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OZET

ORTAOKUL OGRETMENLERININ GORUSLERINE GORE OKUL
MUDURLERININ YIKICI LIDERLIK DAVRANISLARI iLE OGRETMEN
MOTIVASYONU ARASINDAKI ILISKi
ARICI, Ozan

Yiiksek Lisans, Egitim YoOnetimi ve Denetimi Boliimii
Tez Danismani: Prof. Dr. Ali SABANCI
Haziran 2021, 135 sayfa

Bu arastirmanin amaci, okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislarini ortaya ¢ikararak,
Ogretmen motivasyonuna etkisini incelemektir. Arastirmada ortaokul &gretmenlerinin
goriislerine gore; okul miidiirlerinin yikici liderlik davranisi sergileme diizeyi, 6§retmenlerin
motivasyon diizeyleri ve okul miidiirlerinin yikici liderlik davramis diizeyleri ile dgretmen
motivasyon diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Ogretmen gériislerinin cinsiyet, medeni
durum, yas, kidem gibi demografik degiskenlerin yaninda okuldaki ¢alisma siiresi ve brang
degiskenlerine gore farklilik durumlarina bakilmustir.

Bu arastirmada nicel arastrma modelinde iliskisel tarama modeli kullanilmistir.
Arastirma evrenini Antalya ili bes merkez ilgede gorev yapan milli egitim bakanligina bagl
resmi ortaokullarda goérev yapmakta olan dgretmenler olusturmaktadir. Orneklem ise tabakali-
tesadufi 6rnekleme yontemi ile belirlenen 345 6gretmenden olusmaktadir. Arastirmada veri
toplama araci olarak kisisel bilgi formu, Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen “Yikic1 Liderlik
Olgegi” ve Polat (2010) tarafindan egitime uyarlanan “Ogretmen Motivasyon Olgegi”
kullanilmistir. Olgme aracinda Likert tipi besli derecelendirme 6lgegi (1: Kesinlikle
katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen katiliyorum)
kullanilmustir. Elde edilen veriler SPSS 25 paket istatistik programindan yararlanilarak frekans,
ylzde, ortalama, standart sapma, parametrik testlerden bagimsiz gruplar igin t-testi ve tek yonlu
varyans analizi (One Way Anova) ile test edilmistir. Parametrik testlerin varsaymmlari
karsilanamadig1 durumlarda parametrik olmayan testlerden Mann Whitney U testi ve Kruskal
Wallis testleri kullanilmistir. Okul miidiirlerinin yikici liderlik davranis diizeyleri ile 6gretmen

motivasyon diizeyleri arasindaki iligkinin tespit edilmesi i¢in de korelasyon analizi yapilmustir.



Aragtirma sonunda ortaokullarda gore yapan yoneticilerin yikici liderlik davranislar
diistik diizeyde, 6gretmen motivasyonu ise yiikksek diizeyde bulunmustur. Okul mudurlerinin
yikict liderlik davranigi gosterme diizeyleri cinsiyet degiskenine gore astlara kars1 duyarsizlik
boyutunda, yas degiskenine gore asir1 otoriterlik boyutunda, egitim degiskenine gire asiri
otoriterlik, etik dis1 davranig ve astlara kars1 duyarsizlik boyutlarinda, kidem degiskenine gore
asir1 otoriterlik boyutunda, okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore asir1 otoriterlik boyutunda
anlamli farklilik gostermektedir. Yikici liderligin boyutlart medeni durum ve brans degiskenine
gore anlamh farklilik gdstermedigi tespit edilmistir. Ogretmen motivasyon diizeyleri cinsiyet
degiskenine gore mesleki gelisim boyutunda, medeni durum degiskenine gore mesleki gelisim
boyutunda, yas degiskenine gore isin kendisi, mesleki gelisim ve ¢alisma ortami boyutlarinda,
egitim degiskenine gore isin kendisi, iliskisel, ¢alisma ortami ve iicret boyutlarinda, kidem
degiskenine gore calisma ortami boyutunda, okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore iliskisel
boyutta ve brang degiskenine gore mesleki gelisim boyutunda anlamli farklilik gostermektedir.
Ortaokul 6gretmenlerinin goriiglerine goére okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislarini
sergileme diizeyleri ile 6gretmen motivasyonu arasinda negatif yonlii yliksek diizeyde anlamli
bir iligki tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Egitim yoneticisi, okul miidiirii, yikict liderlik, motivasyon,

ogretmen.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN DESTRUCTIVE LEADERSHIP BEHAVIOURS
OF SCHOOL MANAGERS AND THE MOTIVATIONS OF TEACHERS FROM THE
PESRPECTIVES OF SECONDARY SCHOOLS' TEACHERS

ARICI, Ozan
Master’s Degree, Institute of Educational Sciences
Thesis Supervisor: Prof. Dr. Ali SABANCI

June 2021; 135 pages

The purpose of this study is to examine destructive leadership behaviours of school
managers and their impacts on teachers’ motivations. In this study, the level of schools
managers’ destructive leadership behaviours, the level of teachers’ motivations and the
relationship between school managers’ destructive leadership behaviours and teachers’
motivations have been analyzed based on teachers’ perceptions. This study also tested if there
is a significant difference in the perceptions of teachers according to their gender, marital status,
age, tenure, organizational tenure, education and branch.

This study uses relational model as a quantitative research method. The population
consists of teachers working at secondary public schools in five districts in Antalya. Using
stratified-random sampling method, 345 teachers were choosen as the sample of this study. The
questionnaire includes “demographic questions”, “destructive leadership scale” developed by
Uymaz (2013) and “teachers motivation scale” developd by Polat (2010). The scale items were
ranged from (1) strongly disagree to (5) strongly agree. The data collected were analyzed in
SPSS software by using frequence analysis, mean, standard deviation, t-test and one-way
Anova statistics. As non-parametric tests, Mann Whitney U and Kruskal Wallis statistics were
also utilized. Moreover, correlation analysis was used to test the relationship between school
managers’ destructive leadership behaviours and teachers’ motivations.

The study results show that the levels of school managers’ destructive leadership
behaviours are very low, whereas theachers’ motivation levels are high. There are significant

differences in school managers’ destructive leadership behaviours according to gender (for the

Vv



component of insensibility towards followers), age (for the component of excessive
authoritarianism), education (for the components of excessive authoritarianism, unethical
behaviour, insensibility towards followers) tenure (for the component of excessive
authoritarianism) and organizational tenure (for the component of excessive authoritarianism).
There are no significant differences in destructive leadership behaviours according to marital
status and branch of participating teachers. In addition, the study findings revealed that there
are significant differences in teachers motivation levels according to their gender (in the
components of career development), marital status (in the component of career development),
age (in the components of job itself, career development and work environment), education (in
the components of job istelf, relational, work environment and wage), tenure (in the component
of work environment), organizational tenure (in the component of relational) and branch (in the
component of career development). Further, according to the study findings, there is a
significant negative relationship between school managers’ destructive leadership behaviours
and teachers’ motivation levels.
Keywords: Education manager, school manager, destructive leadership, motivation

teacher.
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BOLUM I

GIRIS

Aragtirmanm bu boliimiinde giris, problem durumu, problem ciimlesi, arastirmanin

Onemi, arastirmanin sayiltilari, arastirmanin smirliliklar: ve tanimlar yer almaktadir.

1.1. Problem Durumu

Giliniimiiz diinyasinda 6rgutlerin degisime ve yeniliklere ayak uydurabilmesi igin
gelisime ve degisime ayak uydurabilen liderlere ihtiya¢ vardir. Egitimde yapilan degisimler ve
yenilikler, okullardaki kalitenin ve degerin degismesi, okullarin da daha basarili yonetilmesi
gerektigini ortaya koymaktadir. Egitim orgiitlerinde okul yoneticilerinin kurumuna liderlik
yapan, kurumunu vyeniliklere ve degisime hazirlayan olmasi beklenmektedir. Egitim
orgiitlerinin en temel gorevinin 6grencilerine iyi alisgkanlik kazandirmak, iyi bir vatandas olarak
gelecege hazirlamak oldugu soylenebilir. Egitim Orgiitlerinde 6grencilerin yetistirilmesinde,
gelecege hazirlanmasinda en onemli gorev Ogretmenlere diismektedir. Egitimde basariyi

yakalayabilmek de ancak 6gretmenlerin motivasyonlarinin arttirilmasi ile saglanabilir.

Liderlik yonetim alaninda en ¢ok ¢alisilan konu olmustur (Celik, 2000). Yikici liderlik
konusu egitim bilimlerinde son yillarda arastirilmaya baglansa da literatiirde smirlhi sayida
arastirma bulunmaktadir. Ozellikle yikic1 liderlik ile motivasyon arasindaki iliskiyi test eden
herhangi bir calisma heniiz yapilmamistir. Bu nedenle yikici liderlik ile motivasyon arasindaki
iliskiyi irdelemek hem uygulayicilara hem literatiire 6nemli katki saglayacaktir. Bu dogrultuda
arastrmanin amaci Milli Egitim Bakanligi’na bagli resmi ortaokullarda gorev yapan
Ogretmenlerin goriislerine gore okul miidiirlerinin yikici liderlik davraniglar1 ile 6gretmen

motivasyonu arasindaki iliskinin belirlenmesidir.

Liderlik insanlar birbirleriyle iletisime gectiginden beri ekonomik ve sosyal yapilari ne
olursa olsun her kiiltiirde var olagelmistir (S6zen ve Sar, 2015). Toplumlar her ¢agda liderlere
ihtiya¢ duymuslar, aldiklar1 kararlar ile liderler toplumlar1 etkilemisler ve tarihin doniim
noktalarmi olusturmuslardir. Lider, toplumlarda kimi zaman en giiglii, en bilgili, en karizmatik

bireyler olarak tanimlanmistir. Beseriyet tarihinin ilk zamanlarinda topluluklara liderlik
1



yapmanin kriteri gili¢ ve yigitlik iken giiniimiizde beklenen 6zellikler bilgi ve yetenek olmustur

(Giiclii, 2020).

Yirminci ylizyl baslarinda Thomas Carlye’in ‘The Great Man in History’ kavramiyla
bilimsel anlamda tartismaya baglanilan liderlik, tarihin biiyiik adamlarin 6zge¢mis
hikayelerinden ibaret oldugunu kabul etmistir (Aksel, 2012). Ozellikler Yaklasim1 igerisinde
degerlendirilen kavrama gore bazi kisilerin lider olarak dogduklar1 ve insanlik tarihini
etkiledikleri savin1 savunmustur. Ozellikler kuramu liderlik gibi karmasik bir siireci sadece lider
degiskenine gore ele aldigi, diger degiskenleri goz ardi ettigi i¢in genel bir gegerlilige sahip
olamamustir (Ercetin, 2000). Ozellikler kuraminm lider ve lider olmayanlar arasindaki farki
aciklamada yetersiz kalmasiyla liderin kendi kisisel ozelliklerinden ¢ok, liderin nasil
davrandiklar1 ve ne yaptiklari, liderin ise ve bireye yonelik tutumlarmi inceleyen davranissal
kuramlar gelistirilmistir (Aksel, 2012). Liderlikteki basarinin sadece liderin kisisel 6zelliklerine
veya liderin davranislarma bagli olmadigmi 6ne siiren aragtirmacilar durumsallik kuramini

gelistirmiglerdir. Durumsallik kuramina gore her ortamda etkili olabilecek liderlik tarzi yoktur
(Celik, 2000).

Gilinitimiiz diinyasinda yasanan ilerlemeler ve yeni olusumlar liderlik ¢alismalarinda da
farkli yaklasimlarin tiiremesine sebep olmustur. Ozellikler kuramma ve davranissal kuramlara
getirilen elestiriler bir nebze de durumsal kuramlara da getirilmis ve bunun sonucunda yeni
yaklasimlar ortaya ¢ikmustir (Glney, 2015). Arastirmacilar, geleneklerine ve gegmisine daha
bagl olan ‘transaksiyonel liderlik’ yaklasimi ile denetim ve es giidiimden ziyade 6grenmeyi

kolaylastirici, yenilige ve degisime agik olan ‘tranformasyonel liderlik’ yaklasimlarii ortaya

atmuslardir (Celik, 2000).

Liderlik, farkli bakis agilarmmdan yaklasildiginda ve bakildiginda, farkli bigimlerde
analiz edilebilen ve tanimlanabilen bir kavramdir. Nasil bir nesneye farkli acgilardan
bakildiginda onun farkli 6zellikleri goriildigi gibi liderlik kavramma da farkli yonlerden
yaklasildiginda, onun farkli bi¢gimlerde analiz edilip tanimlanmas1 dogal karsilanabilir (Sigman,

2002).

Liderler daima izleyenleri ve oOrglti olumlu yonlendiren ve asla hata yapmayan
kahramanlar degillerdir. Tam tersine liderler bazen olumsuz davranislarda bulunurlar ve

cogunlugun zararma olan davraniglar sergilerler. Bunu dikkate alan arastirmacilar, liderlik



kavramima daha kapsamli bir bakis agistyla liderlerin olumsuz yonlerini de arastirmaya
baslamiglardir (Thoroughgood vd., 2010). Organizasyona ve izleyenlere zararli sonuglari
olduguna inanilan kotii liderlik davraniglarint tanimlamak i¢in yikict liderlik terimi
kullanilmistir (Throughgood vd., 2018). Yikici liderlerin izleyenler iizerindeki agir etkileri,
yikict liderligin yayginlhigi ve maliyet kaynakli sorunlardan dolay1 yikici liderlik tizerine yapilan
arastirmalar yogunlagmistir (Schyns ve Schilling, 2013).

Motivasyon, kisiyi harekete gegiren ve kisinin hareketlerinin yonuni belirleyen, kisinin
umitleri, diisiinceleri ve inanglaridir. Motivasyon kisinin organizasyon igerisindeki randimanli
davranislarini agiklayan hem i¢ ve hem de dis enerji giicleri toplamidir (Sahin, 2004). Egitim
orgutlerinde gorev yapan ogretmenler TUstlendikleri sorumluluk, gorevilendirildikleri
cografyanin ekonomik, sosyal ve kiiltiirel farkliliklar1 dolayisiyla mevcut 6diil sisteminin
giidiileme yeterliginin bilimsel calisma ve ¢oziimlemelere konu olmasi gerektigi cesitli
calismalarda vurgulanmistir (Sabanci, 1999). Ogretmenlerin egitimde basar1y1 yakalayabilmesi
icin motivasyonlar1 yiiksek tutulmali, motivasyonu artirici i¢sel ve digsal ddiiller verilmeli, 6diil
stirecinde 6dul adaletine dikkat edilmeli ve 6diiller objektif kriterlere gore dagitilmalidir.

Son yillarda liderligin “karanlik” yoniiyle ilgili arastirmalar artsa da literatiirde yikici
liderlik ile ilgili az sayida ¢alisma oldugu sdylenebilir. Ulkemiz dzelinde de egitim drgiitlerinde
smirlt sayida liderligin “karanlik” yonii arastirilmis olsa da okul miidiirlerinin yikic1 liderlik
davranislari ve 6gretmen motivasyonuna etkisini arastiran herhangi bir arastirma oldugu
gorulmemektedir.

Liderlerin temel amaglarindan biri de takipgilerini tanimak ve onlarin problemlerine
¢Ozlim tiretmektir. Problemlerine ¢oziim iiretilmeyen calisan da is veriminde diisiikliik,
iliskilerinde olumsuzluk, is tatminsizligi ve performans dusiikliigii goriilebilir. Bu nedenle
takipgilerini iyi taniyan, onlari iyi organize eden, onlarm problemlerine ¢6ziim iiretebilen

liderin bulundugu organizasyonlarda yiiksek performans ve yliksek verimlilik goriiliir.

1.2. Problem Cumlesi

Bu calismada Tiirkiye’de Milli Egitim Bakanlhigina bagl resmi ortaokullarda gorev
yapan Ogretmenlerin goriislerine gore okul miidiirlerinin yikict liderlik davraniglari ile
ogretmen motivasyonu arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmustir. Bu ¢ercevede asagida

verilen alt problemlere yanit aranmigtir.



1) Okul muddrlerinin yikici liderlik davranislar1 ne diizeydedir?

2) Okul midiirlerinin yikici liderlik davraniglarina iliskin goriisleri, cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi, mesleki kidem, okuldaki ¢aligma siiresi ve brans degiskenlerine

gore farklilik gostermekte midir?
3) Ogretmenlerin motivasyonu ne diizeydedir?

4) Ogretmenlerin motivasyonlarmna iliskin goriisleri, cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim dilizeyi, mesleki kidem, okuldaki ¢alisma siiresi ve brans degiskenlerine gore farklilik

gostermekte midir?

5) Okul muddrlerinin yikici liderlik davraniglari ile 6gretmen motivasyonu arasinda

anlaml1 bir iligki var nidir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma yikicilik liderlik davraniglarni tespit etmek ve 6gretmen motivasyonuyla
iligkisini gostermek agisindan 6nemlidir. Yurti¢i ve yurtdist yikici liderlik ile ilgili yapilan
arastirmalar incelendiginde egitim sektoriinde yikici liderlik davraniglarini ve 6gretmen
motivasyonunu inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Arastirmanin bu manada ilk olmasi

sebebiyle literatiire katkida bulunmas1 beklenmektedir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlar (Sayiltilari)

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin anket sorularini dogru ve yansiz olarak cevaplandirdigi
ve arastirma ornekleminin evreni temsil ettigi varsayilmastir.

1.5. Arastirmanin Sinirhliklar

Aragtrmamiz  2020-2021 egitim yili Antalya ili bes merkez ilgesinde resmi

ortaokullarinda gorev yapan 6gretmenlerle sinirhidir.



BOLUM II

KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde arastirmanin kuramsal ¢ergevesi ve konu ile ilgili yapilmig arastirmalara
yOnelik bilgiler yer almaktadir. Literatiirde yapilan arastirmalara ve sonuglarina deginilmistir.
Kuramsal cercevede liderlik, liderlik ile motivasyon arasindaki iliski, liderlik kuramlar1 ve

algilanan negatif liderlik tiirlerine ait bilgilere yer verilmistir.

2.1. Liderlik

Liderlikle ilgili yapilan tanimlarda genellikle lider ve liderlik arasinda kesin bir ayrim
yapilmamistir. Oysaki lider bir bireyi ifade ederken, liderlik bir davranis olarak goriilmektedir.
Lider, isteyerek izleyenlerin davraniglarimi etkilemeye calisir. Liderlik ise, lider ile gurup
arasindaki etkilesim siirecidir. Guruplar liderlere ihtiya¢ duymasalar da liderlik davranisina
ihtiya¢ duyarlar. Liderligin olmadig1 guruplarda kaos olur (Aydin, 2018).

Bir topluluktan ¢ikan liderin 6rgiit hiyerarsisinde bir konuma sahip olabilmesi mimkin
oldugu gibi sahip olamamasi da miimkiindiir. Otoritenin gurup icinden gelmesiyle olusabilecek
liderlige ‘dogal lider’, otoritenin gurup disindan gelmesiyle olusabilecek liderlige ‘atanan lider’
denilmektedir. Gurupta dogal liderlerin atanan liderlere gore daha otoriter olduklar
gozlemlenmektedir. Dogal liderler giiclii ve iistiin olmalariyla liderlige yiikselmektedirler.
Dogal liderler belli bir savasim sonunda gurup i¢inde liderlige yiikselmektedirler ve elde
ettikleri liderligi baskasina birakmak istemediklerinden dolayr olasi yollar1 deneme
egilimindedirler. Atanan liderler konumlarinda kendilerini daha giivende hissettiklerinden
dolay1 daha demokratik davranma egilimindedirler (Aydin, 2018).

Liderlik, belirli hedefler istikametinde bireyleri etkileyebilme ve harekete
gecirebilmektir (Sisman, 2002). Liderlik, orgltin ve/veya yoneticinin ama¢ ve hedefleri
dogrultusunda takipgilerine is yaptirabilme yetenegidir denilebilir. Liderler kurumun dnemini
korumak, vizyon olusmasin1 saglamak, kuruma vizyonu benimsetmek sirecinden
sorumludurlar. Yoneticiler ise bugiinle ilgilenirler, yapilmasi gereken isleri yaparlar (Baltas,
2007). Yoneticiler istikrara, etkinlige deger verirken liderler degisime ve insanlar1 yapilacaklar

mevzusunda ikna etmeye odaklanir (Ergetin, 2000).



Tablo 2.1

Lider ile Yonetici Arasindaki Farkliliklar

Lider Yonetici

Degisim ile ilgilenir. Yapiy1 korumayla ilgilenir.
Yonlendiricidir. Yoneticidir.

Konugma metnini kendisi yazar. Yazilan konusma metnini okur.
Moral otoriteye dayanir. Biirokratik otoriteye dayanur.
Izleyenlere miicadele ruhu agilar. Mutlu toplulugu korur.

