gretim yilinda 6zel okullarda gérev

yapan 6gretmen ve miidiir yardimcilarina uygulanmistir.
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2. Buarastirma, 6gretmenlerin 6lceklere verdigi cevaplar ile sinirhidir.

4.5. Calismanin Varsayimlari

1. Ozel 6gretim siirecini tamamlayan 6gretmenler, vizyoner liderlik anlayisinin farkinda
olduklarinda, daha yliksek bir motivasyon seviyesine sahip olacaklardir.

2. Ozel 6gretim siirecinden sonra vizyoner liderlik algisi gelisen 6gretmenler, daha
yliksek bir 6zgiivene ve is tatmine sahip olacaklardir.

3. Vizyoner liderlik anlayisina sahip okul yoneticileri, 6zel 6gretim siirecindeki
O0gretmenlere destek ve rehberlik sagladik¢a, 6gretmenlerin motivasyonu artacaktir.

4. Vizyoner liderlik algisinin yiiksek oldugu 6zel 6gretim kurumlari, 6gretmenlerin
mesleki gelisimlerini tesvik ederek, motivasyonlarini artiracaktir.

5. Ozel 6gretim siirecinden sonra vizyoner liderlik anlayisinin yiiksek oldugu okullarda

calisan 6gretmenler, daha fazla 6grenci basarisi elde edeceklerdir.

4.6.Calismanin Yontemi
4.6.1. Arastirmanin modeli ve hipotezleri

Bu calismada 6gretmenlerin algilarina dayanarak, okul yoneticilerinin vizyoner liderlik
davranislar ile 6gretmen motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemek icin iliskisel tarama
modelinin tercih edildigini ifade etmektedir. iliskisel tarama modelleri, iki veya daha fazla
degisken arasindaki iliskinin varligini veya derecesini belirlemeyi amaclayan analiz
modelleridir. (Karasar,2016:114)

Arastirmanin amacini ve kullanilan analiz modelini agiklamaktadir. Arastirma, 6gretmenlerin
algilarina dayanarak okul yoneticilerinin vizyoner liderlik davranislar1 ile 6gretmen
motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemeyi amacglamaktadir. Bu cergevede hazirlanan

arastirma hipotezleri sunlardir:

Hi= Ogretmenlerin vizyoner liderlik algisi, sosyodemografik degiskenlere gore anlamh
diizeyde farklilasmaktadir.

H,= Ogretmenlerin motivasyonlari, sosyodemografik degiskenlere gére anlamli diizeyde
farklilasmaktadir.

Hs;= Ogretmenlerin vizyoner liderlik algisi ile motivasyonlar1 anlamli diizeyde birbiriyle
iligkilidir.

H4= Ogretmenlerin vizyoner liderlik algisi, motivasyonlarini anlamh diizeyde yordamaktadir.

59



4.6.2.Evren ve orneklem

Arastirmaya evren olarak bakacak olursak 2022-2023 yi1linda Corum/Merkezde 10 6zel okulda
gorev yapmakta olan 249 6gretmen ve midir yardimcilarindan olusmaktadir. Arastirmanin
ornekleminde ise basit seckisiz random yontemi kullanilmis ve 249 6gretmen ve miidiir
yardimcist bu c¢alismaya dahil edilmistir. Basit sec¢kisiz random 6rnekleme
metodunda Dbiitlin 6rneklemlerin secilme olasikliklar1 birbirine esittir ve birinin

secilmesi digerinin secilme olasiligini etkilemez.(Biiytkoztirk vd.; 2016: 85)

4.1. Demografik Unsurlara iliskin Dagilim

Tablo 4. 1. Katihmailara iliskin Sosyodemografik Veriler

DEGISKEN Frekans Yiizde (%)
CINSIYET
Kadin 119 47.8
Erkek 130 52.2
Toplam 249 100.0
UNVAN
Midiir Yardimcisi 19 7.6
Ogretmen 230 92.4
Toplam 249 100.0
GOREV SURESI
1-5 Y1l 74 29.7
6-10 Y1l 116 46.6
11-15Y1l 44 17.7
16-20 Y1l 11 4.4
21 Y1l ve daha fazla 4 1.6
Toplam 249 100.0
EGITIM DURUMU
On Lisans 43 17.3
Lisans 140 56.2
Yiiksek Lisans 60 24.1
Doktora 6 2.4
Toplam 249 100.0

Tablo 4.1, katilimcilara iliskin sosyodemografik verileri icermektedir. Tabloda, cinsiyet, unvan,
gorev slresi ve egitim durumu olmak iizere dort farkli degisken yer almaktadir. Her bir

degisken altinda ise frekans ve ylizde degerleri verilmistir.

Cinsiyet kategorisi incelendiginde, toplam 249 katilimcinin %47.8'inin kadin ve %52.2'sinin

erkek oldugu goriilmektedir. Cinsiyet dagiliminin neredeyse esit oldugu soylenebilmektedir.
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Unvan kategorisine gore dagilima bakildiginda, katilimcilarin %92.4'linlin 6gretmen ve
%7.6'sinin midir yardimcisi oldugu goriilmektedir. Cogunlugun 6gretmenlerden olustugu
gozlemlenen veri setine iliskin yapilabilecek degerlendirmelerin daha ¢cok &gretmenlere

genellenebilecegi de ¢ikarilan temel bulgulardan biri olarak degerlendirilmektedir.

Gorev siiresi degiskeninde, katilimcilarin biiytik bir boliimiiniin (%76.3) 1-10 yil arasinda
gorev yaptigi goriilmektedir. Ozellikle 6-10 y1l arasindaki gérev siiresine sahip katilimcilarin
orani da oldukga yiiksektir. Bununla birlikte, gorev siiresi 16 y1l ve iizerinde olan katilimcilar

daha diisiik bir orana sahiptir.

Egitim durumu kategorisine gore, katilimcilarin %56.2'sinin lisans diizeyinde egitim aldig;,
%?24.1'inin yiiksek lisans diizeyinde egitim aldig1 ve sadece %Z2.4"liniin doktora diizeyinde
egitim aldig1 gozlemlenmektedir. On lisans diizeyinde egitim alan katilimcilarin oram da
%17.3'tlr.

Tablo 4.1, arastirma katilimcilar1 hakkinda 6nemli bilgiler sunmaktadir. Cinsiyet, unvan, gérev
suresi ve egitim diizeyi gibi degiskenlerin dagilimi, arastirmanin sonuglarini ve bulgularini
anlamak icin énemli bir referans noktasi olabilir. Ozellikle arastirma sonuglarinin toplumun
farkl kesimlerine genellenebilirligi agisindan sosyodemografik verilerin analizi 6nemlidir. Bu
tiir veriler, katilimc1 grubunun temsil ediciligi ve sonuglarin genellestirilebilirligi hakkinda

bilgi saglayabilecektir.

4.6.3. Veri toplama siireci

Corum/Merkez 6zel okullarda gerceklestirilen bir arastirmanin verilerinin toplanmasi siirecini
aciklamaktadir. Corum Il Milli Egitim Miidiirliigiinden gerekli izin alindiktan sonra, 6rneklem
grubundaki okullara ziyaretler yapilmistir. Arastirmaci, 6gretmenlere gerekli aciklamalari
yapmis ve Olgeklerin uygulanmasinda okul yoneticilerinden yardim alinmistir. Arastirmaya
katilim gontlliliik esasina dayanmaktadir. Toplamda 249 o6gretmen/miidiir yardimcisi
arastirmaya katilmistir. Arastirmanin veri toplama siireci ve katihmcilarla ilgili bilgiler

aciklanacaktadir.