Vizyon sahibidir. Liste ve butce sahibidir.
Paylasilmis amaca dayali giicii vardir. Odiil ve cezaya dayali giicii vardir.
Guddler. Denetler.

[Tham verir. Duzenler.

Aydinlatir. Esglidiimler.

Kaynak: Starratt, R. (1995). Leaders with vision the quest school renewal. Corwin Press, s. 10.
Yonetici orgilitlin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda isleri planlayan ve c¢alisanlarin

denetimini yapandir. Lider ise takipgilerini etkileyen, ilham veren, giidiileyen ve onlar1 harekete

gecirendir (Celik , 2000).

Liderlerin en dnemli hedeflerinden birisi, ihtiyaglar1 giderilmeyen kisilerin yasadigi
istikrarsizliklar1 kesfetmek ve gidermektir. Aksi halde kisinin yasadigi bu istikrarsizlik, isteki
verimine, davraniglarina, moraline ve iliskilerine kotii etkisi olacaktir (Serinkan, 2012).
Giliniimiiz toplumlarinda bireyleri zorlayarak is yaptirabilmek zor oldugundan bireyleri motive
ederek is yaptirilabilir. Liderlerin basarili olabilmesi ¢alisanlarint motive edebilmesine baghdir.
Ciinkii motive edilmis calisanlar1 ile degisim ve yenilikleri kolayca gergeklestirebilirler.
Liderler izleyenleri motive ederken bireylerin deger yargilarina, 6rf ve adetlerine, ahlaki deger
yargilarina ve geleneklerine ters olmayan ifadeleri kullanmaya 0zen gostermelilerdir.

Kisileraras1 farkliliklar oldugu i¢in motivasyon i¢in genel kurallar belirlemek zordur. Lider,

6



calisanin motivasyonunu arttirabilmesi icin ¢alisanin nasil bir ¢aligma ortaminda, hangi
sartlarda ve hangi ddiillerle motive edecegini bilmesi gerekir. Lider ¢alisanlarin doyumunu
arttirict davraniglar gelistirerek calisanlarinda kisisel doyum arttirir ve galisanlar kurumun

hedeflerini yapmaya daha istekli olurlar (Guney, 2015).

2.1.2. Liderlik Kuramlan

Yo6netim bilimlerinin ortaya ¢ikis1 ve gelisim siirecinde lider ve liderlikle ilgili olarak
pek cok calisma yapilmis ve birtakim teoriler, modeller gelistirilmistir. Klasik yOnetim
kuramcilar1 liderligi, liderde sahip olduklarmi belirttikleri sira dis1 yetenekler nedeniyle
ozellikler kuramlar1 ile agiklamaya ¢alisirken, neo klasik yonetim kuramcilar: liderligi, is ve is
gorene verilen ilgiye dayandiran davranigsal kuramlar ile agiklamaya calismistir. Cagdas
yonetim kuramcilar1 ise liderligi, var olan yap1 ve sartlarin ortaya ¢ikardigi varsayima
dayandirarak durumsal liderlik yaklasimi c¢ergevesinde incelemektedir (Sagwr, 2013).
Calismanin bu boliimiinde alan yazinda yer alan bilgilere dayali olarak ozellikler kurama,

davranigsal kuram ve durumsallik kurami agiklanmaya ¢alisilacaktir.

2.1.2.1. Ozellikler Kuram

Liderlerin ortaya c¢ikmasinda ve etkililiginde kisisel Ozelliklerin énemli oldugunu
savunan bir teoridir. Basarili liderler, etkisiz liderlerden farkli ve giiclii ilgi, yetenek ve kisilik
ozelliklerine sahiptirler (Bulug, 2020). Liderligin bireysel 6zelliklere bagl oldugunu kabul eder
ve liderin sahip oldugu nitelikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen temel faktorlerdir

(Glney, 2015).

Kuram liderligi, kisinin farkh psikolojik ve fiziksel 6zelliklerine gore agiklamaktadir.
Bu o6zellikler zeka, yonetme yetenegi, giriskenlik, kendine giiven, basarma, kararli olma,
dinamizm ve gercekliktir. Kuram bu 6zelliklerin bazilarinin dogustan bazilarinin ise sonradan

kazanildigini ileri siirer (Barutgugil, 2002).

Stogdill (1948) tarafindan ilk yapilan arastirmada, daha evvel belirlenen 300 6zellik
yeniden gozden gegcirilmis, gruplandirilmis ve smanmistir. Ulasilan bulgulardan, liderin bu
ozelliklerden bazilarina sahip olmalarina ragmen, 6zelliklerin tiimiiniin bir insanin liderin

potansiyeline, liderlik yapabilecegine iligskin kesin gostergeler olmadigi sonucuna varilmistir.



Tablo 2.2

Liderlik Ozellikleriyle Ilgili Gruplandirma

Fiziksel Sosyal Gegmis  Zeka Kisilik Isle Tlgili Ozellikler Sosyal Ozellikler
Yas Egitim Yargilama Bagimsizlik  Basar1 ve Givenlik Thtiyact ~ Denetim Yetenegi
Kilo Hareketlilik Kararlilik Oz giiven Baslatici Is birligine goniillii
Boy Sosyal statii Giizel konugma Zorbalik Sorumluluk sahibi Darustluk
Gorunum Saldirganlik Insanlara ilgi Glg ihtiyac

Kaynak: Ergetin, S. (2000). Lider sarmalinda vizyon. Nobel Yayincilik, s. 28.
Stogdill (1974) tarafindan yapilan ikinci arastirma daha 6nce gruplandirdigi 6zellikleri
smmamis ve basarili liderlerde en sik gdzlenen nitelikleri, 6zellik ve beceriler olarak

gruplandirmigtir.

Tablo 2.3

Basarili Liderlerde En Sik Gériilen Ozellikler

Ozellikler Beceriler
Durumlara uyum saglayabilme Zeka
Sosyal gevreye duyarl Kavramsal diistinmeye sahip

Istekli ve basar1 odakl
Iddialt

Kararlilik

Guvenilir

Motivasyonu yiksek, enerjik
Israrci

Caliskanlik

Kendine gliven

Stresle basa ¢ikma

Sorumluluk almaya gonulli

Yaratici

Diplomatlik ve ince ruhlu
Etkileyici konusma

Gurubun goreviyle ilgili bilgi
Ydnetme becerilerine sahip
Tkna edici

Sosyal becerileri sahibi

Kaynak: Yukl, G. (2013). Leadership in organizations. Pearson Education, s. 45.



Kuram, liderligi yalniz lider degiskenine gore ele alip inceledigi icin genel bir
gegerlilige sahip olamamaistir. Ayrica yapilan aragtirmalar, basarili liderlerin benzer 6zellikleri
tasimadiklarin1 gostermistir. Bazen de grup icinde liderlerden daha yetenekli Kkisiler
bulunmasina ragmen, bunlarin lider olarak kendilerini gosteremedikleri goriilmiistiir. Yapilan
her arastirmada yeni Ozellikler {izerinde durmay1 gerektirmis ve Ozellikler ¢ogaldigindan
genellemeler yapilmasi imkansiz hale geldiginden kuram liderligi agiklamada yetersiz kalmistir

(Glney, 2015).

2.1.2.2.Davramigsal Kuramlar

Liderin kisilik 6zelliklerinin liderligi tanimlamada yetersiz kalmasi sonucu 1950 ve
1970 yillar1 arasinda kabul goren kuram liderin kisilik 6zelliklerinden ziyade, liderlerin “ne”
yaptiklar1 ve “nasil” yaptiklari ile ilgilenmistir. Kuram, liderligin liderin kisisel 6zellikleriyle
degil, davranig bigimleriyle tanimlanabilecegini, liderligin dogustan gelmedigini sonradan da
gelistirilebilecegini ileri stirmektedir. Kuramda genel olarak ise yonelik ve kisiye yonelik
liderlik davraniglar1 6n plana ¢ikmaktadir. Verimlilik ve etkililigin arttirilabilmesi i¢in ise
yonelik ve kisiye yonelik davranislarda dengenin kurulmasi gerektigi séylenebilir. Davranigsal
liderlik kurami kapsaminda; McGregor "un X ve Y Teorisi, Ohio Eyalet Universitesi, Michigan

Universitesi, Yonetim gdzenegi kurami ve Rennis Likert *in Sistem 4 Modeli ele almacaktir.

2.1.2.2.1. McGregor ’un X ve Y Teorisi

Amerikali psikolog McGregor tarafindan 1960 yilinda ortaya atilan teoriye gore, X tipi
insan tembel, ¢alismay1 sevmeyen, Y tipi ise insan uygun sartlar oldugunda elinden gelenin en

iyisini yapmaya istekli ve heveslidir.

X tipi insan tembel ¢alismay1 sevmeyen bir canli oldugundan yonetimde siki kontrol,
gorev tanimi, ceza, denetim ve buna uygun olarak otokratik yonetim anlayist hakimdir. Y tipi
insan ise uygun sartlar olustugunda orgiitsel amaclar1 yapmak i¢in ellerinden gelen her tiirlii
cabayr gosterir, 6grenmeye ve sorumluluk almaya acgiktir ve buna uygun olarak daha

demokratik, katilimc1 yonetim anlayigi esastir (Bulug, 2020).

McGregor ‘un, X teorisine gore insanlar pasiftir ve yOnetilmelidirler. Y teorisi ise,
insanlarm icgilidiisel olarak motive olduklarm1 ve uygun c¢aligma kosullarina ihtiyag

duyduklarmi savunur (Van Seters ve Field, 1990).
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Y oneticilerin, insan davranislar1 hakkindaki varsayimlar1 davranislarini belirleyen temel
faktordur. X teorisine gore lider, ¢alisanlar1 korkutma, tehdit ve ekonomik araglari sik kullanma
egilimindedir. Y teorisine gore lider, astlarinin yeteneklerine giivenir, astlarma danigir, goriis
aligveriginde bulunur ve astlarini1 kararlara katilmasi yoniinde tesvik eder (Kogel, 2015). Y
teorisinin Ozii, Orgiitiin amagclariyla calisanlarin amaglarimi biitiinlestirerek hem ¢aligsanlarin

kisisel gelisimini hem de orgiitiin gelisimini saglamaktir.

2.1.2.2.2. Ohio Eyalet Universitesi Calismalart

Ikinci Diinya savasindan sonra baslayan Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalar1 dénemin
etkisiyle askeri érgutlerde liderlik konusu arastirilmistir. Lider davraniglarmin grup tiyelerinin

basarisi ve i tatmininde etkili oldugu belirlenmistir (Erdogan, 1991).

Yapilan c¢alismalarin temelini Lider Davranisimt Tanimlama Anketi (LBDQ)
olusturmaktadir. Bu anket ¢alismasi liderlikte insan iligkilerine ve goreve doniikliik olmak
Uzere birbirinden bagimsiz iki davranigsal boyutun 6nemli oldugunu ortaya koymustur (Yukl,
2013).

i.  Insan iliskilerine doniikliik ve anlayis gdsterme; lider ile izleyenler arasinda
saygiyl, karsilikli giiveni, ¢ift yonlii iletisimi ve liderin izleyenlerin ihtiyacglariyla
ilgilenmesidir. Anlayis gosterme liderlerin dost¢a yaklagim igerinde olarak,
iletisime, ekip calismasina ve izleyenlerin huzuruna 6nem vermesidir.

ii.  Goreve doniikliik ve yapiy1 harekete gegirme; lider is tanimi ve gorevleri agikga
belirler, performans standartlarini belirler, izleyenlerin kurallara uymasini
bekler. Izleyenlere bigimsel gorevler verir, izleyenlerin ¢alisma hatalarini
elestirir ve izleyenlerin ¢alismalarini koordine ederek, tam kapasite calisip

calismadiklarini denetler.

2.1.2.2.3. Michigan Universitesi Calismalart

Ohio Eyalet Universitesi ¢aligmalariyla ayni déneme denk gelmistir ve liderin
davranigsal 6zelliklerini arastirmaya yoneliktir (Celik, 2000). Yapilan ¢alismalarda Ohio Eyalet
Universitesi ¢alismalarinda oldugu gibi liderlik davranislarmi iki boyutunu belirlemistir
(Robbins, 1994).
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i. Is gorene yonelik liderler; astlarm ihtiyaclariyla ilgilenen, astlar arasindaki
farkliliklar1 kabul eden, insanlar arasi iligkilere deger veren liderlerdir.

ii.  Uretime yonelik liderler; isin gorev ve teknik yoniine agirlik verirler

Ohio Eyalet Universitesi ¢caligmalarmin aksine boyutlar birbirinden bagimsiz degildir.
Michigan Universitesi ¢aligmalarinda is gorene yonelik egilimi arttikca iiretime doniiklik

diismektedir.

2.1.2.2.4. Yonetim Gozenegi Kurami

Ohio ve Michigan arastirmalarinin sonuglarina gére Robert Blake ve Jane Mouton
tarafindan gelistirilen yonetim gézenegi kurami orgiitsel liderligin boyutlarimi agiklamada en
cok bilinen modeldir (Celik, 2000). 1964 yilinda gelistirilen kuramda bes tip liderlik bigimi
tanimlanmaistir.

i.  Zayif Liderlik (1.1): Ise ve calisanlara kars1 ilgisiz, lider yar1 emekli olmus
gibidir, bir tir laissez-faire liderlik ttradar.

ii.  Otorite ve Itaat (9.1): Gérevin én planda oldugu liderlik davramsidir. Lider
calisanlar en iist diizeyde verim almaya calisir.

iii.  Sehir Kuliibii Liderligi (1.9): Insan odakl olup, insanlarm ihtiyaglarini dikkate
alir, calisanlarla dostluga dayali ortam yaratirlar, catismalar minimum
dizeydedir.

iv.  Dengeci Liderlik (5.5): Lider mevcut yapiy1 korumaya calisir. Liderler insan
iligkileri ve isle ilgili konularda yeterli olmay1p verimliligi saglayamazlar.

v.  Takim Liderligi (9.9): Goreve ve calisanlara karsi yiiksek 1ilgi vardir.
Calisanlarm katilimi1 ve baglilig1 ile sonuglara ulasmaya calisirlar, bu tiir liderler
amag odaklidir (Bulug, 2020).

Kurama gore en etkili liderlik bigimi 9,9’luk Takim Liderligi davramisidir. Kuram
liderligi, liderlerin grup i¢indeki i¢sel davranislar1 acisindan incelemistir. Cevresel faktorleri

onemsememis, grup liderliginin her zaman etkili olabilecegini ileri stirmistur (Celik, 2000).

2.1.2.2.5. Rennis Likert “in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi profesorlerinden olan Likert ‘in Sistem 4 Modeli, y6netim

sistemlerinin 1’den 4’e kadar uzanan bir siireklilik i¢inde oldugunu agiklamistir (Eren, 1998).
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I.  Sistem 1: YOnetim astlara giivenmez, nadiren onlara karar siirecine katilma
imkan1 verir. Kararlarin biiyiik bir kismi iist yonetimce belirlenir ve astlara
bildirilir. Astlar korku ve ceza ile calistirilir. Ast {ist arasinda iletisim azdur.

ii.  Sistem 2: Onemli kararlar iist yonetimce alinsa da belli dlgiite astlarin karara
katilimi saglanir. Motivasyon icin ddil ve ceza kullanilir. YOnetimin astlara
giiveni vardr.

iii.  Sistem 3: YOnetim tam olmasa da astlara glivenir. Alt diizeyde teknik konularda
kararlara astlar katilir. Politikalar ve kararlar iist yonetimce alinir. Cift yonli
iletisim vardir. Nadir de olsa cezalar glidiileme i¢in kullanilir.

iv.  Sistem 4: Yonetimin astlara giiveni tamdir. Yatay iletisim vardir. Kararlara ilgili
herkes katilir. Yiiksek oranda giivenlik duygusu ve arkadaslik esastir.

Sonug itibariyla, otoriter, hiyerarsinin oldugu, kararin iist yonetimce alindig, 6diil, ceza
denetim odakl bir yonetim sisteminden, giiven ve is birliginin oldugu, etkili iletisimin 6n plana
ciktigi, kararlarin katilimcilik esas alinarak alindigi yonetim sistemine dogru bir yonelim

oldugu goriilmektedir (Bulug, 2020).

2.1.2.3. Durumsallik Kuramlar

Liderlik gibi karmasik bir siireci liderin kisisel 6zellikleri ve liderlik davranislari ile
tanimlamanin yetersiz oldugunu One siiren arastrmacilar duruma baghlik kuramini
gelistirmislerdir. Kurama gore, her kosulda uygulanabilecek tek ve evrensel liderlik tarzi
yoktur, liderlik davranisinin belirlenmesinde c¢evresel kosullarin da degerlendirilmesi
zorunluluktur. Liderlik davraniglar1 bazen otoriter bazen demokratik olabilir. Liderlik tarzinin
belirlenmesinde en uygun ilke etkililiktir. Orgiitsel amaglar1 ve etkililigi en iist diizeyde
gerceklestiren liderlik tarzi uygulanmalidir.

Izleyenlere istenilen davrams sergilemeleri saglandiginda basarili liderlikten s6z
edilebilir. Izleyenlerin giidiilenmeleri etkili liderlik davranisiyla miimkiindiir. Basaril liderler
insanlar1 harekete gegcirirler. Etkili liderler, istenilen davranisi izleyenlerin kendiliginden
isteyerek yapmalarini saglayabilir. Liderlikte basari, izleyenlerin davranis tarzini, etkililik ise,

izleyenlerin igsel motivasyon hallerini gostermektedir (Aydm, 2018).
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2.1.2.3.1 Fiedler ’in Durumsallik Kuram:

Liderligin etkililigi, liderlik tarzi ve davranigin gerceklestigi ortamin uygunluguna
baghdir. Lider davranigini, davranisin gerceklestigi ortamin tiim &zellikleriyle beraber ele
almaktadir. Demokratik yonetim bazi ortamlarda etkili bazi ortamlarda etkili olmayabilir
(Aydin, 2018).

Fiedler liderlik tarzin1 “goreve yonelik” ve “iliskiye yonelik” olmak iizere iki boyutta
ele almistir. Liderlik tarzini LPC (Least Preferred Co-Worker: En Az Tercih Edilen Is Arkadast)
admi verdigi 6lgekle dlgmiistiir. Olgekte lider en az tercih edilen is arkadasini olumlu anlatimla
tanimlarsa digerlerinin duygularini 6nemser ve iliskiye yonelik liderdir. Eger en az tercih edilen
is arkadasini olumsuz anlatimla tanimlarsa goreve yonelik liderdir (Aksel, 2012).

Liderlik davranisinin duruma uygun olmasi {i¢ etkene baghdir. Bunlar,

i. Lider ile izleyenler arasindaki iligkinin niteligi: lider giivenildiginde,
sevildiginde, izleyenler ile 1yi iliskiler kurdugunda, lider, otoriteyi 1yi kullanir
ve daha kolay etkiler. iliskilerin kalitesi, durumun lidere uygunlugunun
belirlenmesinde en 6nemli tek boyuttur.

ii.  Gorevin yapilandirma derecesi: Amaglar, atilacak adimlar, hedef ve prosediirler
net olarak belli olursa liderin izleyenlerin Gizerindeki etkisi artar.

iii.  Liderin Konumsal Glicii: Ise alma, isine son verme, ddiil ve ceza verme,

yukseltme gibi yasal gucl ifade eder (Aydin, 2018).
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Tablo 2.4

Fiedler ‘in Durumsallik Kurami

Duruma Bagimhilik —— » Uygunluk —» En Etkili Liderlik Bicemi

Liderin Gorevin Lider-Uye  Durumun Lidere  Etkili Liderlik
Konumsal Gici~_ 2pandirilma iliskileri  Uygunlugu Bicemi
Durumu Y
. 0 onelimli
Gucli Yapilandirilmis Iyi Uygun g{;s;_/kyﬁgzl)m I
. orev-yonelimli
Zayrf Yapilandirilmis Iyi Uygun g)oi;se;'/kyl?;(é;m !
Giglu Yapilandirilmamis ~ Iyi Uygun g&zzzg;%l)m“
Zayif Yapilandirilmami Iyi Uygun lliski y6neliml;
Y P sy yg (Yiiksek LPC)
I v . [liski yonelimli
I Yapil 1 K D
Guglu apilandirilmis otu Orta Diizeyde (Yiiksek LPC)
o ; Mliski yonelimli
Zayif Yapilandirilmig Kotd Orta Diizeyde (Yitksek LPC)
- ey y Mliski yonelimli
Guglu Yapilandirilmamig ~ Kotl Orta Diizeyde (Yiiksek LPC)
Zayif Yapilandirilmamig ~ KOtu Uygun Degil Gorev yonelimli

(Diisiik-LPC)

Kaynak: Aydin, M. (2018). Egitim yonetimi. Gazi Kitabevi, s. 272.

Teoriye gore; lider bulundugu duruma gore liderlik davranisi sergilemelidir. Gorevin
veya grubun kosullarindan bagimsiz olarak, net bir sekilde belli bir liderlik davranisi
sergilememelidir. Orgiitii tanimadan baslangigta katilimci ve demokratik bir yaklasim

sergilerken, orgiitii tanidiktan sonra otokratik bir anlayis sergileyebilir (Werner, 1993).

2.1.2.3.2 Vroom ve Yetton’un Normatif Durumsallik Kurami

Diger durumsallik kuramlarmin disinda liderlikte karar verme siirecine katilimi da ele
almistir. Teori otokratik liderlikten demokratik liderlige dogru bes liderlik tarzi ortaya
koymustur (Celik, 2000).

i.  Otoriter I: Lider mevcut bilgi ve donanimiyla sorunu kendi bagina ¢ozer ve
karar1 kendisi verir.

ii.  Otoriter 1I: Lider gerekli olan bilgiyi astlarindan elde edip karar1 kendisi verir.
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iii.  Danigsmaci I: Lider sorunlari astlariyla bireysel olarak paylasir, astlarin goriis ve
onerilerinden yararlanir ancak karar1 kendisi verir.
iv.  Damigmaci II: Lider izleyenleri grup halinde bir araya getirir. Sorunlar1 grupla
paylasir ve karari tek basina verir.
v.  Grup Il: Lider, sorunlar1 grup iginde izleyenleriyle paylasir ve karar grup

iiyelerince birlikte alinir.

Tablo 2.5

Normatif Durumsallik Kurami

Astlarin
Katiim Sembol  Karar Verme Tarz1
Derecesi
Otokratik Lider
Hic Al Problemi kendisi gozer ya da o an igin yararh olabilecek bilgiyi kullanarak

karar1 verir.

Gereken bilgiyi astlarindan alir. Coziime iliskin karari1 kendisi verir.
Diisiik All Astlardan bilgi alirken problemin ne oldugu hakkinda astlarina bilgi

vermeyebilir. Astlarin gorevi sorunlara ¢6ziim Onerileri getirmek degil

yalnizca gereken bilgiyi saglamaktir.

Danisic1 Lider

Orta Cl Belirli astlarinin fikir ve 6nerilerini teker teker alarak problemi paylasirlar
ancak sonucta verdikleri kararlar astlarin goriislerini yansitmayabilir.

Orta cl Grup ile toplu goriisme yaparak goriis ve Onerilerini alirlar ancak sonucta
verdikleri kararlar astlarin goriislerini yansitmayabilir.

Grup Yonelimli Liderlik

Problemler astlarla gruplar halinde goriisiiliir, ¢co6ziim Onerilir gelistirilir ve
Yiiksek Gll ¢oziim konusunda bir uzlagma saglanmaya calisilir. Liderin rolii oturum

baskanligi roliidiir. Lider kendi goriisiinii kabul ettirmeye ¢aba gdstermez.

Grubun iizerinde anlastig1 ¢ozlimleri gergeklestirmeye isteklilik gosterir.

Arastirmaci tarafindan hazirlanan yukaridaki tabloda sembol sltunundaki harfler

stirecin baglangicint (A=Autocratic, C= Consultation, G=Group), harflerin yanindaki Romen
rakamlar1 da siirecin farkli degisimlerini ifade etmektedir.

Lider tarzlarinin birbirinden iistiinliikleri yoktur. Onemli olan hangi durumda hangi
davranigin etkili olacaginin belirlenmesidir (Aydin, 2018). Kararlarmn hizli alinmasi gerekiyorsa

otokratik karar, izleyenlerin razi olmasi gerekiyorsa karara katilimi, yapilandiriimamis

15



konularda grup karar1 en etkili yontemdir ve karar siirecinde bulunmak izleyenlerin

yeteneklerini gelistirir (Larwood, 1984).

2.1.2.3.4. Reddin ’in U¢ Boyutlu Liderlik Kurami

Durumsallik kuramlarinda liderlik “iligki” ve “gdrev” boyutlarinda olmak tizere iki
boyutta ¢alisilmistir. Reddin kuraminda iiglincii boyut olarak “etkililik” boyutunu eklemistir ve
iic boyutlu kuram anlamimna gelen 3-D kisaltmasi ile taninmaktadir. Kuramm boyutlara
yiikledigi anlamlar su sekilde agiklanabilir; Gorev yonelimli liderler, izleyenlerinin ve
kendisinin gayretlerini, orgiitiin amaclarmi gerceklestirmeye yoneltmektir. Iliski yonelimli
liderler, izleyenlerin goriislerine saygi duymasi, karsilik giiven ve kisisel iliskiler olarak
tanimlanabilir. Etkililik boyutu da liderin konumu geregi yapmakla yiikiimlii oldugu amaglari
yapma dizeyidir (Aydin, 2018).

Reddin duruma uygun lider davranigma etkili, duruma uygun olmayan lider davranigina
da etkisiz liderlik olarak tanimlamistir. Kuramda dort etkili dort etkisiz liderlik tarzlari
belirlenmistir (Celik, 2000). Reddin ‘in etkili liderlik tarzlarin1 “yonetici”, “gelistirici”, “iyi
niyetli otokrat” ve “biirokrat” olarak isimlendirmistir (Aydin, 2018).

I.  Yonetici: Gorev ve iliskiye yliksek diizeyde 6nem verir. Bireysel farkliliklar:
tantyan, iyi bir glidiileyici ve ekip yonetimini benimser.

il.  Gelistirici: Yiksek diizeyde iliskiye, diisik dizeyde goOreve Onem verir.
Insanlara giiveni yiiksektir, insanlar1 gelistirme ile ilgilenirler.

iii.  lIyi Niyetli Otokrat: Yiiksek diizeyde gorev, diisiik diizeyde iliskiye dnem verir.
Bu tarz1 kullanan lider ne istedigini, nasil elde edecegini bilir ve g¢alisma
arkadaslarini giicendirmeden yapar.

iv.  Burokrat: Goreve ve iligskiye diisiik diizeyde 6nem verir. Bu tarzi kullanan lider,
kurallara 6nem verir. Kurallar cercevesinde durumu kontrol eder ve strddirdr.

Reddin etkisiz liderlik tarzlarin1 da “misyoner”, “uzlastiric1”, “otokrat” ve “ilgisiz”
olarak isimlendirmistir (Celik, 2000).

i.  Misyoner: Uygun olmayan durumda astlarina ¢ok fazla, goreve ise ¢ok az
onem veren liderlik.
ii.  Uzlastirici: Gorev ya da iligskiden birine 6nem verilmesi durumunda her ikisine

de cok fazla 6nem verir. Baskilardan etkilenir ve kotii bir karar vericidir.
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iii.  Otokrat: Misyoner tutumun aksine, uygun olmayan durumda goéreve ¢ok fazla,
bireye cok az 6nem verir. Mevcut olan ise 6nem verir, bagkalarina giivenmez.
iv.  Ilgisiz: Uygun olmayan durumlarda diisiik gorev ve iliski ydnelimli davranislar

gOsterir. Pasif ve ilgisizdirler.

2.1.2.3.5. Yol Ama¢ Kurami

Evans ve House tarafindan birbirinden bagimsiz olarak gelistirilmis ve ikisinin goriisleri
“Yol-Amag¢” adiyla birlestirilmistir. Kuramin gelistirilmesinde motivasyon kuramlarindan
Beklenti Kuramindan faydalanilmistir. (Ergetin, 2000). Kuram, liderlik davraniginin
caliganlarin is doyumu, giidiilenme, performans ve gayretine etkilerini, durumsal faktorlerin

calisanlar ve is gevresi tlizerindeki etkilerini agiklamaya ¢alismaktadir (Celik, 2000).

Sekil 2.1

Yol Ama¢ Kuraminda Liderlik Siireci

Lider amaglarla
odiilleri iliskilendirir. | —*

Lider amaclara Astlar ¢ok daha fazla
ulasma yolunu
aciklar ve gelistirir.

giidiilenmis olurlar.

Astlar yiiksek
performans gosterirler. amaglara ulasirlar.

Bireysel ve orgiitsel

Y

Kaynak: Ergetin, S. (2000). Lider sarmalinda vizyon. Nobel Yayincilik, s. 46.

Kurama gore emredici, destekleyici, katilimci ve basart merkezli olmak iizere dort
liderlik tiirti belirlenmistir (Wodfford ve Liska, 1993).

Calisanlarin performansi diistiiglinde veya rol karmasasi oldugunda ¢alisanlar1 6diil ile
giidiilemede emredici liderlik, ¢caliganlarin endisenin yiiksek, giivenin diisiik oldugu durumlarda
destekleyici liderlik, ¢alisanlarin amaglara ulasmada sorun yasadiginda basar1 merkezli liderlik,
bireysel basar1 ve 6zerklik beklentisinin yliksek oldugu organizasyonlarda ve gorev agikca

yapilmadigida katilimer liderlik etkili olmaktadir (Hoy ve Miskel, 2012). Okullarda, egitim
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diizeyleri yiiksek olan 6 gretmenlerden olustugu icin destekleyici ve katilimet liderlik daha etkili
olur. Okullarin egitim diizeyleri yiiksek oldugundan emredici liderlik davranisinin etkili olmas1

miimkiin degildir (Celik, 2000).

2.1.2.3.6. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Kurami

Kuram, 6zellikle liderlik tarzlarinin se¢iminde calisanlarin 6nemini vurgulamaktadir.
Liderligin etkililigi i¢in c¢alisanlarin olgunluk seviyesinin oOnemli bir etken oldugu
varsayillmaktadir. Calisanlarin olgunluk seviyesinin kisilerin biitiin 6zellikleri olarak degil,
yapilacak is bakimindan yetkinligi olarak diistiniilmektedir (Aydin, 2018). Kuramda gorev ve
iligki yonelimli liderlik davranisi1 ve bunlara ek olarak grubun olgunluk diizeyi ele alinmistir.
Genel itibariyla is olgunlugu ve psikolojik olgunluk olmak tizere iki tip olgunluk seviyesine
deginilmektedir. Is olgunlugu, kisinin performansma etki eden egitim ve deneyimle ilgilidir.
Psikolojik olgunluk ise, kisinin sorumluluk kabul etmesine yonelik motivasyon seviyesi ve
kisinin basar1 ihtiyaci olarak degerlendirilmektedir. Lider olgunluk seviyesini grup olarak degil
bireysel olarak degerlendirmelidir. Her bireyin olgunluk diizeyleri farklidir (Celik, 2000).

Calisanlarin olgunluk seviyesi diisiik oldugunda gorevi belirleyici, iliskilere daha az
onem veren, calisanlar1 yakindan takip eden ve denetleyen liderlik tarzi uygulanmalidir.
Calisanlarin olgunluk seviyesi zamanla gelistirilebilir ve olgunluk seviyesi ylikseldikg¢e etkili
liderlik tarzi gorev yonelimli davranistan iligki yonelimli davranisa dogru degisme gdosterir
(Aydin, 2018).

Kuram 6nemli bir probleme deginmektedir. Liderlerin genel itibartyla ¢calisanlar1 daha
yetersiz algilamalari ve onlar1 devamli yonlendirme geregi duymasidir. Astlarii yetistirmeyen,
amagclarin tespit edilmesi ve sorumluluk iistlenilmesinde onlara imkan tanimayan bir liderin,

orglitiin performansini artirmasi miimkiin degildir (Aydin, 2018).

2.1.2.4. Cagdas Liderlik Kuramlan

Cagdas liderlik yaklasimlarinda, durumsal liderlik kuramlarinda oldugu gibi her sartta
kabul goren tek bir liderlik tipi yoktur. Cagdas yaklagimlara gore her liderin her durumda
basarili olma durumu s6z konusu degildir. Orgiitler farkli durumlarda farkl liderlere ihtiyag
duymaktadir. Gilinlimiizde izleyenlerin liderlik algisindaki degisimler sebebiyle bir¢ok yeni
liderlik tipi ortaya ¢ikmistir. Bu bolimde yeni liderlik yaklagimlarindan demokratik liderlik,
etik liderlik, otokratik liderlik, hizmetkar liderlik, 6gretimsel liderlik, kulttrel liderlik, vizyoner
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liderlik, otantik liderlik, etkilesimci (transaksiyonel) liderlik, doniisiimcii (transformasyonel)

liderlik ve karizmatik liderlik tarzlari ele almacaktur.

2.1.2.4.1. Demokratik Liderlik

Yonlendirmenin diigiik, destegin yiliksek oldugu liderliktir. Bilgi ve beceri diizeyleri
yuksek olan izleyenlere sahip orgutlerde bu tarz liderler daha basarili olurlar (Paksoy, 2012).
Lider, orgiitiin hedefleri dogrultusunda izleyenleri 6rgiitlemeli, karar siirecine izleyenleri dahil
ederek planlama siirecini birlikte belirlemelidir. 1zleyenler, karar alma siirecine etkin katilim
saglayacaklarindan orgiitiin ve bireysel amaclarm uygulanir duruma getirilmesi i¢cin daha

verimli ve istekli ¢alisacaklardir (Schermerhorn, 1997).

2.1.2.4.2. Etik Liderlik

Etik, birey davraniglarinin dogru olmasi ve davranmigin kontrolityle iliskilidir. Butun
eylem ve amaglari uygunlugu ne yapilip ne yapilmayacagi ne istenip ne istenmeyecegi, neye
sahip olunup olunmayacagmin bilinmesidir (Pehlivan, 2001). Etik degerlere sahip olan lider,
evrensel olarak kabullenilmis, genel gecerliligi olan ideal ve en iyi davranis ilkeleri ortaya
koyarlar (Celep, 2014). Liderin etik ilkelerine ve degerlere sahip olmasi gerekir. Etik liderligin
ortaya c¢ikmasi i¢in Orgiit ortaminin uygun olmasi ve izleyenlerin de etik degerleri
icsellestirmesi gerekir. Etik liderler, izleyenlerin etik davraniglarini degerlendirmeyi 6nemli bir
faktor olarak gorir. Etik liderlige gore, mevcut olan liderlik becerilerinin etik degerlerle
biitiinlestirmesi gerekir (Celik, 2000).

2.1.2.4.3. Otokratik Liderlik

Kararlarin lider tarafindan alindigi, makamdan kaynaklanan otoritenin kullanildigi
gorev odakl liderliktir. Bu tarz liderler yetkilerini devretmeden tiim kararlar1 kendileri alir,
izleyenlerin karar verme siirecine katilmalarina miisaade etmezler. Bu tarz liderligin oldugu
orglitlerde hizli karar alinir, ancak giiven ve is birligi saglanamaz (Coroglu, 2003). Tek karar
alict olan lider emir vermeden izleyenler hicbir sey yapamaz. Korku, ceza ve tehdittin hakim
oldugu bu liderlik tarzinda yukaridan asagiya bilgi akis1 vardir. Bilgi akisi asagidan yukariya
oldugunda siiphe hakim olur. Orgiitiin egitim seviyesi ve motivasyonu diisiik ise korku ve bask1
ile kisa zamanda etkili sonu¢ almabilir. Ancak uzun vadede Orgiit baglhligmn azalmasina,

huzursuzluga, motivasyon diisiikliigiine ve verimsizlige sebep olur (Cetin ve Beceren, 2007).
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2.1.2.4.4. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderler, izleyenlerini dinleyen, onlarin isteklerini, kaygilarmi ve etik
degerlerini anlayan, izleyenlerini cesaretlendiren, giidiileyen, liderlik degerlerini
organizasyonun amag¢ ve hedefleriyle biitlinlestiren liderlerdir. Liderin yaptig1 tiim faaliyetlere
izleyenlerin dahil edilmesi, liderin izleyenlerinin yaninda bulunarak cesaretlendirmesi ve
izleyenlerine hizmet etmesidir. Hizmetkar liderler 6nce hizmet eden sonra hizmet ettiklerini
etkileyen, takipgilerini harekete geciren liderdir (Ercan, 2012). Davranislarinda algak goniillii
olan, sevgi ile hizmet eden, kendinden ¢ok baskalarini diisiinen, takipgileri igin vizyoner olan,

takipgileri tarafindan giivenilen, takipgilerini gii¢lendiren liderdir (Patterson, 2003).

2.1.2.4.5. Ogretimsel Liderlik

Ogretimsel liderlik bat1 iilkelerinde basarili ve etkili okullar ile ilgili arastirmalar
sonucunda giindeme gelmistir. Ogretimsel liderlik, okul miidiiriiniin okulun planlanan
hedeflerine ulasabilmesi i¢in okulun i¢ ve dis paydaslarini etkileyerek kullandigi guc¢ ve
davraniglardir. Egitim yoOneticilerinin, O6gretmenlerin 6gretme, O6grencilerinde 6grenme
vaziyetlerini dogrudan veya dolayli olarak blylk olgiide etkileyen davranislaridir. Okulun
egitsel hedeflerinin gergeklestirilmesi i¢in egitim kadrosunun gizil giciinii ortaya ¢ikarabilme
ve bunu okul siireci boyunca surdiirmektir (Sisman, 2002). Ogretimsel liderler, dgretmenlerin
gelisiminin saglanmasi, 6§renme Ogretme siirecinin iyilestirilmesi ve 6grencilerin akademik
basarilarinin artmasin1 amaglar (Gedikoglu, 2015). Orgiit ikliminde 6grenme ortamini

iyilestirerek 6grenci basarisii arttrmay1 hedefler (Aytag, 2013).

2.1.2.4.6. Kultarel Liderlik

Organizasyonda zaman i¢inde olusan normlar, inanclar, degerler ve uygulamalar 6rgut
kiiltiiriiniin temelini olusturur. Orgiit kiiltiirdi, iiyelerinin davranislarmi yonlendirdigi gibi is
tanimlarini ve is akiglarmi da dogrudan etkiler (Sagir, 2013). Kulttrel lider, kurum kiltarianin
biitiin yonlerini bilen ve degerlendiren, kiiltiirlin yeniden bi¢cimlenmesi ve olusturulmasinda
gelistirecegi vizyon ve ortaya koyacagi yeni degerlerle etkin rol oynayabilen kisidir (Ercetin,
2000).

Okul, kilturu etkileyen ve degisimini saglayan kurumlarin basinda geldiginden okul

miidiiriinden de beklenen rollerden biri kiiltiirel liderliktir. Okul miidiirii bulundugu toplumun
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kiilttirel yapisin1 iyi ¢oziimleyerek kiiltiirel degerleri iyi yorumlamali ve bu degerlerin topluma

aktarimini da iyi yapmalidir (Celik, 2000).

2.1.2.4.7. Vizyoner Liderlik

Vizyon, orgiitiin gelecege yonelik resmini ¢ekmektir. Vizyoner liderin gii¢ kaynagi
olusturacagi vizyona baghdir. Vizyoner liderlik, vizyon olusturma ve vizyonu yoOnetmeye
odaklanmistir. Vizyoner lider, diine takilip kalmayan, gelecek yonelimli liderdir. Vizyoner
lider, hayal giicli yiiksek, duygu ve disiinceleriyle takipgilerini yonlendirebilendir (Celik,
2000). Vizyoner lider, takipgilerine ortak hayal kurdurabilen, takipg¢ilerine devamli yenilik ve
deneme yapmalarma olanak saglayan, takipgilerinin risk almalarinda Onlerini agan liderdir

(Barutcugil, 2006).

2.1.2.4.8. Otantik Liderlik

Otantik liderler; kim olduklarim1 ve neye inandiklarini bilen, deger yargilari, etik
muhakeme ve tutumlar1 arasinda seffaflik ve tutarlilik gosteren, kendi i¢lerinde ve meslektaslari
ile aralarinda giliven, iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali gelistirmeye odaklanan,
diiriistliikleri ile tanman ve bu nedenle saygi duyulan kisilerdir (Avolio ve Gardner, 2005).
Otantik liderler, degerleri, inanglar1 ve yetenekleri hakkinda farkindalia sahip olan liderlerdir.
Statii ve saygi ihtiyaglarmi gidermek i¢in degil, inanglar1 ve degerlerini anlatabilmek ve
harekete gecirmek i¢in liderlik arayisindadirlar. Otantik liderlerin eylemlerini belirleyen deger
ve inanglaridir. Kendini gelistirme egiliminde olduklarindan daha az savunmacidirlar,

hatalarindan 6grenmeye agiktirlar (Yukl, 2013).