4.6.4. Veri toplama araci

Arastirmada veriler, ‘Kigisel Bilgi Formu’, Vizyoner Liderlik Olgegi’ ve ‘Ogretmen Motivasyon

Olgegi’ kullanilarak veriler toplanmistir.

61



4.6.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Calismada yer alan 6zel 6gretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlere yonelik olarak kisisel
bilgi formu hazirlandigini belirtmektedir. Formda 6gretmenlere cinsiyetleri, yaslari, egitim
durumlari, okuldaki yoneticiyle birlikte calisma yili ve mesleki kidemlerine iliskin sorular yer
almaktadir.

4.6.4.2.Vizyoner Liderlik Olcegi

Tablo 4. 2. Vizyoner Liderlik Cronbach's Alpha Giivenirlik Analizi Sonuglari

Boyut Maddeler Cronbach's Alpha
Kaynaklari
2,9,17,25,33,41,44 0,886
Kullanma
Dinleme 3,10,18 0,798
Konusma 26,34,42 0,753
Iletisim
Iletisim 39,15,23,31 0,806
Toplam 3,10,18,26,34,42,39,15,23,31 0,911
Eylem Y6nelimli
4,11,19,27,35 0,841
olma
Risk Alma 5,12,20,28,36 0,839
Karar Verme 6,13,21,29,37 0,851
Gidileme 7,14,22,30,38 0,854
Vizyoner Toplam 1-45 0,98

Verilen verilerde, farkli boyutlardaki maddelerin Cronbach's Alpha degerleri belirtilmistir.
Cronbach's Alpha, bir 6lgegin i¢ tutarlilifin1 6lgen bir istatistiksel yontemdir. Yiiksek bir

Cronbach's Alpha degeri, 6lgegin glivenilirligini ve tutarliliini gosterir.

Kaynaklar1 Kullanma boyutunda yer alan maddelerin Cronbach's Alpha degeri 0.886'dir. Bu
deger oldukca yliksektir ve bu boyuta ait maddelerin birbirleriyle tutarli oldugunu ve giivenilir
bir sekilde 6l¢tildiigiint gosterir.
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Iletisim boyutunda yer alan Dinleme maddelerinin Cronbach's Alpha degeri 0.798'dir. Bu deger

de kabul edilebilir bir diizeydedir ve bu boyuta ait maddelerin tutarli oldugunu gosterir.

lletisim boyutunda yer alan Konusma maddelerinin Cronbach's Alpha degeri 0.753’tiir. Bu

deger de kabul edilebilir bir diizeydedir ve bu boyuta ait maddelerin tutarli oldugunu gosterir.

Iletisim boyutunda yer alan iletisim maddelerinin Cronbach's Alpha degeri 0.806'dir. Bu deger

de kabul edilebilir bir diizeydedir ve bu boyuta ait maddelerin tutarli oldugunu gosterir.

Eylem Yonelimli Olma boyutunda yer alan maddelerin Cronbach's Alpha degeri 0.841'dir. Bu

deger de kabul edilebilir bir diizeydedir ve bu boyuta ait maddelerin tutarli oldugunu gosterir.

Risk Alma boyutunda yer alan maddelerin Cronbach's Alpha degeri 0.839'dur. Bu deger de
kabul edilebilir bir diizeydedir ve bu boyuta ait maddelerin tutarli oldugunu gosterir.

Karar Verme boyutunda yer alan maddelerin Cronbach's Alpha degeri 0.851'dir. Bu deger de
kabul edilebilir bir diizeydedir ve bu boyuta ait maddelerin tutarli oldugunu gosterir.

Gudileme boyutunda yer alan maddelerin Cronbach's Alpha degeri 0.854’tiir. Bu deger de
kabul edilebilir bir diizeydedir ve bu boyuta ait maddelerin tutarl oldugunu gosterir.

Vizyoner Toplam i¢in ise Cronbach's Alpha degeri 0.980'dir. Bu deger oldukca ytiksektir ve

6lcegin glivenilirligini ve tutarlihigini gosterir.

4.6.4.3.0gretmen Motivasyon Olcegi

Tablo 4. 3. Ogretmen Motivasyonu Olgegi Cronbach's Alpha Giivenirlik Analizi Sonuclar

Boyut Maddeler Cronbach's Alpha
I¢c Motivasyon 1,2,3,4,5,6,7,8,9 .89
. 10,11,12,13,14,15,16,17,1
Dis Motivasyon 8,19,20 ,86
Motivasyon 1-20 88
Toplam

Ogretmen motivasyon 6lgegini inceledigimiz zaman Cronbach’s Alpha olgegine gore ic
motivasyon tutarhilik orani ,88, dis motivasyon tutarlilik orani ,85, motivasyon toplam orani
ise ,87 olarak belirlenmistir. Olgekler ve boyutlar olusan Cronbach’s Alpha testinde oran

katsayilar1,70’in tizerinde oldugundan dolay: giivenilir oldduklar: tahmin edilmektedir.
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4.6.5. Verilerin analizi

Analizde anket yoéntemi ile uygulanan veriler yer almaktadir. ilk énce Vizyoner liderlik
6lceginin glivenirlilikleri ele alinmistir. Daha sonra 6gretmen motivasyonu ile ilgili verilerin
giivenirliliklerine bakilmistir. Bir diger analizde ise demografik yontemlerle ele alinan sonuclar
saptanmistir. Anket formlari belirtilen kisilere uygulandiktan sonra SPSS programiu ile tablolar
haline getirilip yorumlanmistir. Veriler t-testi ile uygulanip degiskenler arasinda bir iliski olup
olmadig1 sorgulanmistir. Degiskenler diger bir yonden Anova testi ile incelenmistir. Diger bir
taraftan Korelasyon ve Regresyon analizleri yapilip bunlar tablolar haline getirilerek

yorumlamalari yapilmistir.

4.2. Degiskenlere iliskin Tanimlayic Istatistikler

Arastirmada, ¢alismanin amacina uygun olarak vizyoner liderlik ve motivasyon olgularina
iliskin 6lcmeler gergeklestirilmistir. Kullanilan 6lceklerden elde edilen verilerin normallik
dagilimina uygunluguna gére parametrik veya parametrik olmayan testlere karar verilmis ve
bu cergevede elde edile skorlarin ¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.

Basiklik ve ¢arpiklik katsayilari, mevcut 6rneklemin evreni ne 6lglide yansittigina iliskin kritik
bulgular icermektedir. Literatiirden edinilen bilgiler, carpiklik ve basiklik katsayilarinin 2 ila -
2 arasinda olmasinin verilerin evreni yansitmasi noktasinda oldukg¢a saglikli sonuglar
verecegini 6ngérmektedir. Buna bagh olarak asagidaki boliimlerde arastirmada kullanilan
Vizyoner Liderlik Olgegi ve Ogretmenlerde Motivasyon Olcegi'nde basiklik ve carpiklik

katsayilar1 degerlendirilmistir.

4.2.1. Vizyoner liderlik dl¢egine iliskin tanimlayici istatistikler

Tablo 4.4, Vizyoner Liderlik Olcegi'ne iliskin tanimlayia istatistikleri icermektedir. Olgegin
toplam puan ve alt boyutlar: tizerinden edinilen bulgular, ortalama skorlarin 1.91 ile 2.02
arasinda degistigini gdstermektedir. Ote yandan basiklik ve carpiklik katsayilarinin ise
tamaminin 1 ile -1 arasinda yer aldig), bu nedenle skorlarin Vizyoner Liderlik Olgegi ve alt
boyutlar1 6zelinde normal dagildigi ve parametrik testlerin uygulanmasinin daha saglikli

olacag diistiniilmustiir.
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Tablo 4. 4. Vizyoner Liderlik Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Ortalama Standart Sapma Varyans Carpiklik  Basiklik

Vizyoner Liderlik Olcegi 1.95 42 .65 54 -.26
Vizyoner Diisiinme 1.92 45 .67 .55 -39
Kaynaklar1 Kullanma 1.91 45 .67 .66 .07
Iletisim 1.93 43 .66 .64 .08
Eylem Yo6netimli Olma 1.93 45 .67 .52 -.28
Risk Alma 2.01 .50 71 .38 -.58
Karar Verme 1.95 47 .68 46 -31
Gudileme 2.02 .53 .73 .54 -.15

4.2.2. Ogretmen motivasyon élgegine iligkin tammmlayici istatistikler

Arastirmada kullanilan diger bir 6lgek olarak Ogretme Motivasyon Olcegi de incelenmis ve
Tablo 4.5’te sonuglar 6zetlenmistir.

Tablo 4. 5. Ogretmen Motivasyon Olgegine iliskin Tanimlayici [statistikler

Ortalama  Standart Sapma  Varyans Carpikhk Basiklik

Motivasyon 1.88 22 47 .60 1.02
I¢ Motivasyon 1.53 27 52 1.25 1.86
Dis Motivasyon 2.38 45 .67 .10 -.78

Elde edilen sonuclara gore motivasyon skorlar1 ortalama olarak 1.88 ile 2.38 arasinda
degismektedir. Ayrica verilerin basiklik ve carpiklik katsayilarinin ad 2 ile -2 arasinda degisim
gosterdigi, dolayisiyla verilerin evreni yansitabilir nitelikte oldugu goriilmiistiir. Buna paralel

olarak arastirmanin tamaminda fark ve iliski testlerinde parametrik testler kullanilmistir.

4.3. Arastirmada Kullamilan Olcekler ve Sosyodemografik Degiskenlere iliskin Fark
Analizleri

Arastirma  verilerinin normallik  varsayimlarini  karsilamasi  sonrasi  kullanilan
sosyodemografik degiskenler 6zelinde ilgili skorlarin ne denli farklilastifi incelenmistir.
Parametrik olarak fark testleri, t testi ve tek yonli varyans analizi lizerinden irdelenmis ve

bulgular asagidaki tablolarda 6zetlemistir.
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Tablo 4. 6. Arastirmada Kullanilan Olgek Skorlarinin Cinsiyete Goére Karsilastirilmasina

lliskin Bagimsiz Orneklem t Testi

Cinsiyetiniz n X sS t df p
Vizyoner Liderlik Kadin 119 1.89 .60 -1.28 247 .20
Olgegi Erkek 130  2.00 69
Kadin 119 1.83 .61 -1.70 247 .09
Kaynaklar1 Kullanma
Erkek 130 1.97 72
. Kadin 119 1.88 .60 -1.27 247 21
Iletisim
Erkek 130 1.98 .70
Kadin 119 1.89 .63 -98 247 33
Eylem Yonetimli Olma
Erkek 130 1.97 71
Kadin 119 1.95 .66 -1.25 247 21
Risk Alma
Erkek 130 2.06 74
Kadin 119 1.89 .64 -1.22 247 22
Karar Verme
Erkek 130 2.00 72
Kadin 119 1.98 .69 -77 247 44
Gudiileme
Erkek 130 2.05 77
Kadin 119 1.85 42 -85 247 .39
Motivasyon
Erkek 130 1.90 51
_ Kadin 119 1.51 49 -76 247 45
I¢ Motivasyon
Erkek 130 1.56 .54
Kadin 119 2.35 .64 -.66 247 51
Dis Motivasyon
Erkek 130 2.40 .70

Tablo 4.6, vizyoner liderlik ve motivasyon skorlarinin cinsiyet o6zelinde farkhlasip
farklilasmadigini géstermektedir. Elde edilen sonuclara gore vizyoner liderlik ve motivasyon,
cinsiyete gore anlamh diizeyde farklilasmamaktadir (-1.70<t<-.66, p>.05). Bu bulgu, cinsiyet
ozelinde liderlik yapisinin ve liderlik anlayisinin birbirinden farkli olmadiginmi gésterirken

kadin ve erkegin benzer liderlik aliskanliklarina sahip oldugunu géstermektedir.

Diger taraftan tiim alt boyutlarda erkeklerin kadinlara gore yiiksek skorlar almis olsa da bunun
anlaml bir fark olusturabilecek diizeyde olmamasi, 6rneklemin benzer egitim durumu ve
toplumsal yapiya ait olduguna iliskin bir fikir sumaktadir. Bu baglamda, Tablo 4.7’te egitim

durumu 6zelinde ilgili skorlar karsilastirilmistir.
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Tablo 4. 7. Aragtirmada Kullanilan Ol¢ek Skorlarinin Egitim Durumuna Gére

Karsilastirilmasina iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

n X Ss df F p
On Lisans 43 1.71 49 2 5.04 .01
Vizyoner Liderlik Lisans 140 2.05 .66
Olgegi Lisans Usti 66 1.89 66
Toplam 249 1.95 .65
On Lisans 43 1.79 .50 2 3.32 .04
Lisans 140 2.01 71
Vizyoner diisiinme )
Lisans Ustii 66 1.80 .66
Toplam 249 1.92 .67
On Lisans 43 1.64 .58 2 5.00 01
Li 140 2.00 .68
Kaynaklar1 Kullanma 1sar.1.s
Lisans Ustii 66 1.88 .67
Toplam 249 1.91 .67
On Lisans 43 1.72 .53 2 3.63 .03
e Lisans 140 2.02 .66
Iletisim )
Lisans Ustii 66 1.88 .70
Toplam 249 1.93 .66
On Lisans 43 1.67 .54 2 4.61 .01
Olma Lisans Usti 66 1.93 66
Toplam 249 1.93 .67
On Lisans 43 1.65 .55 2 8.33 .00
Risk Alma Lisans 140 2.13 .70
Lisans Ustii 66 1.98 74
Toplam 249 2.01 71
On Lisans 43 1.68 .60 2 5.25 01
Lisans 140 2.05 .69
Karar Verme .
Lisans Usti 66 1.90 .69
Toplam 249 1.95 .68
On Lisans 43 1.77 .52 2 5.63 .00
Giidiileme Lisans 140 2.15 74
Lisans Ustii 66 1.90 77
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Toplam 249 2.02 .73
On Lisans 43 1.94 .55 2 1.94 15

Lisans Ustii 66 1.78 41
Toplam 249 1.88 47

On Lisans 43 1.73 .62 2 4.48 .01
I¢ Motivasyon Lisarll.s 140 1.52 51
Lisans Ustii 66 1.44 42
Toplam 249 1.53 .52
On Lisans 43 2.32 .70 2 1.55 21
Lisans 140 2.44 .69

D1s Motivasyon Lisans Ustii 66 2.27 .60

Toplam 249 2.38 .67

Tablo 4.7, egitim durumunun vizyoner liderlik noktasinda anlaml bir fark olusturabilecek
etkiye sahip oldugunu gostermekte, ancak bu etkinin genel motivasyon skorlari i¢in gegerli
olmadigini ortaya koymaktadir (Fvisyoner Liderlik=5.04, p=.01; Fuotivasyon=1.94, p=.15). Ilgili farklar
incelendiginde lisans mezunu olan katilimcilarin, 6n lisans mezunu olanlardan anlaml
diizeyde daha fazla vizyoner liderlik skorlarina sahip oldugu gozlenirken lisansiistii egitim
diizeyine sahip katilmcilarin anlaml bir fark olusturmadigi kesfedilmistir. Bu olgu, lisans
egitiminin vizyoner liderlik icin 6nemli bir kazanim ortami sagladigina isaret etmektedir.
Ancak lisansiistii egitimin, vizyoner liderlik o6zelliklerinin artmasinda anlamh bir etki
olusturmamasi, hem lisans egitiminin 6nemli bir 6nciil oldugunun altin1 ¢izmekte hem de
vizyoner liderlik ozelliklerinin pekistirilmesi icin gerekli olabilecek sosyal iliskilerin
kurulmasinda lisansiistii egitimden ziyade lisans egitim stlirecinin daha etkin bir role sahip

olabilecegini diisiindiirmektedir.