2.1.2.4.9. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, sahip olduklar1 O6zellikleri ile takipcilerini, 6rgitiin hedefleri
dogrultusunda davranmaya sevk edebilen kisidir (Kogel, 2015). Karizmatik liderlik, gucuni
yasalardan, unvanlardan degil, kendi karakteristik Ozelliklerinden almaktadir. Takipgileri
tarafindan hayran duyulan, giiven duyulan karizmatik liderler, etkileme 6zellikleri sayesinde
orgiite baghilig: arttirarak ¢alisanlarin motivasyonlarini yiliksek tutabilmektedir. Ayn1 zamanda
karizmatik liderler, izleyenlerine gelecek ile ilgili vizyon olusturabilmektedir (Kirel, 2001).
Liderin karizmatik lider olabilmesi i¢in davranislar1 izleyenlerinin ilgi ve ihtiyaglarina uygun

olmali ve izleyenlerinin beklentilerini karsilamalidir. Karizmatik liderin deger ve beklentileri
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orgiitiin ortak cikarlar1 dogrultusunda oldugunda, izleyenler samimiyetle lidere giivenir,

degerlere 6nem verir ve motivasyonu artar (Aykan, 2004).

2.1.2.4.10. Transformasyonel Liderlik

Organizasyonda hizli ve etkili degisimi gerceklestirmeye yonelik liderlik tarzidir.
Organizasyonun denetimi ve es giidimiinden ziyade 6grenmeyi kolaylastirict ve yenilik¢i
liderliktir. Transformasyonel liderlik tarzinda, bireyin kendi hedeflerinin disinda, grup hedefleri
dogrultusunda bakis a¢is1 kazanmasini amaglamaktadir (Celik, 2000).

Transformasyonel liderler, ¢alisanlar1 harekete gecirir, calisanlarla iyi iliskiler kurar,
grubun misyon ve amaglarini kabul ederler ve ¢calisanlarin duygusal ve entelektiiel ihtiyaglarini
karsilarlar (Bass, 1990). Transformasyonel liderlik davranigmi alt1 boyutta inceleyebiliriz
(Jantzi ve Leithwood, 1996).

i.  Vizyon belirlenir ve gelistirilir
ii.  Orgitiin amacglarinmn kabulii saglanarak, amaclar istikametinde is birligi
yapmalar1 6zendirilir.
iii.  Bireysel destek saglanir. Astlara saygili davranir, onlarin duygu ve ihtiyaglariyla
ilgilenir.
iv.  Isle ilgili varsayimlarini tekrardan denemelerine olanak saglar ve performansi
arttirabilecek diisiincelerin olusumunu destekler.
V.  Davranis modeli olusturur. Temel degerleri ¢alisanlara kabullendirerek drnek
davranislar olusturur.
vi.  Calisanlarin kalite ve yiiksek performans beklentilerini karsilayacak davranislar
gOsterir.
Transformasyonel liderlik; astlara liderlik yetenegi, liderlere daha yiiksek liderlik yetenegi
kazandirir. Surecte yer alan her bireyin yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglar (Aydin,
2018). Transformasyonel liderler, genis bir ¢evreyle ilgilenerek Orgiitiin bugiinkii ve

gelecekteki basarisi igin biitlinciil bir yaklasim sergilerler (Celik, 2000).

2.1.2.4.11. Transaksiyonel Liderlik

Orgiit kiiltiirii ve geleneklerine baghdirlar ve mevcut durumu korumak icin miicadele

ederler. Transaksiyonel liderler, 8diil ve ceza ile ¢alisanlar1 6rgiitiin amaglarina yonlendirmeye
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caligirlar, risk almayr ve degisimi istemezler (Dogan S. , 2020). Transaksiyonel liderlik
davranisi ii¢ boyutta incelenmistir (Bass, 1990).
I.  Kosullu o6dillendirme; lider amaglar1 belirler ve amaglar1 gergeklestiren
calisanlarin nasil 6diil alacaklarmni agiklar.
ii. Istisnalarla yonetim, ¢alisanlardan istenen verin almamadiginda lider aksayan
yone mudahale eder ve amaglarda duzeltmeler yapar.
iii.  Serbest birakma, ¢alisanlar1 serbest birakir, liderin s6zde var oldugu durumdur.
Lider ile astlar arasinda is iliskisi vardmr. Iliskiler sonu¢ almaya ve islemleri
tamamlamaya donuktir. Transaksiyonel liderlik, insan kaynagmi kullanmaya ve insan

kaynagindan yararlanmaya odaklanir (Aydin, 2018).

2.1.3. Negatif Liderlik Tarleri

Liderlik, orgiitteki kisiler arasi iligkilerden en Onemli olanlarindandir. Liderlerin
takipgilerine verdikleri emirler ve catismalar1 yonetme bigimlerinin takipgileri Gzerinde 6nemli
bir etkisi vardir (Yukl, 2012). Bazi liderlik tarzlari, takipgilerinin islerini iyi yapmalarina engel
olabilir. Liderler de yetenek eksikligi ve muhakeme becerisi zayi1flig1 goriilebildigi gibi bazen
de liderlerin asir1 karizmasi ve asir1 giivenleri basarisizligin nedeni olabilir. Kriz aninda
liderlerin kendilerine asir1 giiven duymalar1 ve cesurca davranis sergilemeleri her seyin
kontrolden ¢ikmasina neden olabilir (Sheard vd., 2013). Bu nedenle liderligin her zaman olumlu
ve mikemmel bir kavram olmadigi g6z ardi edilmemelidir. Liderlerin davranislari,
takipgileriyle iligkileri, istemli veya istemsiz aldiklar1 kararlar, olusturduklar1 kurumsal ortam
gibi sebeplerle kendilerini, takipgilerini veya 6rgutlerini olumsuz durumlara surikleyebilmeleri
mumkindir (Pareto, 2010). Liderler bazen kisisel hirslarindan dolay1 orgiitiin  veya
takipcilerinin ¢ikarlarin1 tehlikeye atacak, hatta yikici olabilecek kararlar verebilir,
takipgilerinin hatta st yonetimin karsi ¢ikmalarina ragmen uygulamada israrci olabilirler
(O'Connor vd., 1995). Liderlerin orgiitteki konumu yiikseldik¢e verdigi kararlarin ve
davranislarm etkisi yiiksek olacak ve olumsuz davranislarin olusturacagi orgiitsel islevsizlik de
artacaktir (Kets de Vries, 2006). Liderler takipgilerinin performansini artirabilecek ig ortami
yaratabilecegi gibi herkesin huzursuz oldugu, zehirlenmis is ortamlar1 da yaratabilirler (Kusy
ve Holloway, 2009). Mevcut alan yazinda birgok ¢aligma da etkili liderlik davranislarinin
calisan ¢iktilarina olumlu etkileri ortaya konmustur. Ancak olumlu liderligin bakis agisindan

Ote mevcut organizasyonlarda olumsuz lider 6zellikleri de vardir. Alan yazinda olumsuz liderlik
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ile ilgili sinirh sayida aragtirma yapilmistir. Yapilan aragtirmalarda olumlu liderlik davranislari
gibi olumsuz liderlik davraniglarinin da arastirmaya deger oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
bu boliimde karanlik liderlik tiirlerinden “kotii liderlik”, “kii¢iik tiranlik™, “istismarci yonetim”,

“narsist liderlik”, “toksik liderlik” ve “yikic1 liderlik” konular1 ele alinacaktir.

2.1.3.1. Kotu Liderlik

Kellerman kotii liderligi, “etkisiz liderler” ve “etikten yoksun liderler” olmak tizere iki
grupta incelemistir. Etkisiz liderler, beceri yoksunu, hedefledikleri degisimi gergeklestirmede
bagarisiz, kotii uygulanan taktikler ve koti planladiklart stratejilerle beklentileri
karsilayamazlar. Etikten yoksun liderler ise, dogru/ yanlis ayrimi yapmakta basarisiz, terbiye
ve iyi davraniglari ihlal etmesi nedeniyle liderlikleri sorgulanir. Kellerman’ a gore liderlerin
kotii liderlik davraniglarindan kendileri kadar takipgileri de sorumludur. Ctnku liderlik strecine
liderler kadar takipgiler ortaktirlar (Kellerman, 2008).

Kellerman kotii liderlik bigimlerini yedi baslikta toplamistir. Bunlar; Yetersiz liderlik,
Bagnaz liderlik, Taskimn liderlik, Duygusuz liderlik, Ahlaksiz liderlik, Umursamaz liderlik ve
Seytani liderliktir (Kellerman, 2008).

i.  Yetersiz liderlik: Lider ve en azindan bazi yandaslar1 etkili eylem siirdiirme
iradesi ve yeteneginden (ya da her ikisinden birden) yoksundur. En azindan bir
onemli liderlik sinamasinda olumlu bir degisiklik yaratamazlar.

ii.  Bagnaz liderlik: Lider ve en azindan bazi yandaslari, inat¢1 ve 6diin vermez
kisilerdir. Yeterli olsalar bile, yeni fikirlere, yeni bilgilere ya da degisen
durumlara ayak uydurmaya goniilsiz ya da yeteneksizdirler.

iii.  Taskmn liderlik: Lider kendini kontrol etmekten acizdir; etkili bir sekilde
miidahale etme giiciinden yoksun ya da buna goniilsiiz yandaslarindan yardim
ya da tesvik goriir.

iv.  Duygusuz liderlik: Lider ve en azindan bazi yandaslar1 duyarsiz ya da kabadir.
Grup ya da orgiit liyelerinin ¢ogunun, 6zellikle de astlarinin gereksinimlerini,
isteklerini ve arzularini yok sayarlar ya da bunlara aldiris etmezler.

V.  Abhlaksiz liderlik: Lider ve en azindan bazi yandaslari, yalan syler, aldatir ya da
hirsizlik yapar. Kendi ¢ikarlarini, olagani asan 6l¢lide, kamu ¢ikarlarmin 6niinde

tutar.
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Vi.

Vii.

Umursamaz liderlik: Lider ve en azindan bazi yandaslari, “6tekilerin”, yani
dogrudan sorumlu olduklar1 grup ya da orgiitiin disindakilerin, saglik ve refahini
Oonemsemez ya da bunlara kars1 kayitsiz kalirlar.

Seytani liderlik: Lider ve en azindan bazi yandaslar1 canavarca suglar isler.
Eziyeti iktidarlarinin bir aract olarak kullanirlar. Erkek, kadin ve cocuklara
verilen zarar hafif degil, siddetlidir. Zarar fiziksel, psikolojik ya da her iki
sekilde olabilir.

2.1.3.2. Kiiciik Tiranhk (Zorbahk)

Liderligin karanlik yoniine yonelik ilk ¢alismayr Ashforth (1994)’de yapmis ve

literatiire “’kiigiik tiranhig1” kazandirmustir. Kiigiik tiranlik liderlik modelinde, bunaltici yonetim,

soguk ve samimiyetsiz etkilesimler, giivensizlik ve siiphecilik, ¢alisanlarin davranislarina ve

kisiliklerine agir hakaretler, calisanlarina biiytikliik taslayan, kiiclimseyici ve kendini begenmis

davranislar olarak siralanabilir. Bu liderlik tarzina sahip bireyler keyfi kararlar alan, basarilarda

kendine pay ¢ikaran, basarisizlikta ¢alisanlar1 suclayan, calisanlar bilgilendirme ve danigmada

umursamaz olan, ¢alisanlariin gelisimlerini engelleyen ve ¢alisanlar1 arasinda sosyal iliskiyi

onlemek icin caba harcayandir. Kiigiik tiranligimn alt1 davranis bigimi vardir (Ashforth, 1994).

Vi.

Keyfilik ve kendini ylceltme: Calisanlar1 arasinda taraf tutmak veya kendi
menfaati igin yetkisini kullanmak.

Calisanlarmi kiigiimseme: Astlarmi bagkalarmin yaninda kiigiik diistirmek,
utandirmak, astlarma bagirmak.

Diisiincesizlik: Calisanlarm  mutlulugunu diisiinmezler, samimiyetsiz ve
diismanca hareket ederler.

Problem ¢6zmede zorlayici: Calisanlarin diislincelerinin dnemsemezler,
reddedilmeyi kabul etmezler

Sorumluluk almalarmi sekteye ugratma: Calisanlarinin cesaretlerini kirarlar,
calisanlarini girisimlerden uzak tutarlar ve egitim almalarini saglamazlar.
Sebepsiz cezalandirma: Astlarini sebepsiz olarak azarlarlar, astlarin performansi

yiiksek olsa bile genellikle elestirirler.

Kiigiik tiranlik liderlik davraniglari sergilenen organizasyonlarda ¢alisanlarin yaptiklari

her iste liderin onaymi almalar1 gerektiginden huzursuzluk, kisinin 6zgiivenin azalmasi, stres,

performans diigiikligii ve ise yabancilagma goriiliir (Ashforth, 1994).
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2.1.3.3. istismarc1 Yonetim

“Istismarc1 yonetim” kavramini literatiire Tepper, (2000) tarafindan kazandirilmistir.
Tepper’e gore istismarci yonetim, yoneticilerin astlarmna fiziksel temas disinda strekli bigcimde
s0zli ve sozel olmayan diigmanca davranislariyla astlar algilamalar1 olarak belirtmektedir.
Istismarc1 yonetim, ortama gore farkli degerlendirilebilir. Bir ast yoneticisinin davranisini
icinde bulundugu ortamda istismarci bulurken bir bagka ortamda istismarcit olarak
degerlendirmeyebilir. Yani astlarin kendi gozlemlerine dayandigi i¢cin 6znel degerlendirmedir.
Astlarin karakteristik 6zellikleri ve bulunduklar: sartlar degerlendirmede etkilidir. Istismarci
yonetim, devamli ve hiyerarsik olarak kotii davranisa maruz kalmay1 icerir (Tepper, 2007).
Istismarc1 yonetim davranislarmin {i¢ temel 6zelligi bulunmaktadir (Harris vd., 2007).

i. Istismarci ydnetim davramslari 6znel degerlendirme oldugundan calisanlar
tarafindan farkl degerlendirilebilir.
ii.  Davranigin istismarci davranis olmasi igin siireklilik gostermesi gerekmektedir.

iii.  Fiziksel temas igermeyen davranislar olmalidir.

2.1.3.4. Narsist Liderlik

Narsist liderlerin; hayranlik algis1 olusturmaya calisirlarken, karsidaki kisileri
kiiciimseyerek  kendilerini  yiicelttikleri, takipgileriyle samimi olmayan davranig
gelistirdiklerinden dolay1 takipgileriyle zayif iliski i¢inde olduklar1 6ne siiriilmektedir (Morf ve
Rhodewalt, 2001). Narsisizmde olumlu ve sisirilmis bir benlik anlayis1 ve bu olumlu benlik
anlayisini stirdiirmek ve yiikseltmek igin bir benlik diizenleme stratejisi hakimdir (Campbell
vd., 2004).

Narsist liderler, kendini begenmis, kendisinden baskasini kiigimseyen, bobdrlenen ve
saldirganlik gibi kisilerarast iligkileri zedeleyen davranislar1 sik sergilediklerinden takdir
kazanarak kendilerini hakli ¢ikaramazlar (Morf ve Rhodewalt, 2001). Narsistler icin
bagkalarmim onlar1 nasil algiladiklar1 ¢ok 6nemlidir (Crocker ve Park, 2004). Karakteristik
olarak narsistler empati yoksunudurlar (Brown ve Bosson, 2001). Narsistik liderler, ilk
karsilagsmada karsilarindakiler tarafindan ilgi ¢ekici ve giiven verici olarak gorunseler de zaman

icerisinde somiiriicii ve manipiilatif taraflar1 ortaya ¢ikar (Schmid vd., 2018).
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2.1.3.5. Toksik Liderlik

Toksik kelimesi Tiirkge anlami “zehirli, saglhiga zararl olan” demektir (T.D.K., 2021).
Toksik liderlikte zehirli liderlik, saghga zarar veren liderliktir diyebiliriz.

Toksik Liderlik, yikict davranislart ve islevsiz kisisel oOzellikleri sebebiyle,
organizasyona, ¢alisanlara hatta liderlik ettigi milletlere kalic1 ve ciddi zararlar veren liderlerdir
(Lipman ve Blumen, 2005). Toksik liderlik, ¢alisanlarin yaraticilik, istek, 6zerklik ve yenilik¢i
disiincelerini zehirleyerek oOrgilite zarar veren bir yaklasimdir. Toksik liderler, kendi
vizyonlarini takip eden robot calisanlar1 tercih ederler ve liderligi insanlara baski yaparak
kontrol altinda tutmak olarak goriirler. Calisanlar ya toksik liderlik davranisini kabul etmek ya
da isten ayrilmak zorundadirlar (Wilson-Starks, 2003). Sistematik olarak kirict davranislar
sergilenerek calisan motivasyonunun ve orgiit ikliminin olumsuz etkilenmesi toksik liderligin
oldugunu gosterir. Toksik liderler, calisanlarin refahini yeteri kadar diisiinmezler, kisiler arasi
etkilesimleri yetersizdir, astlarmm algisina goére kendi menfaatleri 6n plandadir (Williams,

2005).

2.1.3.6. Yikic1 Liderlik

Ingilizce anlamm “destructive leadership” olan yikic1 liderlik son yillarda liderligin
karanlik yoniiyle ilgili yapilan ¢alismalarm bir pargasidir. Destructive kelimesi yok etmek,
yikmak, tahrip etmek anlamina gelen “destory” kelime ailesinden gelmektedir. Destructive ise
yikici, zarar verici olarak Tirkgeye ¢evrilen bir sifattir (T.D.K., 2021). Karanlik liderlik
tiirlerinden olan yikici liderlik, yalniz liderin kisilik 6zelliklerine, davranislarma deginmekten
ziyade, planl ve/veya plansiz olarak, istemli ve/veya istemsiz olarak orgite ve takipcilerine

olumsuz etkileri olan, zarar veren liderliktir.

Yikici liderligin yaygmlhigindan, 6rgiitlerde maliyet kaynakli sorunlardan ve takipgileri
iizerindeki agir etkilerden dolay1 son yillarda liderligin karanlik tarafina ilgi artmaktadir
(Schyns ve Schilling, 2013). Her ne kadar yikic1 liderlikle ilgili aragtirmalar son yillarda artmis
olsa da hala literatiirde yikici liderlikle ilgili genel bir tanimin olmamasi, yikici liderligin diger
karanlik liderlerden farkinin belirgin olmamasi ve yikici liderligin ne oldugu ya da olmadigina
iliskin hem fikir olunan teorik ¢ercevenin eksikligi goriilmekledir (Tepper, 2007). Yapilan

caligmalarda ,0rglitler ve izleyenler icin zararl sonuglar dogurduguna inanilan, kotii liderligi
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tanimlamak i¢in “yikict liderlik” terimi genel bir ifade olarak kullanilmaktadir (Throughgood
vd., 2018).

Einarsen vd. (2007) tarafindan yapilan ve literatiirde ilk olma 6zelligi tagiyan tanima
gore yikict liderlik, yonetici pozisyonundaki liderin, orgiitiin amag ve hedeflerine aykiri hareket
ederek, orgiitiin kaynaklarini etkili kullanmay1p 6rgiitiin etkinligini azaltan ya da zayiflatan ve
astlarmin motivasyonunu ve ig doyumunu sabote eden davranislari sistematik ve tekrarlanan
bir sekilde sergilemesidir. Einarsen vd. (2007) tanimdan hareketle kavramsal bir model
gelistirmiglerdir. Modele gore yikict liderlik davranisinin orgiite ve astlara yonelik olmak tlizere
iki boyutu vardir. Liderler boyutun birinde yikici digerinde yapici davranislar gosterebilir. Bu
durumun tam tersi de miimkiindiir. Yani lider, astlarmna kars1 acimasiz davranip taciz ederken
orgutln hedefleri dogrultusunda hareket ediyor olabilir. Orgiitiin hedeflerine aykir1 davranirken
de astlarmi destekleyici olabilir. Modelin astlara yonelik boyutun da astlarin lehine ve astlarin
aleyhine davraniglar tanimlanir. Astlarin lehine olan davranislar, astlarin is doyumunu
yiikselten, motivasyonunu arttiran, astlarla iyi iligskiler kuran ve onlar1 destekleyen davranislari
icerir. Astlar1 aleyhine davranislar ise, zorbalik, taciz ve kotii davraniglar sergileyerek, astlarin
is doyumunu ve motivasyonunu sabote eden davranislardir. Modelin 6rgiite yonelik boyutunda,
orgiit lehine ve Orgiit aleyhine davranislar tanimlanir. Orgiit lehine olan davranislar, drgiitiin
hedefleri ve gelecegi i¢in basarilabilecek hedefler belirlemek, stratejik kararlar almak ve orgiit
hedefleri dogrultusunda calismaktir. Orgiitiin aleyhine olan davranislar ise, drgiitten malzeme,

para ¢almak gibi 6rgiitiin ¢ikarlarini zedeleyen davranislardir (Einarsen vd., 2007).
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Sekil 2.2

Yikici ve Yapici Liderlik Davranis Modeli

Ast Yanlis1 Davranig

Destekleyici- Sadakatsiz Yapici
Liderlik Liderlik
Orgit Aleyhine Orgiit Yanlis1
Davranis Davranis
Raydan Cikmis Zalim
Liderlik Liderlik
Ast Aleyhine Davranig

Kaynak: Einarsen vd. (2007). Destructive leadership behaviour: A definition and conceptual
model. The Leadership Quarterly, 207-216., s. 211.