Motivasyon i¢in ise egitim diizeyine gore yalnizca i¢csel baglamda farklilasmanin oldugu
belirlenmistir (Figsel motivasyon=-448, p=.01). Bu durum incelendiginde 6n lisans egitim diizeyine
sahip katilimcilarin anlamh olarak daha ytiksek skorlara sahip oldugu goriiliirken temelde
lisans ve lisansiistii egitim diizeyine sahip katilimcilarin i¢gsel motivasyon skorlarinin dusiik
oldugu sonucuna varilmistir. S6zl edilen bu nokta, lisans ve lisanststii diizeydeki bireylerin
genel olarak daha fazla licret kazanabilecekleri ve pek ¢ok baglamda kendilerini tatmin eden is
seceneklerine yonelecekleri seklinde yorumlanabilirken 6n lisans mezunu olan katilimcilarin
beklentilerinin diisiik olmasinin bu sonuca yol agabilecegi diisiiniilmiistiir. Dolayisiyla ilgili
hususun, beklenti-deger temelinde degerlendirilmesinin daha saglikli olabilecegi

degerlendirilmistir.
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Tablo 4. 8. Arastirmada Kullanilan Ol¢ek Skorlarinin Mesleki Deneyim Siiresine Gore

Karsilastirilmasina iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

n X Ss df F p
1-5 Y1l 74 2.04 .66 2 1.17 31
6-10 Y1l 116 1.89 .64
Vizyoner Liderlik
Olgegi 11ve Uzeri 59 1.95 .64
Toplam 249 1.95 .65
1-5 Y1l 74 1.97 .65 2 34 71
6-10 Y1l 116 1.89 .68
Vizyoner diisiinme )
11 ve Uzeri 59 1.91 .68
Toplam 249 1.92 .67
1-5 Y1l 74 1.99 .65 2 1.22 .30
6-10 Y1l 116 1.84 .66
Kaynaklar1 Kullanma ) p
11 ve Uzeri 59 1.94 71
Toplam 249 1.91 .67
1-5 Y1l 74 2.02 71 2 1.19 31
e 6-10 Y1l 116 1.87 .62
[letisim )
11 ve Uzeri 59 1.93 .65
Toplam 249 1.93 .66
1-5 Y1l 74 2.00 .73 2 1.04 .36
6-10 Y1l 116 1.87 .65
Eylem Y6netimli Olma )
11 ve Uzeri 59 1.98 .64
Toplam 249 1.93 .67
1-5 Y1l 74 2.11 72 2 1.24 .29
Risk Alma 6-10 Y1l 116 1.94 71
11veUzeri 59 2.02 .66
Toplam 249 2.01 71
1-5 Y1l 74 2.06 72 2 1.47 23
Karar Verme 6-10"Y11 116 1.88 .66
11 ve Uzeri 59 1.95 .67
Toplam 249 1.95 .68
1-5 Y1l 74 2.15 .75 2 1.67 19
Giidiileme 6-10 Y1l 116 1.96 72
11veUzeri 59 1.97 71
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Toplam 249 2.02 .73

1-5Y1l 74 1.87 44 2 .55 .58
11 ve Uzeri 59 1.93 .56
Toplam 249 1.88 47

1-5Y1l 74 1.46 A7 2 3.65 .03
Ic Motivasvon 6-10 Y1l 116 1.50 A7
¢ Motvasy 11veUzeri 59 169 .64
Toplam 249 1.53 .52

1-5Y1l 74 2.43 71 2 31 .73
Dis Motivasvon 6-10 Y1l 116 2.36 .64
? y 11veUzeri 59 234 .68
Toplam 249 2.38 .67

Tablo 4.8’da, mesleki deneyim siiresine gore 06lcek skorlarinin farklilasip farklilasmadig:

incelenmistir. Buna gore; yalnizca i¢sel motivasyon alt boyutunda anlaml bir farklilik s6z

konusudur (Figsel Motivasyon=3.65, p=.03). Dolayisiyla vizyoner liderligin mesleki deneyim yilina

gore anlamli bir farkliliga sahip olmadigi s6ylenebilmektedir. Bu durum, Tablo 4.5 ve Tablo 4.6

ile bir arada degerlendirildiginde vizyoner liderlik 6zelliklerinin benzer sosyoekonomik

yapidaki insanlarda benzer nitelikler gosterdigi seklinde yorumlanabilmektedir.

4.4. Aragtirmada Kullamlan Olgek Skorlarina Yoénelik iliski Analizleri

Fark analizlerinin yani sira ilgili skorlarin birbiriyle ne derecede iliskili oldugu da arastirilmis

ve parametrik testlerden Pearson korelasyon testi lizerinden mevcut skorlar betimlemistir.

Tablo 4. 9. Arastirmada Kullanilan Ol¢ek Skorlarina Iliskin Pearson Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Vizyoner Liderlik

1 e -

Olgegi
2 Vizyoner Diisinme .95
3 Kaynaklari 96" 93 _

Kullanma
4 iletisim 97 91* 91 --
5 Eylem Yonetimli 93* 85 89 90"

Olma

6 Risk Alma 92" 84" 85" .88 .86™ --
7 Karar Verme .94~ 87" 89" 91" 87" .86" -
8 Giidiileme 94~ 87" 86" .89" 85" .88 .88"
9 Motivasyon 53" 57" 53" 55" 44" 43" 45" 47" --
10 I¢ Motivasyon 19 23+ 21 20" .16 .16 13" 16" 73"
11 Dis Motivasyon .60™  .64™ 59" .62 50" 49" 54" 55" 88" .32"

*p<.05, **p<.01
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Korelatif iliskiler Pearson katsayisi iizerinden incelendiginde -1 ile +1 arasinda degisebilen
katsayilarla degerlendirilebilmektedir. Buna gore; ilgili sonucun +1’e yaklasmasi,
korelasyonun pozitif yonlii ve hareketin ayni yonde gerceklestigi anlamina gelirken -1’e
yaklasmasi, korelasyonun negatif yonlii ve hareketin de ters yonde gerceklestigini ifade
etmektedir. Bu dogrultuda Tablo 4.9’deki skorlar ele alindiginda vizyoner liderlik ile

motivasyon skorlari arasinda anlaml ve pozitif iliskiler mevcuttur.

Vizyoner liderlik oOlgeginin alt boyutlar1 arasindaki iligkilerin .80’in {izerinde olugu
gozlenmektedir. Bu nokta, iligkilerin giiciiniin oldukga ytliksek oldugu ve biiyiik oranda benzer
faktorlerden etkilendigi seklinde yorumlanmaktadir (.84<r<.97, p<.01). Diger yandan
motivasyon skorlari icin daha farkli bir goriintii s6z konusudur. Buna gore; icsel motivasyon
ile digsal motivasyon arasindaki korelatif iliski her ne kadar anlaml olsa da oldukga diisiik
diizeyde bir iliski mevcuttur (rio-11=.32, p<.01). Buna paralel olarak i¢sel motivasyon ile dissal
motivasyon arasinda literatiirde de deginildigi lizere birbirinden biiyiik o6lglide farkl

degiskenlerin etkisinden s6z edilebilmektedir.

Vizyoner liderlik ile motivasyon arasindaki iliski degerlendirildiginde ise .53 diizeyinde, pozitif
ve anlaml bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Bu iliski, orta diizeyli bir iliskiyi ifade ederken
toplam varyansin %26’sinin ortak bir baglami olusturmasi, 6nemli dl¢iide vizyoner liderlik ve
motivasyonun birlikte degerlendirilmesi ve ele alinmasi gereken kavramlar oldugunun altini
cizmektedir. Boylece mevcut c¢alismada vizyoner liderlik 6zelliklerinin artmasiyla
motivasyonun da genel olarak arttigl, ancak icsel motivasyonun bunun istisnasini olusturdugu
soylenebilmektedir (ri-10=.19, p<.01). Nitekim i¢sel motivasyon ile vizyoner liderligin anlamh
olsa da ¢ok diisiik bir korelatif iliskiye sahip olmasi, igsel motivasyonun kisilikle dogrudan
iligkili olan ve degisime karsi direnci olan yapilarla bir arada degerlendirilmesi gereken bir

kavram oldugunu érneklendirmektedir.

Bu bulgular iizerinden arastirmanin amaglarina uygun olarak regresyon analizleri de
gerceklestirilmis ve vizyoner liderligin i¢csel motivasyonu, dissal motivasyonu ve genel olarak
motivasyonu ne Olg¢lide aciklayabildigi incelenmistir. Boylece Tablo 4.9'deki bulgularin

derinlemesine arastirilmasi da miimkiin olmustur.

Tablo 4. 10. Vizyoner Liderligin I¢sel Motivasyonu Aciklamada Basit Dogrusal Regresyon

Analizi
Standart Diizeltilmis
B Hata Beta r 2 t p F(1.247) »p
Sabit 1.22 .10 .19 .04 11.88 .00 9.93 .00
Icsel Motivasyon Vi
izyoner
Liderlik 15 .05 .19 3.15 .00

Tablo 4.10’de, vizyoner liderligin i¢csel motivasyonu acikladig1 bir regresyon modeli

gerceklestirilmistir. Buna gore; ilgili regresyon modelinin anlaml oldugu ve vizyoner liderligin
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icsel motivasyonu %4 oraninda aciklayabildigi sonucuna ulasilmistir (r2=.04, p=.00). Ayrica
ilgili varyans analizinin sonucun da anlamli olmasi, vizyoner liderlik ile i¢sel motivasyonun
birbiriyle iligkili kavramlar oldugunu dogrulamaktadir (F(1, 247)=9.93, p=.00). Buna karsin
vizyoner liderligin i¢csel motivasyonu aciklama giiciiniin oldukca zayif oldugu ve %10’un
altinda kalmasi nedeniyle s6z konusu iki degiskenin birbirini aciklamada makul degiskenler
olmadig1 degerlendirilmistir. Dolayisiyla vizyoner liderlik ile i¢sel motivasyonun ¢ok biiyiik bir
oranda Dbirbirinden oldukca farkli varyanslara sahip olan kavramlar oldugu

soylenebilmektedir.

Tablo 4. 11. Vizyoner Liderligin Digssal Motivasyonu A¢iklamada Basit Dogrusal Regresyon

Analizi
Standart Diizeltilmis
B Hata Beta r 2 t p F(1.247) p
1.15 .10 .61 37 10.68 .00 14343 .00
Sabit
Digsal Motivasyon o @ oner 629 .05 60 11.97 .00
Liderlik

Tablo 4.11°da ise vizyoner liderlik ile dissal motivasyonun degerlendirildigi bir model
uizerinden regresyon analizi gerceklestirilmistir. Yapilan analiz sonucunda vizyoner liderligin
digsal motivasyonu %37 oraninda agiklayabildigi gériilmistiir (r2=.37, p=.00). {lgili varyans
analizi sonucunun da anlamli olmasi, vizyoner liderlik ile digsal motivasyon arasindaki iliskiyi
dogrulamaktadir (F(1, 247)=143.43, p=.00). Ote yandan %37 oranindaki ac¢iklanan varyans,
oldukea yiiksek bir skoru ifade etmektedir. Dolayisiyla vizyoner liderligin ve vizyoner liderlik

6zelliklerinin dissal motivasyonun dnemli bir yordayicisi oldugu kesfedilmistir.

Bu bulgu, vizyoner liderlik 6zelliklerine sahip olan bireylerin motivasyon kaynaklar1 olarak
para, takdir, rekabet ve terfi baglamlarina daha fazla 6nem verdigi anlamina gelmektedir.
Boylece vizyoner liderlik 6zellikleri olarak uzun vadeli diisiinme, giiclii iletisim becerilerinin
soz konusu olmasi ve risk alma kapasitesinin yliksek olmasi gibi hususlar, temelde dissal
motivasyon kaynaklarini besleyen, buna paralel olarak daha fazla takdiri, daha fazla parayi ve

daha fazla rekabeti talep eden bir yaklasimi tesvik etmektedir.

Tablo 4. 12. Vizyoner Liderligin Motivasyonu A¢iklamada Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Standart Diizeltilmis
B Hata Beta r 2 t p F(1.247) »p
Sabit 1.12 .08 .53 .28 14.10 .00 98.17 .00
Motivasyon Vizyoner
Liderlik .38 .03 .53 990 .00
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Arastirmada gerceklestirilen Ugiincli regresyon analizi, vizyoner liderlik ile motivasyon
arasindaki iliskiyi daha ayrintili bir sekilde incelemektedir. Tablo 4.12'da elde edilen sonugclar,
daha o6nce Tablo 6.11'da elde edilen dissal motivasyon ile ilgili sonuglarla benzerlik
gostermektedir. Bu durum, vizyoner liderligin genel olarak motivasyon tizerinde de 6nemli bir

etkisi oldugunu ortaya koymaktadir (r?=.28, p<.01).

Vizyoner liderligin motivasyonu aciklama kapasitesinin yiiksek olmasi, arastirmanin temel
amacina isik tutmaktadir. Bu bulguy, liderin vizyon ve hedeflerinin takim tiyelerini ve ¢alisanlari
motive etmede etkili oldugunu gostermektedir. Vizyoner liderler, kendi vizyonlarina inanch
bir sekilde ilerlerken calisanlarina da bu vizyonu benimsemeleri ve ortak hedeflere ulasmak
icin caba gostermeleri icin ilham vermektedir. Bu nedenle, vizyoner liderlik,
organizasyonlardaki motivasyon diizeyini artirmada kritik bir rol oynamaktadir. Arastirmanin
bu bulgulari, 6gretmenlerin vizyoner liderlik becerilerini gelistirmesinin diger arkadaslarinin

motivasyonunu ve performansini olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Tablo 4.13. Hipotezlerin Kabul ve Ret Tablosu

Hipotez Kabul ve Ret Durumu
Hy= Ogretmenlerin vizyoner liderlik algs),
sosyodemografik degiskenlere gore anlamli Kabul

diizeyde farklilasmaktadir.

H,= Ogretmenlerin motivasyonlari,
sosyodemografik degiskenlere gore anlamli Kabul
diizeyde farklilasmaktadir.

Hs= Ogretmenlerin vizyoner liderlik algis

ile motivasyonlar1 anlaml diizeyde Kabul
birbiriyle iligkilidir.

Hs= Ogretmenlerin vizyoner liderlik algs),

motivasyonlarini anlamh diizeyde Kabul

yordamaktadir.