Orgiit ve ast odakli davranis bicimlerinin kesisimden olusan modelde, iicii yikic1 olmak
tizere dort liderlik davranisi ortaya ¢ikmaktadir (Einarsen vd., 2007).

i.  Zalim Liderlik Davranist: Orgiitiin ¢ikarlarmi ve menfaatlerini savunabilirler,
ancak astlarina kars1 duyarsiz, zalimdirler. Astlarma kars1 agresif ve
kiiciimseyicidirler. Orgiite yapici, astlarma yikic1 davranis sergilerler.

il.  Azalan Liderlik Davranisi: Raydan ¢ikmus liderlik hem o6rgiit amaglarina hem de
astlarma karsi olumsuz tutum igerinde olmaktir. Astlarina karsi zorba, iste
devamsizlik ve yolsuzluk goriilir hem orgiite hem astlara kars1 yikicidir.

iii.  Destekleyici- Sadakatsiz Liderlik Davramisi: Orgutiin menfaatlerini ihlal eder,
astlarin refahm diisiiniir. Orgiitte yolsuzluk yapabilir, astlar1 ile iliskisi iyidir.
Orgiite kars1 yikici astlarina kars1 yapicidir.

iv.  Yapici Liderlik Davranisi: Orgiitiin amaglarini benimserler ve kaynaklarmi iyi
kullanirlar. Astlarm karar alma siirecine katarak i doyumu ve motivasyonunu
yuksek tutarlar.

Padilla vd. (2007) orgiitte yikici liderlikten s6z edebilmek igin Orgiitiin negatif
sonuclarinin ortaya ¢ikmasi gerektigini belirtmislerdir. Bunun i¢in de orgiitteki uzun donem

performansin dikkate alinmasi gerektigini, orgiitteki hedeflerin gergeklestirilmesi igin orgiit
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uyelerinin performansinin dnemli oldugunu belirtmislerdir. Padilla vd. (2007) yikici liderligi 5

ilkeyi temel alarak tanimlamiglardir.

Yikici liderlik nadiren veya tamamen yikicidir.

Yikicr liderlik ikna ve baghliktan ziyade kontrol ve baski igerir. Liderlik ve
hakimiyet arasinda belirgin farkliliklar vardir. Zorbalik ve hakimiyet olumsuz
liderlik teorisinin ilk 6rneklerindendir.

Yikici liderligin bencil bir yonelimi vardir. Orgiitiin ihtiyaglarinin aksine liderin
ama¢ ve hedeflerine odaklanir. Bu nedenle yikici liderin giiciini strdirme
cabalar1 genellikle takipcileri gelistirmeyi, desteklemeyi ve siireclere dahil
etmeyi engeller.

Yikici liderligin etkileri 6rgiitiin i¢inde veya disinda orgiitsel ¢iktilarda goriiliir.
Olumsuz orgiitsel ¢iktilar, uygun ortamda etkilesen islevsiz lider davraniglarinin
ve destekleyici takipgilerinin iirliniidiir. Takipgiler yikici lidere kars1 gelecek
durumda degillerdir ya da riza gostermek durumundadirlar.

Yikici orgiitsel sonuglar destekleyici takipgilere ve uygun ortamlara baghdir.
Yikicr liderlik sadece liderlerin degil, ayn1 zamanda destekleyici takipgilerin ve

uygun ortamlarn tirtintidiir.

Krasikova vd. (2013), Einarsen ve arkadaglarinin “yikici liderlik” tanimin1 temel alarak

kendi tanimlarmi gelistirmigler ve yikici liderligi “, a) izleyenleri Orgiitiin mesru ¢ikarlarina

aykir1 davranmaya tesvik ederek ve / veya b) zarar verici yontemleri iceren bir liderlik bigimi

kullanarak orgiite ve/veya izleyenlerine zarar verebilecek veya zarar verme maksadiyla yapilan

davraniglar” olarak tanimlamislardir. Krasikova vd. (2013) liderleri yikiciliga siiriikleyebilecek

bazi i¢ ve dis etmenlerin oldugunu ve bu etmenleri de agsagidaki gibi siralamislardir:

Vi.

Liderin kisisel hedefleri ile orgiitiin ¢ikarlarmin ¢atigmasi

Lider kisisel veya oOrglitsel hedeflere ulasmada takipgileri tarafindan
engelleniyorsa

Liderin dnyargilarinin onu hatali bir sekilde yonlendirmesi

Liderin hedeflerine ulasmasinda karsilastigi engeller (kaynak yetersizligi,
takipgilerin yetersizligi, motivasyon diistikligii vb.)

Liderlerin ¢ikarlarina zarar verme

Liderlerin gegici veya diizenleyici 6z denetim bozukluklar1
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vii.  Orgiit iginde zarar verici davramslarin kabul edilebilir olmasi
viil.  Zarar verici davranisin hedeflere ulagsmak i¢in en etkili yol olarak goriilmesi

ix.  Liderlerin 6z benlik algilarinin asir1 gelismesi (narsisizm, makyevalizm vb.)

Schyns ve Schilling (2013)’e gore yikici liderlik; bir bireyin veya bir grubun iiyelerinin
calismalarinin, deneyimlerinin ve/veya iligkilerinin amirleri tarafindan diismanca ve/veya
engelleyici olarak algilanacak sekilde kesintisiz bir bicimde etki altinda birakildig1 bir siirectir.

Yikici liderligin dort temel kavramla iligkili oldugu varsayilmaktadir.

i.  Liderlerle TIlgili Kavramlar: Takipgilerin liderin lider kimligine direng
gOstermesidir.
ii. Isle Ilgili Kavramlar: Is tatmini ve motivasyon.
iii.  Orgiitle lgili Kavramlar: Orgiitii dogrudan etkileyen isten ayrilma siklig1 ve
orglitsel baghliktir.
iv.  Takipcilerle Ilgili Kavramlar: Motivasyon, stres ve iyi olma halidir.

Harvey vd. (2007) yikic liderin kisilik 6zelliklerini proaktif ve reaktif olmak tizere iKi
baslikta incelemistir. Proaktif yikici liderler kisilik 6zellikleri geregi araciya ihtiyag duymadan
dogrudan hedeflere yonelirken, reaktif yikici liderler ise hedefe dogrudan etkileri olmaz.
Orgiitiin verimliligi ve etkililiginin diismesi, takipgilerin algilar1 gibi nedenlerle drgiit iizerinde

dolayl1 yikici etkiler birakirlar (Harvey vd., 2007).

Tablo 2.6

Yikici Liderlik Kisilik Ozellikleri

Proaktif Reaktif

Manipdilatif Tembellik

Glg Ehliyetsizlik
Kiskanglik Deneyim eksikligi
Narsisizm Orgiit icinde korunmus
Anti-sosyal Kotulik

Kaynak: Harvey vd. (2007). Coping with abusive supervision: The neutralizing effects of

mngratiation and positive affect on negative employee outcomes. The Leadership, 2576-2599, s.
2591.
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Yikicr liderlik, basarisiz liderlik degildir (Aaslan vd., 2010). Basarili taraflari, yikici
taraflarin1 golgeliyor olabildigi gibi astlarindan ve mesai arkadaslarindan destek de goriiyor
olabilirler. Hatta yikict liderlerin, liderligin tiretkenlik yoniine gizlenerek, érgutleri kor noktada
birakmalari sik goriilen bir durumdur (Goldman, 2009). Yikici liderlik basarisiz liderlige gore
daha aktif bir sekilde ortaya ¢ikan; 6rgiitli ve/veya orgiit liyelerini dogrudan ya da dolayli yoldan
etkileyen bir durumdur. Bir liderin yikici olarak tanimlanabilmesi i¢in davranislarmin
sistematik ve uzun siireli olmasi; takipgilere ve orgiite zarar vermesi beklenmektedir (Erickson
vd., 2015). Yikici liderlik davranigi, orgiitiin ihtiyaglarindan ziyade liderin ihtiyaglarina yonelik
bencil bir yonelime sahiptir ve bunu yaparken de ikna etmek yerine zorlama ve manipiilasyonun
kullanilmasma sik¢a rastlanmaktadir (Thoroughgood vd. 2012). Yikici liderler kisisel
c¢ikarlarina ulasmak i¢in izleyenlerine ve orgiite zarar verebilirler. Calisanlar yikici liderlerden
zorbalik, suclama, asir1 denetim ve para calma gibi sebeplerden sikadyet ederek orgiitlerini terk
etme davranigi gostermektedirler (Kets de Vries, 2016).

Ulkemizde de Celep (2014) tarafindan yapilan tamma gore yikici liderlik, liderin
gosterdigi olumsuz davramig ve sozlerle, bilingli olarak organizasyon ya da izleyen

menfaatlerini korumak i¢in mevcut yapiy1 yikarak, yeni bir yap1 kurmasidir (Celep, 2014).

2.1.3.6.1. Yikic1 Liderligin Yapist

Einarsen vd. (2007)’e gore yikici liderlik ii¢ temel unsurdan ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar,
icerik, amagsiz davraniglar, sistematik ve tekrarlanan davranislar (Einarsen vd., 2007).

i.  Icerik: Yikict liderlik astlara yonelik davranislar ve drgiite yonelik davranislar
olmak Uzere iki davranisa odaklanmaktadir. Yoneticilerin hem orgiite hem
astlarina kars1 giiglerini yanlis kullanarak astlarimin basarisini, motivasyonunu,
hedeflenen kaynaklar ve amaglara ulagsmay1 sabote edebilir ve / veya orglitiin
etkinligini zayiflatabilir. Yikic1 liderlik davraniglart mutlaka aktif ve belirgin
davranislar1 degil, ayn1 zamanda pasif ve dolayli davraniglar1 da icerebilir.
Astlarinin refahin1 koruyamayan lider davramisini pasif ve dolayli davranisa
ornek olarak gosterilebilir (Einarsen vd., 2007).

ii. Amagsiz Davraniglar: Zarar vermeyi amaglamayan ancak diisiincesizlik,
duyarsizlik veya yetersizlik nedeniyle astlarma veya orgiite zarar verme durumu

oldugu soylenebilir (Einarsen vd., 2007).
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iii.  Sistematik ve Tekrarlanan Davranis: Liderler bazen koti kararlar alabilir, bazen
sinirli olabilirler veya kotii bir giin gegirebilirler. Ancak bu davranis sistematik
oldugunda ve tekrarlandiginda yikict davranig olarak siniflandirilabilir. Bu
nedenle liderler surekli olarak ya da tekrarlanan hatalar yaptiklarinda astlarina

kars1 yikict davranis gosterdikleri sdylenebilir (Einarsen vd., 2007).

2.1.3.6.2. Yikici Liderlik Faktorleri

Y ikici liderligi miimkiin kilan ti¢ temel faktor vardir. Bunlar, lider ve liderin 6zellikleri,
takipgiler ve ozellikleri ve ¢evresel faktorlerin birlesmesidir. Bu faktorler toksik tiggen olarak
adlandirilmaktadir. Bu bakis acis1 sadece liderin 6zellikleriyle ilgilenmek yerine takipg¢ilerin
durumu ve cevresel faktorlere de odaklanmayi gerektirmektedir. Yikici liderligi etkileyen
cevresel faktorlerin incelenmesi daha genis bir bakis acis1 yakalanmasina yardimci olur. Bu
sayede lidere karsi ya da lider tarafindan izleyenlere karsi1 ylikleme hatasinin Oniine geg¢ilmis
olur. Toksik tiggen modeli yani yikict liderlik tiggeni sekil 3.2°de gosterilmistir (Padilla vd.,
2007).
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Sekil 2.3

Toksik Uggen

Yikac Liderlik

.“f - Karizma \'-.
{ - Kisisellestirilmig giic \

' - Narsisizm

\ - Nefret ideolojisi /

s
Destekdevici Takipciler Cevresel Faktorler \\‘
| Uyum Saglayanlar  Goz Yumanlar N "||
i - Istikrarsizhik I
|' Karyilanmamy ~ -Hirs - Tehdit algsst
| ibtiyaclar - Kaltirel degerler f
{ -Oz degerlendirme  -Benzer diinya - Etkisiz kurumlar /

-Ditgiik olgunluk

goriisi

-Kiti degerler

Kaynak: Padilla vd. (2007). The toxic triangle: destructive leaders, susceptible followers and
conducive environments. The Leadership Quarterly, 176-194, s. 180.

2.1.3.6.2.1. Lider ve Liderin Ozellikleri

Padilla vd. (2007) literatiir analizi sonucunda bes kritik yikici lider ozelligi
onermektedir. Bunlar, karizma, kisisellestirilmis gili¢ kullanimi, narsisizm, olumsuz yasam

hikayeleri ve nefret ideolojisidir (Padilla vd., 2007).
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I. Karizma: Bilimsel analizlerin ¢ogu karizmay1 yikici liderligin merkezi olarak
tanimlar. Tim karizmatik liderler yikici degildir, ancak ¢ogu yikict liderler
karizmatiktir. Ornegin Hitler, Stalin, Charles Taylor gibi yikic1 liderlerin en temel ortak
oOzellikleri karizmatik olmalaridir. Karizmanin {i¢ 6zelligi yikici liderler i¢in gegerlidir.
Bunlar; vizyon, kisisel enerji ve kendini sunma becerileridir. Yapici karizmatik liderler
organizasyona faydalarini vurgulayan bir vizyon sunarken, yikict karizmatik liderler
kisisel gii¢lerinin artiran vizyonlarmi dile getirirler (Padilla vd., 2007).

ii. Kisisellestirilmis Giig: Etik Liderler makam giiciinii bagkalarina hizmet etmek
icin kullandiklarinda yapici karizmatik lider, etik dis1 liderler makam giiciinii kendi
menfaatine ve kendini gelistirmek icin kullanirsa yikict karizmatik lider olarak
degerlendirilir. Yikic1 liderler muhaliflerini ve rakiplerini bastrmak icin onlarin
degerini diisiirecek ve izole edecek sekilde terimlerle tanimlar. Ornegin Hitler’in
Yahudileri sagliksiz olarak betimlemesi veya yikici liderin muhalifleri ahlaksiz olarak
betimlemesi  gibi. McClelland’in  arastrmasinda (1970, 1975), liderlerin
sosyallestirilmis ve kisiye 0zgii gii¢ ihtiyaclar1 arasinda 6zenli bir ayrim yaparken gii¢
ihtiyaci ile karakterize edildikleri sonucuna ulagsmistir. Kisiye 6zgii giice ihtiya¢ duyan
liderler, giicii acelesi ve agresif bir sekilde izleyenlerinin ve 6rgiitiin zararina kullanirlar.
Bu tip liderler, sorumluluk duygusu olmayan, anlayissiz ve olaganiistii
cezalandiricidirlar (Padilla vd., 2007).

iii. Narsisizm: Kendini istiin gérme, muhtesemlik, kibir ve bencil bir haz arayisi
davranislarmi igerir. Kigisellestirilmis gii¢ kullanimi ve karizma ile yakindan
baglantilidir. Arastirmacilarin bir¢ogu narsisizm ile yikici liderlik arasinda iligki
oldugunu savunmaktadir. Narsist liderler, sorgusuz itaat ve ayricalik isterler,
baskalarmin diisiincelerini ve refahim1 gormezden gelirler ve genellikle otokratik
liderlerdir. Narsislerin muhtesem giic ve basar1 hayalleri dig c¢evrelerini
umursamamalarina sebep olmaktadir (Padilla vd., 2007).

iv. Olumsuz Yasam Hikayeleri: Organizasyona ve sosyal sistemlerine zarar veren
liderlerin olumsuz yasam hikayeleriyle ilgili kendilerinin de ¢evrelerinde konustuklari
gozlemlenmistir. Olumsuz yasam hikayesi, liderin diinyadaki sahip oldugu yikicilik
imajmni1 yansitir (O'Connor vd., 1995). Bu tip durumlar ¢ocukluk dénemine kadar

irdelenmelidir. Cocukluk doneminde yasadigi ebeveyn c¢atigmasi, baba suglulugu,
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sosyoekonomik durum dusiikliigii, istismara maruz kalmak ve annenin psikolojik
sorunlar1 gibi nedenler sorunun kaynagi olabilir (Padilla vd., 2007).

v. Nefret Ideolojisi: Yikict ve yapici liderler karsilastirildiginda, yikici liderlerin
rakiplerini hor gordiigli, onlar1 yenmek istedikleri ve diinya gorislerinin, vizyon ve
sdylemlerinin nefret icerdigi goriilmektedir. Ofkelerinin sebebi her ne olursa olsun
nefret yikici liderlerin diinya goriisiiniin 6nemli bir bilesenidir. Yikici liderler nefreti,

siddeti ve intikami mesrulastirir (Padilla vd., 2007).

2.1.3.6.2.2. Destekli Takipciler

Padilla vd. (2007)’e gore yikict liderligi destekleyen takipgiler “uyum saglayanlar” ve
“gdz yumanlar” olmak iizere iki tiir olarak degerlendirilmektedir.

i.  Uyum Saglayanlar: Itaatkar davranip korii kiiriine lideri takip ederler. Uyum saglayan
calisanlarin karsilanmamis temel ihtiyaglari, 6z degerlendirme disikligi ve distk
psikolojik olgunlugundan kaynaklanmaktadir (Padilla vd., 2007).

a. Karsilanmamis Temel Ihtiyaclar: |. Diinya Savasindan sonra Almanya,
Rusya ve Italyan vatandaslar1 yoksulluk ve acligmm esiginde kaldiktan
sonra Hitler, Stalin ve Mussoli’ni gibi liderler yiikselmeye baslamstir.
Giinliik korku ve temel ihtiyaclarini karsilayamayan fakir insanlarin
kontrolii daha kolaydir. 2005 yilinda Uluslararas1 Seffaflik Orgiitii’niin
yayinladig1 rapora gore giiniimiizde de en yoksul iilkeler en yozlasmis
hiikiimetler tarafindan yonetilmektedir (Padilla vd., 2007).

b. Oz Degerlendirme Diisiikliigii: Oz yeterliligi diisiik, benlik saygis1 diisiik
ve dis kontrol odag1 olan kisiler yikic1 liderlere kars1 daha hassastir. Oz
yeterlilik, kisinin hangi faaliyeti iistlenecegini ve iistlendigi faaliyete ne
tiir bir ¢aba ile yapacagin ifade eder. Dis kontrol odagi olan bireyler,
kendilerini lider olarak gérmezler ve harici birinin kontrol etmesini
beklerler. Benlik saygisi diisiik olan bireyler genellikle daha cazip biri
olmak isterler, daha karizmatik goriinmek isterler ve baskalarini kontrol
etmek istediklerinden yikic1 liderlige elverislidirler (Padilla vd., 2007).

c. Diisiik Psikolojik Olgunluk: Freud’a gore psikolojik olgunluk diizeyi

diistik olan bireylerin otoriteye uyma, yikici eylemlere katilma olasiligi
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daha yiiksektir. Dolayisiyla yikict otoriteye karsi ¢gikmak icin psikolojik

olgunluga ihtiya¢ vardir (Padilla vd., 2007).
G6z Yumanlar: Goz yuman ¢alisanlar, kendi diislincelerine gore bulunduklari
konumdan daha yukariya ¢ikmak istemelerinden dolayr yikici liderleri aktif olarak
desteklerler. G6z yuman c¢alisanlar, hirsli, liderle benzer diinya goriisiine sahip ve
olumsuz degerlere sahiptirler. G6z yuman caligsanlar ile lider arasinda karsilikli kazang
s6z konusudur. G6z yuman calisanlar ileride organizasyon i¢in tehdit olarak goriilebilir.
Ciinkii g6z yuman c¢alisanlar mevcut liderlerinden sonra gorevi devralmayi
istemektedirler ve liderlerinden sonra yikici liderlik davranigmi devam ettirme
niyetindelerdir (Padilla vd., 2007).

2.1.3.6.2.3. Cevresel Faktorler

Toksik (zehirli) liggenin tigiincli kismu ¢evresel faktorler ile ilgilidir. Yikici liderligi

etkileyen dort ¢evresel faktor vardir. Bunlar, istikrarsizlik, tehdit algisi, kiiltiirel degerler ve

kurumsallagsma olmamasidir (Padilla vd., 2007).