Bu dogrultuda arastirma siirecinde planlanan hipotezler ele alindiginda doért hipotezinin
tamaminin kabul edildigi gorilmistir. Vizyoner liderligin ve motivasyonun cesitli
sosyodemografik 6zelliklere gore farklilasabildigi, vizyoner liderlik ile motivasyonun birbiriyle
iliskili kavramlar oldugu ve vizyoner liderligin motivasyonu yordadigi, mevcut analizler

dogrultusunda kesfedilen bulgular olarak degerlendirilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu tez calismasindaki amag vizyoner liderlik ve motivasyon kavramlarini teorik olarak
aciklamak ve bu iki kavram arasindaki iliskiyi belirlemek esas alinmistir. Corum’da faaliyet
gosteren 6zel okullar iizerinde yapilan anket calismasinda vizyoner liderlik ve motivasyon
arasinda bir iliskinin bulunup bulunmadigini tespit etmek amag¢lanmistir. Motivasyon kavrami
icsel motivasyon ve dissal motivasyon alt basliklariyla testlerde oOlclilmeye calisiimistir.
Vizyoner liderlik ise vizyoner diisiinme, kaynak kullanma, iletisim, eylem yonelimli olma, risk
alma, karar verme, giidiileme alt boyutlari ile testin sonucunda incelenmistir. Arastirmanin
sosyodemografik 6zelliklerine baktigimiz zaman anketi olusturan kisilerin %92.4 oraninda
O0gretmenlerden olustugu goriilmektedir. Katilmcilarin %76.3 oraninda 1-10 yil arasinda
gorev yaptig1 goziikmektedir. Katilimcilarin egitim durumunda %56.2 lisans diizeyinde egitim
aldigy, %24.1 yiiksek lisans egitimi aldigl, %2.4 ise doktora egitimi aldig1 goriilmektedir.
Sosyodemografik  verilerin analizi arastirma sonuglarinin toplumun farkli kesimlerine

genellenebilirligi acisindan olduk¢a énemlidir.

Vizyoner liderlik 6lceginin alt boyutlarinda giivenirlilik analizi dedigimiz Cronbach’s Alpha
degerleri olusturulmustur. Buradaki alt boyutlara uygulanan giivenirlilik analizi ,70 tizerinde
oldugu i¢in alt boyutlarin giivenirliligi yliksek ve tutarli oldugu goziikmektedir. Aym sekilde
O0gretmen motivasyonuna uygulanan giivenirlilik analizinde ise i¢ motivasyon orani ,88, dis
motivasyon orani ,85 ve motivasyon orani ,87 belirlenerek 6lgekler ve boyutlarda olusan
Cronbach’s Alpha testindeki oranlar ,70 tizerinde oldugundan dolay giivenilir oldugu tahmin
edilmektedir.

Vizyoner liderligin tanimlayici istatistiklerine baktigimiz zaman ortalamalarin 1.91 ve 2.02
arasinda degistigi gorilmektedir. Diger bir yandan carpiklik ve basiklik katsayilar1 1 ile -1
arasinda yer aldig1 bu bakimdan vizyoner liderlik 6l¢cegi ve alt boyutlarinin normal dagildig:
gorilmektedir. Diger bir yandan 6gretmen motivasyonu 6lgeginin tanimlayici degerlerinde ise
ortalama 1.88 ve 2.38 arasinda degisim gdstermistir. Bu dlcekte carpiklik ve basiklik katsayilari
2 ile -2 arasinda degisim gosterdiginden dolay1 verilerin evreni yansitabilir nitelikte oldugu

diisiintilmektedir.

t-testi analizinde; vizyoner liderlik ve motivasyon skorlarinin cinsiyet bakimindan anlamh
diizeyde farklilasmadigi goriilmektedir. Bu bakimdan cinsiyet bakimindan liderlik yapisinin
liderlik anlayisinin birbirinden farkl olmadig1 goziikiirken kadin ve erkegin benzer liderlik
anlayisina sahip oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan tiim alt boyutlarda erkeklerin
kadinlara gore yiiksek skorlar almi olsa da bunun anlamh bir fark olusturabilecek diizeyde
olmamasi, 6rneklemin benzer egitim durumu ve toplumsal yapiya ait olduguna iliskin bir fikir

sunmaktadir.
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Tek Yonlii Varyans analizi Egitim Durumu; farklar incelendiginde lisans mezunu katilimcilarin,
Onlisans mezunu katilimcilara goére daha vizyoner liderlik skorlarina sahip oldugu
gozlenmektedir. Bu olgu lisans egitiminin vizyoner liderlik icin 6nemli bir kazanim ortami
sagladigini gosterir. Bu bakimdan liderlik 6zelliklerinin daha saglam olmasini saglayacak olan
sosyal iligkilerin kurulmasinda lisans egitim siirecinin daha etkin oldugu goériilmektedir.
Motivasyon degerlerine baktigimiz zaman egitim seviyesinde sadece i¢sel baglamda
farklilasma oldugu gorilmektedir. Duruma bakildigi zaman lisans ve lisansiistii egitim
diizeylerine sahip Kkisilerin icsel motivasyon oranlarinin diisiik oldugu gorilmektedir. Bu
noktada, lisans ve lisansiistii dilizeydeki bireylerin genel olarak daha fazla {icret
kazanabilecekleri ve pek cok baglamda kendilerini tatmin eden is seceneklerine yonelecekleri
seklinde yorumlanabilir. Bu bakimdan durumun beklenti ve deger seklinde ele alinmasi daha

saglam olacaktir.

Tek Yonlii Varyans analizi Mesleki Deneyim; mesleki deneyim siirecine gore oranlarin farklilik
sekilleri incelenmistir. Burada yalnizca i¢sel motivasyonda anlamli bir farklilik s6z konusu
olmaktadir (Figsel Motivasyon=3.65, p=.03). Bu bakimdan vizyoner liderligin meslek yili agisindan

baktigimiz zaman anlamli bir farkliliga sahip oldugu goriilmemektedir.

Pearson Korelasyon Analizi; Korelatif iliskiler incelendiginde -1 ve +1 arasinda degisebilen
katsayilar bazinda degerlendirilmektedir. Bu bakimdan sonucun +1 e yaklasmasi, olusan
korelasyonun pozitif yonlii ve hareketin ayni1 yonde oldugunu gosterirken, -1’e yaklagmasi ise
negatif yonlii ve hareketin ters yonde ilerledigini gdsterir. Bu bakimdan tablo incelendiginde
vizyoner liderlik ve motivasyon arasinda anlaml ve pozitif iliskiler oldugu goriilmektedir.
Vizyoner liderligin alt boyutlarina baktigimiz zaman .80’in tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu
sekilde yorumlandigi zaman iliskilerin gii¢lii ilerledigi ve biiyiik bir oranda ayni faktoérlerden
etkilendigi goriilmekterdir. Diger bir taraftan motivasyon oranlarinda ise i¢sel motivasyon ve
dissal motivasyon incelendiginde ne kadar anlaml olsada diisiik bir iliski sekli mevcuttur (ro.
11=.32, p<.01). Bu bakimdan aralarinda farkli degiskenler vardir. Vizyoner liderlik ve
motivasyon arasindaki ilisikide oran .53 diizeyindedir burada da pozitif ve anlamli bir iliskinin
oldugu goriilmektedir. Vizyoner liderliginin alt boyutlarinin artmasiyla motivasyonunda genel

olarak arttig1 fakat icsel motivasyonda istisna oldugu goriilmektedir (ri-10=.19, p<.01).

Basit Regresyon Analizi (I¢sel Motivasyon), analiz sonucunda da varyans analizlerinin anlamh
cikmasi, vizyoner liderlik ve igsel motivasyonun birbiriyle iliskili kavramlar oldugu
gorulmektedir (F(1, 247)=9.93, p=.00). Buna karsin vizyoner liderligin i¢sel motivasyonu
aciklama giictintin oldukga zayif oldugu ve %10’un altinda kalmas1 nedeniyle s6z konusu iki
degiskenin birbirini aciklamada makul degiskenler olmadig1 degerlendirilmistir. Dolayisiyla
vizyoner liderlik ile igsel motivasyonun cok biiyiik bir oranda birbirinden olduke¢a farklh

varyanslara sahip olan kavramlar oldugu sdylenebilmektedir.

Basit Regresyon Analizi(Dissal Motivasyon); vizyoner liderligin dissal motivasyonu %37

seklinde aciklamaktadir. Ilgili varyans analizinde sonucun anlamli olmasi aralarindaki iliskiyi
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dogrulamaktadir. Vizyoner liderligin dissal motivasyonun énemli bir yordayicisi olarak kabul
edilmektedir. Vizyoner liderlik duygularina sahip kisilerin motivasyon kaynaklar1 olarak
bilinen para, takdir goérme, rekabet, terfi gibi kavramlara daha fazla agirlik verdigi
goriilmektedir. Boylece vizyoner liderlik 6zellikleri olarak uzun vadeli diistinme, giiclii iletisim
becerilerinin s6z konusu olmasi ve risk alma kapasitesinin yiiksek olmasi gibi hususlar,
temelde dissal motivasyon kaynaklarini besleyen, buna paralel olarak daha fazla takdiri, daha

fazla parayi1 ve daha fazla rekabeti talep eden bir yaklasimi tesvik etmektedir.

Basit Regresyon Analizi( Vizyoner Liderlik-Motivasyon); Vizyoner liderli§in motivasyon
tizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu gorilmektedir. Liderin vizyonu ve hedefleri calisan
kisilerin yeterli cabay1 gostermeleri liderin vizyon sahibi olmasindan ge¢mektedir. Bu
bakimdan vizyoner liderlik, organizasyonlardaki motivasyon diizeyini artirmada kritik bir rol
oynamaktadir. Arastirmanin bu bulgulari, 6gretmenlerin vizyoner liderlik becerilerini
gelistirmesinin diger arkadaslarinin motivasyonunu ve performansini olumlu yoénde

etkileyebilecegini gostermektedir.
Calismanin ortaya ¢ikardigi sonuglar ¢ergevesine su 6neriler bulunmaktadir:

1. Kurumda vizyon sahibi lider, ¢alisan kisilerin calisma sekillerini gelistirmek icin
motivasyonlarin1 ylksek tutmasi gerekmektedir. Bu bakimdan motive olmus
calisanlarin kuruma baghligida artmaktadir. Kurumun devamlihigini saglamak icin,
calisanlarin seviyesini yiikseltmek icin calisan kisilerin kuruma baghhgini artirmak i¢in
motivasyonlarini artirmak gerekmektedir. Bu bakimdan motivasyonu yiikseltecek
araclarin varligi artirilmali, ¢calisanlarin performanlarinm ytikseltmek icin, kendilerine
giivenmeleri potansiyellerinin farkina varmalari icin uygun sartlarin olusturulmasi
gerekmektedir. Zamaninda ve uygun sartlar olusturulan kaynaklar motivasyonu
artiracaktir. Motive olmus bir insan isini severek, kurumu severek, 6grencilere daha

sevecen yaklasarak kurumu ytkseltir.

2. Okullarin 6gretmenlerin orgiitsel adanmalarini artirici bir ¢evre olusturmasi ve okul
yonetiminin liderlik vasiflarini kullanarak bu siireci desteklemesi, okul basarisini ve
O0grenci basarisini iyilestirebilir. Okul miidiirlerinin bu yeni kosullara uyum
saglamalar1 ve degisime liderlik etmeleri, okullarin daha rekabet¢i ve basarili

olmalarina yardimci olabilir.

3. Okul midiirlerinin 6gretmenlerle isbirligi yaparak vizyon gelistirme siirecine
katilimin tesvik etmesi, okulun basarisini artirmak icin 6nemli bir adim olabilir. Bu
yaklasim, okulun tiim paydaslarinin ortak bir hedefe yonelik calismasini tesvik eder ve

daha etkili bir egitim ortami yaratmaya yardimeci olabilir.

4. Ogretmenlerin hizmet ici egitim programlarina katilarak bilgilerini giincellemeleri,

ogrencilere daha iyi bir egitim sunma kapasitelerini artirabilir. Bu, 68retmenlerin
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6grencilerin basarisini desteklemelerine ve egitim kalitesini artirmalarina yardimci
olabilir.
Ogretmenlerin icsel ve dissal motivasyonlarini artirmak icin orgiitsel yapi

olusturulmali ve rekabetci bir ortam yaratilmalidir.
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EK-1. Arastirmada Kullamilan Olgekler
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EK-2. Aragtirma izni Onay Yazisi

A e CORUM VALILIGI
Fe 8l g 25y B+ 11 Milli Egitim Miidiirligi
Say1 :E-434363584-605.01-69012786 23.01.2023
Konu : Arastrma izni
(Omer Faruk GUVENLI)
DAGITIM YERLERINE

Iigi :2) Hitit Universitesi Rektorliigii'niin 12.01.2023 tarihli ve E-45161535-603.99-2300002872
sayili yvazim
b) Midiirliagimizin 20.01.2023 tarihli ve E-434363584-605.01-68929433 sayih vazis1

Hitit Universitesi Lisansiisti Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dah Tezli Yiksek Lisans
Programm 190110023 numarah 6grencisi Omer Faruk GUVENLI, "Ozel Ogretim Kurumlannda Vizyoner
Liderlik Algismm Ogretmenlenn Motivasyonuna Etkisi® Konulu tez ¢aligmasi igin Corum il merkezinde
bulunan 6zel okullarda gérevli 6gretmenlere anket uygulama talebi ilgi (2) yazida bildirilmigtir.

Soz konusu g¢ahyma ilgi (b) olur ile uygun gorilmiy olup, ¢ahsmamn yapilmasi uygun
goriilmiigtir.

Yapilacak olan ¢aligma ile 1lgili;

a) Bakanhgimz Yenilik ve Egitim Tekmolojilenn Genel Miudirliigii tarafindan vayimlanan 2020/2
Aragtrma Uygulama Izinleri Genelgesine istinaden; Aragtirmaci Omer Faruk GUVENLI tarafindan
tamamlanan ¢aligmamn sonug raporunun 30 gin igensinde Hitit Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiist
tarafindan Mudirligimuz Strateji Geligtirme Sube Miidirliigiine génderilmesinin saglanmasi;

b) Caliymanmn ekte gondenlen ilgi olur ve difer dokiimanlarm igerigine gore ilgili okul
midirlitklerince vapilmasinin saglanmas1 hususunda;

Geregini arz ve rica edenm.

Hiiseyin KIR
11 Milli Egitim Miidiir V.

Ek:
1-1lgi (b) Olur (1 Sayfa)
2-Komisvon Tutanad ve Diger Dokiimanlar (14 savfa)

Dagitim Listesi
Hitit Universitesi Rektorligi

90



KOMISYON TUTANAGI

llgi : a) Milli Egitim Bakanh@imn (Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudiirlagi) 21.01.2020
tarihli ve 81576613-10.06.02-E.13563890 savili yazisi. (Genelge 2020/2)

b) Valilik Makaminin 29.09.2022 tarihli ve E-43436584-605.99-59291787 sayih olur’u

-

¢) Hitit Universitesi Rektsrlgt’'ntin 12.01.2023 tarihli ve E-45161535-605.99-2300002872

sayih yazisi

Hitit Universitesi Lisanststii Egitim Enstitiisl Igletme Anabilim Dali Tezli Yiksek Lisans
Program: 190110023 numarah Sgrencisi Omer Faruk GUVENLI, "Ozel Ogretim Kurumlannda
Vizyoner Liderlik Algisinin Ogretmenlerin Motivasyonuna Etkisi" Konulu tez calismasi igin Corum

il merkezinde bulunan 6zel okullarda 5gretmenlere anket uygulama talebi ilgi (¢) yazida bildirilmigtir.