Istikrarsizlik: Istikrarsiz (karmasik) ortamlarda hizli hareket ve karar almak
gerektiginden iktidardaki liderlere daha ¢ok yetki verilir. Karar verme siireci
merkezilestikten sonra organizasyondaki istikrarsizlik normale donse de geri almak
genellikle zordur (Padilla vd., 2007). Cevre karmasiklastik¢a lidere bilgi akis1 daha ¢ok
artar. Lider bu bilgileri degerlendirip sorunlar1 ¢6zmek i¢in daha ¢ok c¢alismak
mecburiyetinde kalir ve bu durumda yikic1 liderlik davranislar artabilir (Gliney, 2015).
Tehdit Algist: Izleyenlerin dis tehdit algis1 arttiginda baskict liderligi daha ¢ok kabul
etmeye istekli olurlar. Tehdit algis1 arttikca izleyenler katilimci lider anlayisindan
ziyade karizmatik liderlere gereksinim duyarlar. Cevresel tehdit algisinda iki kisim
onemlidir. Birincisi, nesnel bir tehdit zorunlu degildir, tehdit algis1 yeterlidir. ikincisi,
liderler genellikle giiclerini arttrmak ve izleyenlerini giidiilemek i¢in genellikle dis
tehdit algilar1 yaratabilirler (Padilla vd., 2007). Ornegin iilkeyi yoneten bir liderin ben
gider onlar gelirse iilkeyi satarlar vb. sylemlerle izleyenlere tehdit algis1 olusturarak
giiciinii arttirmasi ve takipgilerinin motivasyonunu arttirmasi.

Kultiirel Degerler: Kolektivizm, belirsizlik ve esitsizligin oldugu kiiltiirlerde yikici
liderlik davramiglar1 dogal karsilanir. Insanlar umut saglamak igin belirsizligin oldugu

toplumlarda guclu liderlere bakarlar. Diktatorler, sorunlara kolay ¢6ztimler sunan yap1
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kurarak ve belirli kurallar saglayarak izleyenlerinin giivenlik gereksinimlerinden
yararlanirlar (Luthans vd., 1998). Yiksek-giic mesafe kiiltiirlerinde, gelir dagilimda
esitsizlik olanlarda ve egitim seviyesi diisiik olanlarda, izleyenler tiranlig1 ve despotik
liderlere kars1 daha hosgorilidir (Padilla vd., 2007).

Etkisiz Kurumlar (Kurumsallasma Olmamasi): Gucli milletler glcli kurumlara ve
giicli denetim mekanizmalarina sahiptirler. Mutlak giicin kotiiye kullanilmasini
onlemek icin kontrol ve dengeleme ¢ok dnemlidir. Ornegin bagimsiz ydnetim kurullari
ile yonetilmeyen sirketler bireylerin veya taraflarin iktidar1 gasp etmesine miisaade
ederler (Padilla vd., 2007). Liderlerin islerini yaparken kullandiklar1 takdir yetkisi de
liderlerin gii¢lerini kotiiye kullanmalarina olanak saglar. Izleyenlerdeki ilgisizlik ve
bagimlilik kiiltiirii glictin merkezilesmesine katki saglar. Boyle kiiltiirler istikrarsiz ve
etkisiz kurumlarla birlestiginde giic, bir liderde toplanir ve bagimli izleyen sayisi artar,
muhalefetin zayiflamasina yol agar (Padilla vd., 2007).

Etkili kurumlar, istikrarli sistemleri, uygun kontrol ve denetimleriyle ve giicli
izleyicileriyle birlikte yikici liderin sistemi ele gec¢irmesini yumusatma egiliminde
olurlar. Yikici liderler iktidara geldiklerinde, mevcut yasalar1 ve kurumlar1 sabote
ederek giiclerini pekistirirler. Gli¢lerini pekistirmek i¢in rakiplerini ortadan kaldirirlar,
stireci mesrulastirmak i¢in medyay1 manipiile ederek propaganda yaparlar. Politikalar
kisa zamanda Kkiiltiirle 6zdeslesir ve otorite tarafindan onaylanan mantiksiz emirler

sonunda normal olarak kabul edilir (Padilla vd., 2007).

2.1.3.6.3.Yikict Liderligin Sonuclart

Mevcut yetki ve giiclerini kotii kullanmasindan kaynaklanan yikici liderlik is gliciiniin

kiigiik bir kismin1 etkiliyor gibi goriinse de yikici liderlik davraniglart hem ydneticiler hem de

orglit i¢in endise verici olumsuz sonuglara sebep olabilir. Calisanlar {izerinde psikolojik bask1

olusturarak ise devaminda azalma ve saglik giderlerinde artisa sebep olabilir (Bardes ve

Piccolo, 2010).

Ayrica calisanlar iizerindeki olumsuz etkisi, 6fke, stres, uykusuzluk, kotii riiyalar,

yorgunluk, konsantrasyon kaybi, saglik sorunlari, is ortamida moralsizlik, aile iliskilerinin

olumsuz yonde etkilenmesi, ise gitmek istememe ve isten ayrilma olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yikicr liderlige maruz kalan c¢alisanlar hata yapmamak ve ceza almamak i¢in risk almaktan

kagmirlar. Yaratic1 fikirlerin ortaya ¢ikmasi i¢in hata yapmaya istekli olmak ¢ok onemlidir.
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Yikici liderlik ¢alisanlarin hata yapmaktan korkmasindan dolay1 yaratici siireci biiyiik 6lciide
azaltir (Erickson, vd., 2015).

Yikicr liderlik davranisi sergilenen orgiitte siyasi davranis ve kayirmacilik bir norm
haline gelir. Boyle bir davranis genel ve uzun vadeli hedeflerden ziyade genellikle kendine
hizmet etme ve bireysel hedeflere ulasmak olarak goriiliir. Orgiitii olumsuz ydnde etkileyen
yikicit liderler ige alma ve yiikkselmede kayirmacilik yaparlar. Calisan motivasyonu ve

performansi diisecegi icin Orgiitiin karlilig1 azalir, yetismis insan kaynaklarinda kayiplar olur
(Erickson vd., 2015).

2.2. Motivasyon

Fransizca kokenli motive kelimesinden tiiretilmis olan motivasyon, giidiilemek,
isteklendirmek, harekete sevk etmek ve harekete yonelten i¢sel guctur (T.D.K., 2021).
Fizyolojik eksiklik veya psikolojik ihtiyacla ortaya ¢ikan bir amaca isteklendirmeye yonelik bir
strectir (Luthans, 2011). Motivasyon (giidii) istekleri, diirtiileri, ihtiyag duymalar1 ve ilgileri
icine alan genel bir kavramdir. Giidiiler organizmay1 uyarir ve harekete gecirir, organizmanin
davranisini belirli bir amaca dogru yoneltir. Organizmanin davranislarinda bu iki 6zellik
gbzlendigi zaman organizma gilidiilenmis olur (Ciiceloglu, 1999). Verimliligin artmasi, stirekli
uretkenlik ve amaglanan hedefe ulasilmasinda motivasyon dogrudan etkili oldugu igin
yoneticiler ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini arttirmalidir (Forsyth, 2006). Hedefe yonelmis,
motive olmus bireyler orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢alisir. Yoneticiler basarili olabilmek
icin ¢alisanlarin motivasyonunu daima canli tutmahdir. Ydneticiler ¢calisanlarmni iyi tanimali,
calisanlarinin nasil bir ¢aligma ortaminda, ne zaman, hangi 6diillerle motive olacagini bilmesi
gerekir. Bir liderin basarili olabilmesi calisanlarinin iyi motive olmasina onlarin basarili
olmasma baghdir. Bu nedenle lider, motivasyon kavrammi ve ozellikleri iyi bilmeli,
calisanlarin1 motive etmek i¢in ¢aba harcamalidir (Guney, 2015).

Orgiit iiyelerinin performanslarmi artirabilmek amaciyla gelistirilmis olan kuramlar ve
modeller bireyi neyin giidiiledigini belirlemede ve giidiilenmenin devamliligin1 saglamada
yoneticilere yardimci olma amaci tagimaktadir. Gelistirilmis olan kuram ve modellerden
bazilar1 bireyin i¢sel unsurlarinin motivasyonunu nasil etkiledigine odaklanirken bazi kuram ve
modeller ise bireyin motivasyonunun digsal unsurlardan nasil etkilendigine odaklanmaktadir
(Dinger ve Fidan, 1996). Motivasyon kuramlar1 ilk ortaya atildigindan bu yana pek ¢ogu

verimlilige ve potansiyele bu derecede etki eden motivasyonu, agiklamayr ve tanimayi
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amaglamistir. Ortaya atilan motivasyon kuramlarindan ilki kisilerin giidiilenmesine tesvik
etmeye dayanan “Siire¢ Kuramlar1” dir. Bir digeri ise kisilerin giidiilenmesini saglayan seyin
icsel etkenlere dayandigini 6ne siliren “Kapsam Kuramlar1” dir (Kogel, 2007). Bireyi neyin
giidiiledigi hususunda duran kapsam teorileri iken, bireylerin nasil giidiilendigi ise siireg
kuramlariyla ele alinmaktadir (Can, 2005). Bu bolimde kapsam ve slre¢ olmak uzere iki

baslikta incelenen motivasyon kuramlari ele alinacaktir.

2.2.1. Motivasyonda Kapsam Kuramlari

Kurama gore kisinin davranislarini harekete geciren igsel faktorlerdir. Bireyleri
caligmaya yonelten etmenleri tespit etmeyi amaclar ve bireyler istek ve ihtiyaglarini tatmin
etmeye calisirlar. Kurama gore kisi davraniginin belli bir amaci vardir ve kisiler bunu elde
etmek icin ¢aba sarf ederler (Eroglu, 2000).

Kapsam kuramlarinda; Maslow ’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Herzberg ’in Gift

faktor kuram, Aldelfer’in erg kurami ve McClelland’in basarma ihtiyac1 kurami islenecektir.

2.2.1.1. Maslow ‘un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Birey potansiyelini tam manasiyla kullanabilmesi ve tatmin hissine ulasabilmesi i¢in
oncelikle temel ihtiyaglari karsilanmalidir. Insan ihtiyaglar1 birincil ve ikincil ihtiyaglar olarak
onem sirasina gore siralanmustir. Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 birincil ihtiyag olarak, sevgi
ve ait olma, saygilik ve deger, kendini gergeklestirme de ikincil ihtiyag¢ olarak ele alinmistir.
Kurama gore, bir ihtiya¢ karsilandiginda giicii azalmakta ve yeni ihtiyaclar onun yerini
almaktadir. Karsilanan ihtiyag artik giidiileyici olmamaktadir. Bireyler sahip olduklariyla degil,
sahip olmak istedikleriyle gudilenirler (Aydin, 2013).
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Sekil 2.4

Maslow ‘un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

A
e
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Kaynak: Hoy, W. ve Miskel, C. (2012). Egitim yonetimi teori, arastirma ve uygulama. (S.

Turan, Cev.) Nobel Yayincilik, s. 128.

Ihtiyaglar bireylerin hayatlarin1 devam ettirebilmelerine gore siralanmstir. Bir ihtiyag birey
icin ne kadar gerekliyse diger ihtiyaglarin o kadar 6nune gecer ve tatmin edilmek ister. Alttaki
ihtiyaglar tatmin edildikge iistteki ihtiyaglar ortaya ¢ikar. Alttaki ihtiya¢ giderildikge dnemini yitirir
ve bir iistteki ihtiyacin 6neminin artmasi siralamasi, en {istteki ihtiyaglarin tatmin edilmesine kadar

devam eder (Hoy ve Miskel, 2012).

2.2.1.2. Herzberg ’in Cift Faktor Kuram

Calisanlarin motivasyon durumunu belirleyen iki ayr1 boyut oldugunu 6ne siirmektedir.
Birinci grup faktorler; calisma sartlari, ticret, is sagligi ve giivenligi, {ist yonetimin ¢aligma
politikasi, kisiler arasi iliskiler, isin ¢evresi ile ilgili konular olarak hijyen faktorleridir. Hijyen
faktorleri digsaldir. Tkinci grup faktorler, terfi, statii, sorumluluk, kisisel gelisim, basarma ve
taninma ile ilgili olarak motive edici faktorlerdir. Motive edici faktorler igcseldir (Eren, 1998).

Hijyen faktorlerinin tek basina bireyleri motive etme 6zelligi yoktur. Hijyen faktorleri
motivasyon igin gerekli ortami saglar. Motive edici faktorlerin varhginda birey motive olur,

yoklugunda ise birey motive olmaz. Motive edici faktorler bireye bagsarma hissi verdiginden
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kisileri motive eder. Hijyen faktorleri cevresel unsurlarla ilgiliyken motivasyon faktorleri isin
icerigi ile ilgilidir (Simsek vd., 2003).

Maslow "un kuramu ile benzerlik gostermektedir. Maslow ‘un kuramindaki fizyolojik,
giivenlik, sevgi ve ait olma basamaklar1 hijyen faktorlerini karsiladigi, sayginlik ve deger ile
kendini gergeklestirme basamaklarinin da motive edici faktorlerle benzer oldugu sdylenebilir.
Herzberg is doyumu saglamak i¢in ekonomik sartlarin ¢ok da 6nemli olmadigimni, sorumluluk
tagimak ve basarili olmanin daha 6nemli oldugunu savunurken, Maslow ise oncelikle ekonomik
faktorlerin 6nemine deginerek ekonomik etmenler olmadan basarmin elde edilemeyecegini

belirtir.

2.2.1.3. McClelland"in Basarma fhtiyaci Kuramm

McClelland ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilmis olan kuram basari, iliski ve glc
gereksinimleri tizerine kurulmustur.

i.  Basari Ihtiyact: Insanlarin en iyisi olma istekleri ve mitkemmeli arama tutkular1
altinda, basar1 gereksinimi yatmaktadir (Eren 2008). Eger bir insan zamanmi
nasil daha iyi yaparim diye geciriyorsa basar1 giidiisiine sahiptir. Basar1
gudistine sahip bireyler sorumluluk almaktan kagmazlar, basariya ulagsmak i¢in
diisiik hedefler belirlemezler. Ciinkii kiigiik hedeflere ulagsmak bireyi tatmin
etmez. Basar1 giidiisii yiiksek bireyler basar1 veya basarisizlik durumunda kesin
dondt beklerler. Beklenen donit maddi ddiilden ziyade sozlii 6vgii veya yazili
takdir belgeleridir. McClelland yaptig1 ¢alismalarda is adamlar1 ve bilim
adamlarinin basar1 giidiisliniin normalin iizerinde oldugunu saptamistir. Ona
gore basar1 giidiisii yiiksek bir is adami sadece yiiksek kar pesinde degildir. s
adaminin yapmis oldugu kar isin ne kadar iyi yapildiginin basit bir gdstergesidir,
tek basina ama¢ degildir. McClelland ‘a goére uygun kosullar saglanarak
calisanlara giicleri Olgiistinde sorumluluk verilerek basar1 giidiisii harekete
gecirilebilir (Aydin, 2018).

ii.  Iliski ihtiyacy: Iliski ihtiyac1 yiiksek olan bireyler dostca iliskiler kurmak igin
caba sarf ederler ve digerleri tarafindan kabul gormeye ihtiyag duyarlar (Guney,
2012; Eren, 1998). Bu kisiler ¢ogu zaman arkadaslariyla sosyal ortamda
bulunmak isterler, yardimseverdirler, sevmek ve sevilmek isterler (Simsek ve

Celik, 2012).
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Gii¢ Thtiyact: Maddi kaynaklar1, kendi ¢evresini ve diger insanlar1 kontrol etme
arzusunda olan bireylerde guc¢ gereksinimi yuksektir (Aydin, 2018). Gig
gereksinimi yiiksek bireylerin bagkalarini kontrol etme istegi bazen bireyler
arasinda catismaya yol agabilir. Catigma riski bireydeki gii¢ kazanma ihtiyacini
kismen baskilayabilmektedir (Eren, 1998). McClelland’ a gore bireysel gii¢ ve
kuramsal gii¢ olmak tiizere iki tiir gii¢ ihtiyaci vardir. Bireysel gii¢ i¢in yiliksek
diizeyde giidiilenmis bireyler baskalar1 {izerinde {stiinlik saglamak ve
baskalarin1 idare edebilme yeteneklerini sergilemek isterler. Onlar kendisini
destekleyenlerin orgiitten ¢ok, birey olarak kendisine sadik kalmalarmi
beklerler. Kurumsal gii¢ i¢in yiiksek diizeyde giidiilenmis bireyler ise bu gii¢
gereksinimlerini 6rgiitiin uzak hedeflerine ulagsmak ve sorunlar1 ¢6zmek igin

grupla birlikte ¢alisarak giderirler (Aydin, 2018).

2.2.1.4. Alderfer ’in ERG Kuram

Maslow ‘un kurammin eksikliklerini gidermek ve desteklemek amaciyla ortaya

atilmistir. Alderfer kuraminda gereksinimleri Varolus (Existence), iliski Kurma (Relatedness),

Gelisme (Growth) olmak iizere ii¢ baslik altinda toplanmustir. Kurama Ingilizce bas harflerinin

kisaltmasi olarak ERG kurami denilmektedir (Serinkan, 2012).

Var Olus Ihtiyaclar: Bireyin hayatta kalmasi, neslini devam ettirmesi, maddi
ihtiyaglar ve giivende olmasidir. Orgiitte calisma kosullar1 ve is giivencesi de
bunlara 6rnek olarak verilebilir. Maslow ‘un fizyolojik ve giivenlik ihtiyag¢larina
denk gelir

Iliski Kurma Ihtiyact: Bireyin diger insanlarla iyi iliskiler kurmasini, taninma ve
takdir gdrme ihtiyaclarini kapsar. Maslow “un sevgi ve ait olma ihtiyacina denk
gelir.

Gelisme Ihtiyaglari: Bireylerin gelisme ve potansiyeline ulagma istegi ile
ilgilenir. Bireyin biiylime istegi rutin isleri yapmasi ile degil, yeni ve yaratici
beceri ve kabiliyet gerektiren igleri yapmasi ile karsilanir. Maslow ‘un kendini

gerceklestirme ihtiyacina denk gelir (Lunenburg ve Ornstein, 2013).
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2.2.2. Motivasyonda Siire¢c Kuramlari

Bireylerin belleginde yer eden ve davramiglarini bigimlendiren biligsel siireglere
odaklanan motivasyon kuramlaridir (Schermerhorn vd., 2011). Siire¢ kuramlar1 birey ihtiyag
ve giidiilerini agiklamaktan ziyade bireyi bu davranisa iten dis faktorler iizerine yogunlagmistir
(Eroglu, 2000). Siire¢ kuramlar1 kapsaminda bu boliimde, Vroom ‘un Beklenti Kurami, Lawler

ve Porter’ m Beklenti Kurami, Adams’in Esitlik Kurami ve Amag¢ Kurami incelenmistir.

2.2.2.1. Vroom Beklenti Kuram

Insan davranisi igin giidiileyici giiciin, bireyin gelecege iliskin sonuclara verdigi dnem
ve degerin bir islevinin oldugudur (Aydmn, 2013). Kuram iki temel kavrama dayanmaktadir

(Simsek vd., 2003).

i.  Belirli bir davranisa yoneldiginde amagladig1 sonuca ulagmaya yonelik bireyin
beklentisi.

ii. O sonucun birey agisindan gekicilik derecesidir.

Bireyin bir is i¢in ¢aba gostermesi 6diilii arzulamasina ve beklentisine baghdir. Bir ise
yonelik ddiiller ve beklentiler basarmin nedenini olusturur. Calisanin gelecege dair beklentisi
ile isten alacag ¢ikt1 ya da ddiillerin degeri, motivasyonun temelini olusturmaktadir. Davranisin
ortaya ¢ikmasimi saglayan motivasyon giicii, ulagilacak sonucun arzu edilmesi veya arzu

edilmemesine baghdir (Serinkan, 2012).
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Sekil 2.5

Vroom "un Motivasyon Modeli

Performans

eSS Motivasyon

Beklenti Aragsallik

Kaynak: Kogel, T. (2015). Isletme yoneticiligi. Beta Basim Yayim Dagitim, s. 745.

Birey davranigsal bir segim yapacagi zaman ti¢ sorunun yanitini arar (Robbins ve Judge,

2012).

i.  Beklenti Sorusu (Caba-Performans Iliskisi): Bir gorev i¢in ¢aba sarf ettigimde,
istenen seviyede performans gdsterebilecek miyim?
ii.  Aragsallik Sorusu (Performans — Cikt1 Beklentisi): istenen seviyede performans
gosterdigimde, hangi ¢iktilar ya da 6diilleri elde edecegim?
iii.  Deger Sorusu (Valens): Cikt1 ya da ddiilleri ne kadar istiyorum? Odiillerin benim

icin gekiciligi nedir?