Valilik Makaminca uygun gorillen ilgi (b) olurda isimleri yazih komisyon fiyeleri, ilgi (¢) yaz
ekinde sunulan ¢alisma dokiimanlarinin degerlendirilmesini yapmak iizere, 17.01.2023 Sal glindl saat
13.00'de Miidiirliigiimiiz AR-GE Biriminde toplanmigur.

Caligma ile ilgili, ilgi (c) yaz ekinde sunulan dokiimanlar ilgi (a) Genelgede belirtilen
hiikiimler ¢ergevesinde incelenmis olup, bu baglamda ilgili okul midurliiklerince ve aragtirmaci Omer
Faruk GUVENLI tarafindan;

Calismanin ilgi (a) Genelgede belirtilen hitkitmler gergevesinde yapilmas,

a) Ogretmenlerin s6z konusu gahsmaya goniilli olarak katilmalan,

b) Cahismanin ilgi (c) yaz: ekinde ibraz edilip incelemesi tamamlanarak miihiirlenen 11(on bir)
sayfadan olusan galisma dokiimanlarina gore yapilmasi ve bagka bir dokiiman kullammina
milsaade edilmemesi,

¢) Calisma sitresi bagvuru yapilan egitim-8gretim yihim kapsamasindan dolayi, galigmanin 2022-
2023 egitim-6gretim yihi iginde tamamlanmasi,

d) Tamamlanan calisma ile ilgili, ilgi (a) Genelge igeriginde belirtilip resmi yazimz ckinde
gonderilecek olan “Arastirma Izni Bagvuru Taahhiitnamesi™ ne dayanularak hazirlanan sonug

raporunun Omer Faruk GUVENLI tarafindan 30 (otuz) giin iginde Hitit Universitesi araciif
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£ CORUM VALILIGI
{2 g 250y JE +} 11 Milli Egitim Midirlagi
Sav1 - E-43436584-6035.01-68929453 20.01.2023
Konu :Araghrma Izni
(Omer Faruk GUVENLID)

VALILIK MAKAMINA

Ilgi :a)Milli Egitim Bakanhgmmn (Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudirliigii) 21.01.2020
tarihli ve 81576613-10.06.02-E.1563890 sayih vazis1. (Genelge 2020/2)
b) Valilik Makammm 29.09.2022 tarihli ve E-43436584-603.99-39291787 savih olur'u
¢) Hitit Universitesi Rektorligii niin 12.01.2023 tarihli ve E-45161533-605.99-2300002872
savili vazim

Hitit Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dah Tezli Yiksek Lisans
Progranu 190110023 numarah 6grencisi Omer Faruk GUVENLI, "Ozel Ogretim Kurumlannda Vizyoner
Liderlik Algisimm Ogretmenlerin Motivasyonuna Etkisi” Konulu tez ¢ahigmasi igin Corum il merkezinde
bulunan &zel okullarda 6gretmenlere anket uyvgulama talebi ilgi (¢) vazida bildirilmigtir.

So6z konusu cahgma ilgi (b) Valilik Makammmn olurunda gérevli komisyon ivelerince
degerlendirilmis olup, caliymanin vapilmasi uygun goriilmiigtir.

Yapilacak olan gahigmanm; Turkiye Cumhuriveti Anayasasi, Milli Egitim Temel Kanunu ile Tark
Milli Egitiminin genel amaglarma uygun olarak yurirlikte olan tim vasal diizenlemelerde belirtilen
hilkiim_, esas ve amaclara ayvkinhk tegkil etmevecek sekilde, gonilllilik esam ve ekte gondenlen
komisyon tutanag igeriginde belirtilen hususlar dahilinde yapilmasi Mudurlagtimiizece uygun
gorilmektedir.

Makamlarmzca da uygun goriildaga takdirde olurlarimza arz edenm.

Ahmet CAYLAK
Midir a.
Sube Midiiri
OLUR
Abdullah KODEK
Vali a.
11 Milli Egitim Midiirii

Ek:
1-1lgi () Genelge (3 Sayfa)
2-1lgi () Yaz ve Diger Dokiimanlar (14 Sayfa)
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T.C.
HITIT UNIVERSITESI REKTORLUGU

LA Ogrenci Igleni Dairesi Bagkanh@;
Sayn  : E-45161535-000-2300006839 24.01.2023
Konu : Ap_as,tlrma 'Izm' {Omer Faruk
GUVENLI) Hk.

LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Ilgi : Igiglen Bakanhgmm (Corum Valiligi) 23.01.2023 tarihli ve E-43436584-605.01-
69012786 sayih vazis.

- Enstitiiniiz Isletme Anabilim Dah Tezli Yiiksek Lisans Prograrm 190110023 numarah &grencisi
Omer Faruk GUVENLI, "Ozel Ogretim Kurumlannda Vizyvoner Liderlik Algmsmmn Ogretmenlerin
Motivasyonuna Etkisi" Konulu tez c¢ahgmasim Corum il merkezinde bulunan 6zel okullarda
dgretmenlerle vapmak istemesine ihigkin Corum WValiligi II Milh Egitim Miudirliiginiin cevabi yazisi
EK'de ver almaktadir.

Bilgilerini ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Halil Ibrahim SIMSEK
Rektora.
Rektér Yardimciz1

Ek:

1- Omer Faruk Giivenli Olur Yazisi.
2- Komisyon Tutanag:.

3-Ilgi Yan
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EK-3. Ogretmen Motivasyonu Olgegi izin Formu

(Konu yok)

@ omer giivenli ™ Wy
Kime: _ 6.07.2022 Car 00:34

Omer Faruk GUVENLI, Hitit Universitesi Lisansisti Egitim Enstitiisi Isletme Bolimii

Yiiksek Lisans 6grencisiyim. Is Motivasyonu dlceginizi size atifta bulunarak tezimde kullanmak icin
izin istiyorum. izin verirseniz ve lcegi gonderirseniz gok mutlu olurum.

Iginiz icin tegekkir ederim,

@ AN Heyrett q & A

Kime: Siz 1.07.2022 Per 16:08

Mottaz'in iki boyutlu 15 motivasyonu 6lcegini kullanabilirsiniz. Saghik, esenlik ve basan
dileklerimle...Dr.H Ertan

Is motivasyonu dleegini su kaynaktan almustun: Diindar, S., Ozutku, H. ve Taspnar, F. (2007).
"lgsel ve Digsal Motivasyon Araclannun Isgorenlerin Motivasyonu Uzerindeki Ekisi:Ampirik Bir
Inceleme", Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi (2), 105-119.

& Yamtla > llet
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EK-4. Vizyoner Liderlik Olgegi izin Formu

v |leti gecmisini gizle

Gonderen: Ali Sabanci <_

Gonderildi: 18 Agustos 2022 Persembe 22:05

ce: I

Konu: YNT:

Merhaba,
Vizyoner liderlik 6lcegimi bilimsel amaclarla kullanmanizdan memnuniyet
duyarim. Basarilar dilerim.

Prof. Dr. Ali SABANCI
Akdeniz University,
Faculty of Education,

Educational Management, Supervision, Planning and Economy
Campus/Antalya/ TURKEY

Kimden:
Gonderildi: 18 Agustos 2022 Persembe 02:52

Kime: Ali Sabanci
Konu:

Omer Faruk GUVENLI, Hitit Universitesi Lisanstisti Egitim Enstitiisii isletme

Boltimd Yiksek lisans Ggrencisiyim. Vizyoner Liderlik 6lcegini size anfta
bulunarak kullanmak istiyorum. ilginiz icin tegekkiir ederim
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