2.2.2.2. Lawler ve Porter ‘in Bekleyis Teorisi

Vroom ‘un teorisine bazi katkilar saglamistir. Lawler ve Porter ’in kurami ¢abanin
dogrudan dogruya performansa yol agmadigini belirtir. Bu noktada araya iki yeni degisken
girmektedir. Birincisi; kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasi, ikincisi ise rol algilaridir.
Kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar ¢aba gosterirse gostersin iyi performans
sergileyemeyecektir. Her calisan bagarili olabilmek i¢in orgiitiin kendisine yiikledigi rolle ilgili

uygun bir rol algisina sahip olmalidir. Yanlis rol algilari, rol ¢catigmalarina yol agarak basariy1
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olumsuz etkileyebilir ve calisanin olumlu performans gdstermesini engelleyebilir. Model,
performansin doyuma yol actigini ileri siirdiigli i¢in performansla ulasilan 6diiller ve bunlarin
nasil algilandig1, doyumu belirleyecektir. Istenilen seviyede gosterilen performans, belirli bir

odiille odiillendirilecektir. Bu odiller i¢sel ya da digsal olabilir (Eren, 1998).

Sekil 2.6

Lawler ve Porter Guduleme Modeli

F 3
Algilanan
— adil esitlig:
Odil degeri B;:j;;;
(WValence) (1) Y _
Igsel
l odiller:
——p» (aba(3) —W —— Performans )—b Tatmin
d
Digsal (doyum)
odiiller
Algilanan caba- Rol algilan
odiil olasilig: (2)

S v

Kaynak: Luthans, F. (2011). Organizational behaviour. McGraw-Hill, s. 168.

Vroom modeline eklenen diger 6nemli bir degiskende “algilanan 6diil adaleti”
degiskenidir. Algilanan 6diil adaleti; herkes kendi performansi ile baskalariin performansini
karsilastirir ve kendi performansi karsiliginda almasi gereken 6diil ile ilgili bir kaniya varir.

Odiilde esitsizlik algilaniyorsa kisi tatmin olmaz (Aydmn, 2013).

2.2.2.3. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilen kuramin temeli esitlik algisina dayanmaktadir. Kurama
gdre organizasyon bireyi, gayret ettigi ve elde ettigi sonucla, ayn1 is ortamindaki digerlerinin
elde ettigi sonucla karsilastirir. Esitlik kurami girdiler ve ¢iktilar olmak iizere iki degisken
arasindaki iligkiye dayanmaktadir. Bireylerin girdileri olarak caba, beceri, egitim seviyesi,
performans ve tecriibe, c¢iktilarmi ise statii, iicret, prim ve kidem tazminati olarak
orneklendirebiliriz. Is gorenler genellikle birbirleriyle ilgili girdi ¢ikti oranlarmi
karsilagtirmakta ve bu oranlarinin esit olmasini istemektedir. Karsilastirma sonucunda Kkisi,

kendi aleyhinde esitsizlik gordiigii zaman, Orgiitiin politikalarinin adil olmadigi inancina
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kapilir. Bu vaziyet is gérenin yoneticilerine ve orgiite duydugu giiveni sarsmakta ve bireyde

olumsuz giidilenmelere neden olmaktadir (Simsek vd., 2003).

Sekil 2.7

Esitsizlik ve Esitligin Orantisal Ifadesi

Bireyin ¢iktilar: Digerlerinin ¢iktilar

————— < — —————— Negatif Esitsizlik Durumu
Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri

Bireyin ¢iktilari Digerlerinin ¢iktilar .- T
S — y_ g. — > _ig — 9_ — Pozitif Esitsizlik Durumu
Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri

Bireyin ¢iktilari Digerlerinin ¢iktilari o1

v S o PR AP E T Esitlik Durumu

Bireyin girdileri Digerlerinin girdileri

Kaynak: Luthans, F. (2011). Organizational behaviour. McGraw-Hill, s.170.

2.2.2.4. Ama¢ Kurami

Gary P. Latham ve Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen kurama gore bireylerin
amagclarinin isteki basarilar1 i¢cin biiyilk onem tasidigma dikkat cekilmektedir. Bireylerin
kendileri icin belirledikleri amacglar1 ve bu amaglar1 basardiklarinda kendileri i¢in odiil
olacagindan bu amaglar i¢in giidiilendikleri goriisii savunulmaktadir. Locke, yliksek amag
belirleyenlerin daha ¢ok calisip daha i1yi performans gosterdiklerini ileri stirmektedir (Giinbayi,
2000). Amaglarin belirlenmesi motivasyonu dort sekilde etkilemektedir (Simsek vd., 2003).

i.  Bireyin amacinin belirgin olmasi orgiit liyelerinin isine odaklanmasini saglar.
ii.  Calisanlarin gayretlerinin diizenlenmesi ve arttirilmasini saglar.
iii.  Rekabet ortaminda is yapma durumlarinda kararliligi arttirir.

iv.  Calisan orgiitsel amaglar1 kabullenmisse bu amaglara ulasmanin yollarini arar.
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Sekil 2.8

Locke’nin Amag Yonelimi Teorisi

Yonlendirilme
Gekicilik

Amaglar + | Hareketlendirmek
(Yonelimler) | ” Gaba —  Davranig veya
Israrcilik Performans

Strate]ller

Duygular ve
Istekler

h 4

h 4

gy

Degerler Sonuglar

W

Kaynak: Lunenburg, F. (2011). Goal-setting theory of motivation. International Journal of

Management, Business, and Administration, 1-6, s. 2.

Kuramda degerler ve amaclarim oldugu goriilmektedir. Amag, bireyin bilerek ve
isteyerek yapmaya calistigidir. Bireyin degerlerle ilgili yargismmin duygusal olmasi bireyin
tecrilbbe ve yasanmisliklarindan kaynaklanmaktadir. Yani, bireyin degerleri yasanmisliklarla
beraber uyumlu isler yapma istegi uyandirir. Amaglar da davranislar1 diger mekanizmalar
aracilifiyla etkilemektedir. Amaclar, eyleme gecmeyi ve cekici kilmay1 icermektedir. Kisi
amaci dogrultusunda hedefine ulasmak i¢in strateji gelistirmeye giidiilenir. Amag
gerceklestiginde doyum ve yiiksek motivasyon, gerceklesmediginde ise UzUntu ve

motivasyonun diismesine sebep olmaktadir (Lunenburg , 2011).

2.2.2.5. Skinner Pekistirme Kuram

B.F. Skinner (1953), tarafindan gelistirilen kuram, insan davranismnin pekistirmeye
dayali oldugunu varsaymaktadir. Odiiliin performansa bagli oldugu durumlarda performans
artar. Odiillerin performansa bagl olmadig1 durumlarda performans azalir. Buna gore, bir
eylemle ile ilgili sonucun niteligi, bireyin tepkisini olumlu ya da olumsuz ybdnde
pekistirmektedir (Aydin, 2013). Davraniglar1 pekistirmek veya davranisi diizeltmek i¢in dort
yontem kullanilabilir (Daft, 2006).

i.  Olumlu Pekistirme: Arzu edilen davranisin tekrarlanmasimni temin etmek igin
odiillendirme yapilmasini temel alan yOntemdir. Yani, bireyin istenilen

davranisinin siirekli tekrar etmesi i¢in tesvik edilmesidir.
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ii.  Olumsuz Pekistirme: Kisiye davranigmin yonetimce istenmeyen bir davranis
oldugunu hissettirmektir. Ornegin ise ge¢ gelen calisani yonetim elestirirse,
calisan tekrar elestirilmek istemediginden ise ge¢ gelmeyecektir.

iii.  Cezalandirma: Calisanlarin  olumsuz davraniglarina engel olmak igin
yoneticilerin yaptirim uygulamasidir. Yoneticinin performans: diigiik olan
calisan1 azarlamasi cezalandirmadir.

iv.  Son Verme: Orgiitte var olan &diillendirmeyi kaldirarak kisinin istenmeyen
davranislarini ilerde tekrarlamayacagi varsayimina dayanir. Gormezden gelinen
bir davranis belli bir zaman sonra soner. Arzu edilen davranig i¢in olumlu
odiillerin kaldirilmasiyla gelecekte davranis daha az ortaya c¢ikacak ve zamanla

sOnecektir.

2.3. Ilgili Arastirmalar

Bu boliimde yikici liderlik ve 6gretmen motivasyonu ile ilgili yurt i¢i ve yurt disi

calismalara yer verilmistir.

2.3.1. Yurticinde Yapilan Arastirmalar

Akman (2016) yikic liderlik ve mesleki tikkenmislik tizerine yaptig1 arastirmada erkek
ogretmenlerin ve bekar 6gretmenlerin yikici liderlik algilarmin daha yiliksek oldugu, mesleki
kidem bakimindan kidemi on yildan daha az olanlarin yikici liderlik algis1 daha yiiksek
oldugunu sonucuna ulagmustir. Yikici liderlik boyutlarindan asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin
olmamak ve adam kaymrma boyutlar1 yliksek ¢ikmistir. Aksay ve Giigercin (2016) yaptigi
calismada ¢alisanlarm yikici yonetimi algilamalar arttikca tehdit etme davraniglarinin arttigini,
tehdit etme davranisinin sadece ¢alisanlar kigkirtildigi icin degil, liderin ¢alisanlar {izerinde rol
model oldugundan da olabilecegi sonucuna ulagmistr. Yikici liderlige orta diizeyde maruz
kalan galisanlarin daha fazla yikici liderlik davranigina maruz kalmamak i¢in kendini sevdirme
davranisina yoneldiklerini sonucuna ulagmistir. Yikici liderligi daha fazla hisseden ¢alisan
erdemli gériinme ve kendini acindirma davranisi sergiledigi sonucuna ulasmistir. Cetinkaya ve
Ordu (2018) 0Oogretmenler okul miidiirlerinin toksik liderlik davranisi sergilediklerine
katilmamakta, ¢ok nadir de olsa duygusal tiikkenmislik ve kigisel basar1 hissinde azalma

yagamakta ancak hi¢bir zaman duyarsizlasma yasamamaktadirlar. Sezici (2015) bankacilik,
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saglik ve egitim sektoriinde yaptigi calismada, yikict liderlik davraniginin yayginlik diizeyinin
%42 oldugu sonucuna ulagilmistir. Elde edilen bulgulardan yikici liderlik davranisina maruz
kalan ¢alisanin, is tatminin diisiikligi, isi savsaklama, is stresi ve orgiitsel bagliligin azalmasi,
calisanlarin orgiitte kendisini yonlendiren ve gelisimini destekleyen lidere ihtiyacinin oldugu
ve caliganlarin igten ayrilmasina sebep oldugu sonucuna ulagmustir.

Uymaz (2013) yikici liderligi alt1 boyutta ele almistir. Liderlik i¢in yetkin olmamak,
asir1 otoriterlik, etik dis1 davraniglar, teknolojiye ve degisime direnmek, astlara karsi
duyarsizlik, adam kayirma olarak isimlendirilmistir. Aydmay (2019) yikici liderligin, tiretim
karsit1 davranig gelistirme egilimi lizerinde etkisi bulunmaktadir. Liderin agir1 otoriter olmasi,
yetkin ve etik olmamasi, teknoloji ve degisime direng géstermesi ve adam kayirmasmin orgiit
odakl1 tiretim karsit1 davraniglari etkiledigi bulunmustur. Bu boyutlardan sadece yetkin ve etik
olmamanin, kisi odakli iiretim karsit1 davraniglar {izerindeki etkisinden s6z edilebilmektedir.

Deviren ve Okgu (2020) ilkokul miidiirlerinin kullandiklar1 orgiitsel giic kaynaklari ile
ogretmenlerin motivasyon diizeyleri lizerine yaptig1 ¢calismada; miidiirlerin zorlayici ve yasal
gii¢ kullanmalar1 ile 6§retmen motivasyon arasinda negatif yonde diisiik diizeyde iligki oldugu
sonucunu bulmuslardir. Abdurrezzak ve Ustiiner (2020) yaptig1 c¢alismada &gretmenlerin
isbirlik¢i miidiir yonetim tarzi algilarinin ¢ok yiiksek, otoriter miidiir yonetim tarzinin diistik,
ilgisiz ve karsi koyucu miidiir yonetim tarzi algilarmin ise ¢ok diislik, i¢sel motivasyon
algilarmin ¢ok yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Sucu (2016) yaptig1 ¢alismada okul
yoneticilerinin gosterdigi 6gretim liderligi davranislarina yonelik algilar1 arttikga, motivasyon
diizeylerinin de ayn1 sekilde artacagina ulasilmistir. Arslan (2012) yapmis oldugu arastirmada,
okul yoneticilerinin demokratik tutum ve davranislar sergilemelerinin G6gretmenlerin
motivasyonunu yiikselttigini saptamistir. Dogan ve Kogak (2015) arastirmalarinda,
ortaokullarda gorev yapan okul yoneticilerinin sosyal iletisim becerileri ile brang
Ogretmenlerinin motivasyonu arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve anlamli bir iligskinin oldugu
bulunmugstur. Giliven (2007) yaptig1i c¢alismada Ogretmen motivasyonunda ydnetici
davranislarmin etkili oldugu sonucuna varmistir. Ydneticilerin 6gretmenlerini motive etmek
icin fikirlerine 6nem vermesi, ¢alismalarini desteklemesi, adaletli davranmasi, basarilarinin
odiillendirilmesi gerektigi ve her zaman giiler yiizle ¢alisanlarinin sorunlarma ¢dziim iiretmesi

gerektigini saptamigtir.
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2.3.2. Yurtdisinda Yapilan Arastirmalar

Aaslan vd. (2010) yaptig1 arastirmada katilimeilarin %60’ min son alt1 ay i¢inde yikic1
liderlik davranisina maruz kaldiklarini, yikici liderlik davraniginin gézlemlenen daha yaygin
oldugunu, ¢alisma hayatinda ¢cogu astin muhtemelen yikici liderlik davranigina maruz kaldigi
sonucuna ulasmiglardir. Ayrica yikict liderlik davranislarindan laissez-faire liderlik
davraniginin en yaygin yikici liderlik davranisi oldugunu, bunu destekleyici-sadakatsiz liderlik
ve raydan ¢ikmus liderlik, zalim liderlik davranisi en az yikict liderlik davranisi oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Kellerman (2008) yikic1 liderlik davranislarinin “ko6tii niyetli,
yozlagmis, dar gorisli, sert mizacli, duygusuz ve soguk, seviyesiz ve beceriksiz” oldugunu ileri
stirmiistiir. Ashforth (1994) yikic liderligin keyfiyet ve ego tatmini, astlar1 hor gérme, yeterince
onemsememe, catisma ¢ozmede zorlayici bir tarz, girisimleri caydirma ve keyfi cezalandirma
olarak alt1 boyutu oldugunu One siirmiistiir. Erickson vd. (2015) bazen etkili liderlik
davranislarmin asir1 olmasi halinde yikici liderlik davranigina donebilecegini ileri stirmektedir.
Ornegin calisanlarin performansimi izleyen ve yonlendiren yonetici bunu asir1 hale getirdiginde
yikict liderlik davranisi olabilecegini ileri stirmektedir. Davranislar eger Orgiite ve astlara zarar
veriyorsa yikici lider davranisi olur. Sik goriilen yikici liderlik davraniglarini; 6nemli konularda
kararlar vermede bilgisiz, koordinasyon etmede yetersiz ve yonetimde etkisiz, iletisim kurmada
yetersiz oldugu, en az goriilen yikici liderlik davraniglari da acimasiz veya zorbalik iginde
harcket etmek, teknoloji ile basa ¢ikamama olarak degerlendirilmistir. Schmid vd. (2018)
yaptiklar1 arastirmada yikici liderligi ti¢ boyutta ele almislardir. Bunlar;

I.  Astlara yonelik yikic1 davranislar, astlara kiifiir, hakaret etmek.
ii.  Organizasyona yonelik davraniglar, orgiitten para ¢almak
iii.  Kisisel amaglarna ulagsmak i¢in baskalarini somiiren lider davranislari olarak ele
almstir.

Wu vd. (2018) calisanlar rol belirsizligi ve yikici liderlikle karsilastiklarinda is yerinde
sessizlige bagvurabileceklerini, i3 karmasikliginin yiiksek olmasi yikict liderligin olumsuz
etkisini daha da arttirma oldugunu ileri siirmektedir. Van de Vliert vd. (2010) yikict liderlik
kiiltlirtinlin, yaz aylarmin asir1 sicak ve kis aylarmin sert soguk gectigi ve ekonomik olarak daha
az zengin bolgelerde daha az goriilmekte oldugu, kis ve yaz aylarmin daha iliman gegtigi
bolgelerle ekonomik olarak daha zengin bolgelerde yikici liderlik kilturt daha gok gorilmekte

oldugu sonucuna ulagmiglardir. Skogstad vd. (2007) arastirmasinda laissez-faire liderlik
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davranisinin etkisiz bir liderlik davramigi olmadigi, yikict liderlik davranist oldugunu
bulmuslardir. Laissez-faire liderlik tirlinde rol gatigmasi, rol belirsizligi ve is arkadaslariyla
catigmaya etki ettiginden yikici liderlik tiirii oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Bu baglamda yikici lider; “yOneticinin Orgiitiin hedeflerini, faaliyetlerini, ¢ikarlarini
istemli veya istemsiz olarak sabote eden, izleyenlerini kendi menfaatleri dogrultusunda
yonlendiren veya Orgiite ve izleyenlerine karsi duyarsiz olan, sistematik olarak orgiite ve
izleyenlere zarar veren liderdir” denilebilir.

Jones ve Glennon (2018) temel liderlik stillerinin 6gretmen motivasyonuna etkilerini
incelemek lizere yapilan ¢alismada, miidiirlerin tercih ettikleri liderlik stilleri ile 6gretmen
ozerkligi arasinda oldukea giiclii bir iligki saptanmistir. Demokratik liderlik tarzini tercih eden
miidiirlere yonelik Ogretmenlerin daha yiiksek duzeyde Ozerklik bildirdikleri soncuna
ulasilmistir. Ayrica, yoneticiler, diger motivasyon stratejilerinin yani sira Ogretmenlerin
ozerkligini, iliskilerini ve yeterliliklerini desteklediklerini belirtmislerdir. Sylvia ve Hutchison
(1985) tarafindan kamuda c¢alisan Ogretmenler iizerine yapilan bir c¢aligmada, diisiince
Ozgiirligli, beklentilerin arttirilmasi ve igsel ¢alisma unsurlar1 gibi etkenlerle 6gretmen
motivasyonun arttirilabilecegi ileri siiriilmiistiir. Ayrica Ogretmenler okul yOnetiminin
kendilerine mesleki destek ve doniit vermediklerinden yakindiklar1 saptanmistir. Nayak vd.
(2011) yaptiklar1 ¢alismada O6gretmen motivasyonun okul kiiltiiriinii etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Blase (2002) yaptigi ¢alismada, okul miidiirlerinin 6gretmenlerin duygu ve
diisiincelerine 6nem vermesi gerektigi, duygu ve diisiincelerine 6nem verilmeyen 6gretmenler
de motivasyon diisiikliigii, stres, 0gretme isteksizligi ve hatta isten ayrilmalar goriildiigi
sonucuna ulagmustir. Brandebo vd. (2016) yaptiklar1 ¢alismada yikici liderligin bireyler
Uzerinde daha giiclii olumsuz etkilerinin oldugunu, bireylerde duygusal tiilkenme, isten ayrilma

egilimi gosterdiklerini belirtmistir.

Mevcut alan yazinda, bir¢ok ¢alisma olumlu ve etkili liderlik tutumlarmin is gérenlerin
olumlu davranis ve tutumlarini nasil etkiledigi ve ¢alisan beklentilerini karsilamak i¢in takip
edilmesi gereken liderlik ve yonetim yaklagimlari {izerine yogunlasmstir. Ancak Baumeister
vd. (2001) aragtirmalarinda sosyal etkilesimlerdeki olumsuz olaylarin olumlu olaylardan daha
giiclii bir etkiye sahip oldugu fikrine ezici bir destek oldugu sonucuna varmislardir. Diger bir
ifadeyle olumsuz liderlik ve yoneticilik davraniglarinin is gorenler lizerine daha giiclii etki

birakacagi iddia edilmektedir. Bu nedenle okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislarinin neler
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oldugunu ve 6gretmen motivasyonu ile iligkisini ortaya ¢ikarmak hem alan yazmina hem de

uygulayicilara 6nemli katkilar sunacaktir.
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BOLUM 111

YONTEM

Bu boliimde; arastirma modeli, evren ve drneklem, veri toplama araci, veri toplama

stireci ve veri analizine iliskin bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Okul miidiirlerinin yikict liderlik davraniglari ile 6gretmen motivasyonu arasindaki
iligkiyi belirlemek icin nicel arastirma desenlerinden betimsel ve iligkisel tarama modelleri
(Buytkoztirk vd., 2009; Karasar, 2002; Creswell, 2019) birlikte kullanilmustir.

Okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislari ile 6gretmen motivasyonu arasindaki
iligkiyi belirlemek amaciyla betimsel tarama modeli; okul miidiirlerinin yikic1 liderlik
davraniglar1 ile 6gretmen motivasyonu arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in iligkisel tarama

modeli kullanilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni 2020-2021 egitim 8gretim yilinda Antalya I1’inin bes merkez ilgesi
olan Aksu, Kepez, Muratpasa, Konyaalt1 ve Ddsemealti’nda gorev yapan resmi ortaokul
ogretmenleridir. Ilgelerde bulunan okul sayilar1 ve dgretmen sayilar1 gesitlilik gdsterdiginden
bes Ilce’nin de temsil edilebilmesi i¢in 6rneklemin belirlenmesinde ¢ok asamali drnekleme
yontemi kullanilmistir. Tabakali 6rnekleme, sinirlar1 belirlenmis bir evrende alt tabakalar ya da
alt gruplarm yer aldig1 durumlarda kullanilir (BlyUkoztirk vd., 2009). Oncelikle her ilge bir
tabaka olarak kabul edilmis, boylece her ilceden 6rneklem alinmasi giivence altina alimmastir.
Daha sonra Orneklem sayisi/evren formiiliinden yararlanilarak her bir tabakanin evren
Uzerindeki agirlig1 hesaplanarak her tabakadan alinacak 6rneklem miktar1 belirlenmistir. Yikici
liderligin daha iyi tanimlanabilecegi diisiiniilerek okulda bir yildan daha az c¢alismis okul
miidiirlerinin bulundugu okullar ve bir yildan daha az ¢alismis olan 6gretmenler 6rnekleme
dahil edilmemistir. Ilce Milli Egitim Miidiirliikleri’nin ve okullarin web sitelerinden alman

verilere gore Kepez ilgesinde 47 resmi ortaokul 1618 6gretmen, Muratpasa ilgesinde 30 resmi
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ortaokul 1286 6gretmen, Konyaalti ilgesinde 12 resmi ortaokul 422 §gretmen, Aksu ilgesinde
26 resmi ortaokul 417 6gretmen, Dosemealti ilgesinde 16 resmi ortaokul 280 dgretmen ve bes

merkez ilgede toplam 131 resmi ortaokul 4023 6gretmen bulunmaktadir.

Tablo 3.1

Arastirma Evrenine Dair Bilgiler

Toplam Toplam
Aksu  Kepez Muratpasa Konyaalti Dosemealtt oy Ogretmen

Sayis1  Sayisi

Ortaokul
47 30 12 16 131
Sayisi
Ogretmen
417 1618 1286 422 280 4023
Sayisi

Aragtrmani Orneklem biiylikliigiinlin hesaplanmasinda, o=,05 anlamlilik, (d) ,05
sapma miktari(hosgorii), 6rneklem biiyiikliigli i¢in iyi tahmin olur. Giiven diizeyine karsilik
gelen t degeri 1,96°dir. Varyans ,25 degeri ile en biiyiik degeri alir ve en biiyiik 6rneklem
biiyiikliigiine ulasilir (Blytkdzturk, 2019; Creswell, 2019; Yazicioglu ve Erdogan, 2007;Akgul
ve Cevik, 2005).

N= Evren bliyiikligi

t= giiven diizeyine karsilik gelen tablo degeri
d=sapma miktar1

P= belli bir 6zellige sahip olma orani

Q= belli bir 6zellige sahip olmama orani
P*Q= varyans

n=0rneklem biiytkligi

n= et n

T 147M0-1 _t2P.Q

N __1,96+1,96%0,25 n =841 _ 350 67 Orneklem biiyikliigi
0= =384,16 14382161 yuklug

0,05%0,05
4023 ogretmenden 351 6gretmen Ornekleme dahil edilmis olup, 6rneklem biiytikligii

evrenin yaklasik %8,7’s1 olmaktadir.



Tablo 3.2

Igelere Géore Orneklem Sayilar:

Toplam
Aksu Kepez Muratpasa  Konyaalt:  Dosemealtt  ¢sretmen
Sayisi
Ogretmen Sayis1 36 141 112 37 25 351

Kepez ilgesinde 1618 6gretmenin %8,7’si (141 6gretmen), Muratpasa ilgesinde 1286
ogretmenin %38,7’s1 (112 6gretmen), Aksu ilgesinde 417 dgretmenin %8,7’s1 (36 6gretmen),
Dosemealt1 ilcesinde 280 Ogretmenin %8,7’si (25 Ogretmen), Konyaalti ilgesinde 422
ogretmenin %8,7’s1 (37 Ogretmen) olmak iizere her tabaka icin basit tesadiifi 6rnekleme
yontemi ile belirlenen toplam 351 6gretmene ulasilmasi hedeflenmektedir. Ancak uygulama
esnasinda karsilasilabilecek sikintilar ve geri doniislerde meydana gelebilecek muhtemel veri
kayiplar1 gbz oniinde bulundurularak arastirma i¢in gidilen resmi devlet okullarinda gorev
yapan 810 Ogretmene ulasilarak anket uygulama istegi kendilerine iletilmistir. Bu
Ogretmenlerden arastirmaya goniilliik esasina gore katilan 458’ine anket uygulanmis ve 408
anket geri donmiistiir. Geri donen anketlerden 43 anket 6gretmenin okulda caligma siiresi 1
yildan az oldugu igin, 20 anket de eksik veri sebebiyle degerlendirme dis1 birakildiktan sonra

orneklem biiytikligli 345 6gretmenden olusmustur.

3.3. Veri Toplama Araclan

Okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislar1 ile 6gretmen motivasyonu arasindaki
iligkisini belirlemeye yonelik {ic bolimden olusan anket uygulanmistir. Anketin birinci
boliimiinde 6gretmenlerin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, kidem, okuldaki ¢caliyma
stiresi ve branglarma dair bilgilerin bulundugu kisisel bilgiler formudur. Anketin ikinci
boliimiinde okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislarini belirlemek tizere Uymaz (2013)
tarafindan gelistirilen daha once gegerlilik ve gilivenirlik analizleri yapilmis olan “Yikici
Liderlik Olgegi” kullanilmustir. Yikict Liderlik Olgegi alt1 boyut 28 maddeden olusmaktadir.
Olgegin alt boyutlari; asir1 otoriterlik, liderlik icin yetkin olmamak, etik dis1 davranis, teknoloji
ve degisime direnmek, astlara karsi duyarsizhik ve adam kayirma davraniglarindan
olugmaktadir.

Yikic1 Liderlik Olgeginin KMO and Barlett’s Testi .935 ile ¢ok iyi diizeyde oldugu

belirlenmistir. Olgegin, alt boyutlar1 ve maddelerin Cronbach's Alpha katsayilar1 .86 ile .96
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arasinda, 6lgeginin toplam Cronbach's Alpha katsayisi ise .966 olarak hesaplanmigtir (Uymaz,
2013). Bu sonuglara gore yikici liderlik Olgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugu
soylenebilir.

Tablo 3.3

Yikici Liderlik Faktor Analizi Sonuclar

Liderlik Asir Etik dist  Astlara

No  Ifadeler icin yetkin otoriterlik davranmig kars1

olmamak duyarsizlik
S25 Yoneticim astlarinin ihtiyaglarini dnemsemez. ,868
Yoneticimin problem ¢ézme ve karar verme
523 Heimin p ¢ 840
becerileri zayiftir.
Yoneticim yeni teknolojiyi  kullanmaktan
S24 y W 812
kacinir.
Yéneticim  ici \ teknoloii dost desil
s3 "one icim i¢in yeni teknoloji dost degi 788
diismandir.
S18 Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir. ,788
S15 Yoneticim islerde dncelikleri belirleyemez. 770
Y 6neticim problemleri c6zmek yerine, problem
510 P €OZMER YEne, p 768

yokmus gibi davranur.

S8 Yoneticim  bolimumiz igin  bir  vizyon 266
gelistirmekte yetersizdir. '

Yoneticim astlarinin yeteneklerinin diizenli

S20 , 752

olarak gelismesini planlayamaz.
Yoneticim genellikle isteki her tiirlii degisime

S12
direnir.

142

2 Yoneticim astlarim1 motive etmek i¢in ne 728
yapmasini gerektigini bilmez. ’

Yoneticim astlar1 lizerinde acimasizca baski

S7 ,922
kurar.
Hedefleri tutturamadigim zaman yoneticim i¢in

S14 - ,863
gecerli bir neden yoktur.

S21 Yoneticim genellikle despottur. ,859
Yoneticim herkesin lizerinde abartili bir sekilde

S1 ,856

hakimiyet kurmaya calisir.

S9  Yoneticim bir sey istediginde onu takint1 haline

getirir. 843
S27 Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla 838

stiphecidir. '
S17 Yoneticim her seyi kontrol etmeye calisir. ,833
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S28 Yoneticimin iglerimizi hakkiyla yaptigimiza

dair guiveni yoktur. 825
S11 Yoneticim insanlara karsi genellikle saygisizdir. ,836
S16 Yoneticim zor zamanlarda diiriist degildir. ,821
S6  Yoneticimin belirli  kigilere karst iltimas 806
gosterir. '
S19 Yoneticimin favori astlar1 vardur. ,798
S4  Yoneticim her mizakereyi bir kazan/kaybet 771

iligkisi olarak goriir.
S13 Yoneticimin performansim hakkinda ne

e e ,870
diistindiigiinii nadiren bilirim.

S26 Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin 865
etmek zorunda kaliyorum. '

S5  Yoneticim benden ne bekledigini nadiren 666

sOyler.

Faktor analizinde faktor yiik degerleri .45 veya daha yiiksek olmasi segim igin idealdir,
madde sayilar1 az oldugunda .30 kadar indirebilir ancak faktor yiik degerleri arasindaki fark en
az .10 olmasi tavsiye edilir (Blyikoztiirk, 2019). Bu ¢alisma da yapilan faktor analizinde faktor
yiik degerleri .40 olarak belirlenmistir. Yapilan analize gore KMO and Barlett’s testi sonucu
.945 bulunmustur. KMO katsayisinin .60 ve {izeri olmasi veri setinin faktor analizi i¢in uygun
oldugunu, .90 tizeri olmasmin da miikkemmel oldugu s6ylenebilir (Blyukoztirk, 2019; Akgul
ve Cevik, 2005). Bu da elimizdeki veri setinin analiz yapmak i¢in mikemmel oldugunu
gostermektedir. Olgekte bulunan etik dis1 davranis 22 numarali soru faktdr analizinde .40
altinda oldugundan analize dahil edilmemistir. Uymaz (2013) tarafindan gelistirilen 6lgegin
orijinalinde alt1 boyut olmasina ragmen bu ¢alismada yapilan analiz sonuglarina gére yikici
liderlik Glgegi dort boyut olarak ¢ikmaktadir. Uymaz (2013) ‘linde gelistirdigi Ol¢ekteki
“liderlik i¢in yetkin olmamak” ve “teknoloji ve degisime direnme” boyutlar1 ile “etik dis1
davranis” ve “adam kayirma” boyutlar1 bu ¢alismada bir boyut olarak ¢ikmaktadir. Bu
calismada yikic liderlik 6lgeginin birinci boyutu olan “liderlik igin yetkin olmamak/ teknoloji
ve degisime direnme” boyutunun cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 .962, ikinci boyutu olan
“asir1 otoriterlik” boyutunun cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 .962, {iglincii boyutu olan
“etik dis1 davranig/ adam kayirma” boyutunun cronbach alpha giivenilirlik katsayis1 .954 ve
dordiincii boyutu olan “astlara kars1 duyarsizlik” boyutunun cronbach alpha giivenilirlik
katsayist .854 ve yikict liderlik dlgeginin tiim maddelerinin cronbach alpha guvenirlilik
katsayis1 .971 olarak bulunmustur. Cronbach alpha guvenirlilik katsayismin .60 ve uUzeri

olmasinin gilivenirlilik igin genel olarak yeterli oldugu (Buyukozturk, 2019; Creswell, 2019;
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Akgul ve Cevik, 2005) ve bulunan bu degerlere gore dlgegimizin yiiksek derece giivenilir
oldugu soylenebilir.

Anketin dcunct boliminde de Tagpmar (2006) tarafindan gelistirilmis olan, Polat
(2010) tarafindan egitime uyarlanan Ogretmen Motivasyon Olgegi kullanilmustir. Ankette
bulunan ifadeler 5°li likert 6lgegi kullanilarak degerlendirilmistir. Buna gore (1) Kesinlikle
katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) tamamen katiliyorum
anlamina gelmektedir. Ogretmen Motivasyon Olgeginde birinci boyutta 12 madde ve ikinci
boyutta 12 madde olmak iizere toplam 24 madde yer almaktadir. Olgegin birinci boyutunda
icsel motivasyon, ikinci boyutunda dissal motivasyon olmak iizere iki alt boyuttan
olusmaktadir.

Ogretmen Motivasyon Olgeginin KMO and Barlett’s Testi .900 ile iyi diizeyde oldugu
belirlenmistir. Olgegin faktor analizi sonucunda alt boyutlarin toplam varyans agiklama orani
%46,9 olarak hesaplanmistir. Olgegin genel giivenilirlik katsayismin  a=917 olarak
bulunmustur. Olgegin birinci alt boyut (digsal motivasyon) icin giivenirlik katsayis
(Cronbach’s Alpha) 0=.872, ikinci alt boyut (igsel motivasyon) icin gilivenirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) a=.876 olarak bulunmustur (Polat, 2010). Bu sonuglara gore 6gretmen

motivasyon 6lgeginin yliksek derecede glivenilir oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.4

Motivasyon Olgegi Faktor Analizi Sonuglar:

Isin .. . Mesleki Calisma .
No ; .. Iliskisel .. Galis Ucret
kendisi gelisim  sartlar

s4 Tsimin yapilmaya deger bir i3 olduguna 368

inantyorum.
S8 Yap-tlglm isle -ilgili konularda karar verebilmem 853

beni mutlu ediyor.
S5 Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip 813

olmam, isimi isteyerek yapmama neden oluyor. '
s9 Yoneticilerin  tavir ve davramslart  beni 800

onurlandiriyor.
s3 Is arkadaslarimin tavir ve davramislari beni 748

onurlandiriyor.
S7 K..er.l.dimi kurumun o6nemli bir ¢alisan1 olarak 704

goriyorum.
S Yaptigim is ile ilgili sorumluluklar verilmesi 698

bana kendimi degerli hissettiriyor.
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S6

S10

S1

S17

S14

S19

S22

S15

S18

S21

S13

S11

S24

S20

S12

Yaptigim igin saygin olduguna inantyorum.
Gerektiginde  izin  kullanabilmem  beni
rahatlatiyor.

Yaptigim iste basarili oldugumu diisiiniiyorum.
Yoneticimle iligkilerimin iyi olmasi ise isteyerek
gelmeme neden oluyor.

Calisanlarla iyi iligkiler iginde olmam ise keyifle
gelmemi saglhiyor.

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

Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde
caligma arkadaglarimin yardimeci olmasi beni
rahatlatiyor.

Konularinda uzman olan kisilerden toplanti,
seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim
almam etkililigimi arttiriyor.

Isimde terfi imkanimin olmasi ¢alisma istegimi
arttiriyor.

Basarimdan dolayr 6diillendirilmem ¢aligma
istegimi arttirtyor.

Isyerindeki arag ve gereclerin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum.

Calisma ortamumda fiziksel sartlarin uygun
oldugunu diisiiniiyorum.

Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1 beni
tatmin ediyor.

Basarimdan dolay1 ekstra iicret ddenmemesi
calisma istegimi diisiiriiyor.

Yemek, cay-kahve, ulasim gibi imkanlarin
icretsiz  saglanmamasi verimli ¢aligmami

diistiriiyor.

,661
,622
,615

872

,839

,811

173

,907

,873

,826
,802
,701
,670

,857

,826

Bu c¢alismada motivasyon 6lcegi i¢in faktor analizi yapilmistir. Yapilan analize gore

KMO and Barlett’s testi sonucu .881 bulunmustur. KMO katsayisinin .60 ve iizeri olmasi veri

setinin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu, .90 iizeri olmasinin da miikkemmel oldugu

sOylenebilir (Buyukoztirk, 2019; Akgul ve Cevik, 2005). Bu da elimizdeki veri setinin analiz

yapmak igin mitkemmel oldugunu gostermektedir. Olgekte bulunan motivasyon 16 numarali

soru faktor analizinde .40 altinda oldugundan analize dahil edilmemistir. Tagpiar (2006)

tarafindan gelistirilmis ve Polat (2010) tarafindan egitime uyarlanan Ogretmen Motivasyon

Olgeginin orijinalinde 24 soru, “igsel” ve “digsal” motivasyon olarak iki boyutta olmasmna
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ragmen bu c¢alisma da motivasyon Olgegi bes boyut olarak c¢ikmistir. Bu calisma da
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10. sorular isin kendisi, 14,17,19,22. sorular iliskisel, 15,18,21. sorular
mesleki gelisim, 11,13,23,24. sorular ¢aligma sartlar1 ve 12 ve 20. sorular da iicret doyum
boyutunda ¢ikmustir. Analiz sonucunda motivasyon 6lgeginin birinci boyutu olan “isin kendisi”
boyutunun cronbach’s alpha giivenilirlik katsayisi .915, ikinci boyutu olan “iliskisel”
boyutunun cronbach’s alpha giivenilirlik katsayis1 .841, {iglincii boyutu olan “mesleki gelisim”
boyutunun cronbach’s alpha giivenilirlik katsayis1 .820, dordiincii boyutu olan “caligsma
sartlar’” boyutunun cronbach’s alpha giivenilirlik katsayisi.724 ve besinci boyutu olan “licret”
boyutunun cronbach’ alpha giivenilirlik katsayis1 .667, motivasyon dlgeginin tiim maddelerinin
cronbach’s alpha giivenilirlik katsayisi .883 olarak ¢ikmistir. Bulunan bu degerlere gére hem

Olcegin genelinin hem de boyutlarinin oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4. Veri Toplama Sireci

Arastirmanin verileri kisisel bilgi formu ile okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislar
ve 0gretmen motivasyonunu belirlemeyi amaglayan ti¢ farkli 6lgme araci ile elde edilmistir. Bu
amag¢ dogrultusunda {i¢ 6lgme araci bir anket formu iizerinde bir araya getirilmistir. Anketin
birinci kisminda katilimcilarm kisisel bilgilerini, ikinci kisminda okul miidiirlerinin yikici
liderlik davranislarmi ve son kisimda ise 6gretmenlerin motivasyonunu belirlemeye yonelik
maddeler yer almistir. Arastirma verilerini toplamak i¢in gerekli yasal izinler alindiktan sonra
Antalya [li bes merkez ilgelerindeki resmi devlet okullarina gidilerek okullarm miidiir/ miidiir
yardimcilarina anket uygulama oluru sunulup okullarinda gérev yapan 6gretmenlere goniilliikk
esasina gore anket uygulama istegi iletilmistir. Okullarin 6gretmenler odasinda 6gretmenlere
anketlerle ilgili gerekli bilgilendirmeler yapilmis ve 0gretmenlerin anketlerle ilgili sorulari

cevaplamalar1 istenmistir.

3.5. Veri Analizi

Verilerin analizinde SPSS istatistik programindan yararlanilmig; yiizde, frekans,
aritmetik ortalama, standart sapma, pearson korelasyon katsayisi, parametrik testlerden iliskisiz
orneklemler igin t-testi, iliskisiz 6rneklemler igin tek faktorlii varyans analizi (One Way
ANOVA) ile parametrik testlerin varsayimlarimin karsilanamamasi durumunda parametrik

olmayan testlerden Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis testleri kullanilmistir (Akgul ve
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Cevik, 2005; Buyukoztirk, 2019; Buyukoztirk, vd., 2009; Creswell, 2019; Karasar, 2008;
Yazicioglu ve Erdogan, 2007). Yikici liderlik Slcegi ve Ogretmen motivasyon Olgeginin
degerlendirilmesi 1.00-1.80 “cok diisiik”; 1.81-2.60 “diisik™; 2.61-3.40 “orta”; 3.41-4.20
“yiiksek™; 4.21-5.00 “cok yiiksek™ seklindedir.

Aragtirmada iliskisiz 6rneklemler i¢in normallik varsayiminin saglayip saglamadigina
levene testine bakilarak degerlendirilmistir. Levene testi belirlenen anlamlilik diizeyinden
biiyiik oldugunda varyanslar esittir yaklagimi kabul edilerek iki grubun karsilastiriimasinda esit
varyansh yaklagim kullanilmistir. Levene testi belirlenen anlamlilik diizeyinden kii¢lik olmasi
durumunda ise esit varyansl olmayan yaklasim kullanilmistir (Akgul ve Cevik, 2005, s.172;
Biiyiikoztiirk, 2019, s.40; Creswell, 2019, s.248; Yazicioglu ve Erdogan, 2007, s.193).
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimiinde, Antalya ili merkez ilgeleri olan Aksu, Désemealti, Kepez, Konyaalt1 ve
Muratpasa ilgeleri resmi devlet ortaokullarinda gorev yapan dgretmenlere uygulanan Yikict
Liderlik Olcegi ve Ogretmen Motivasyon Olgegi ile toplanan verilerin analizinden elde edilen

bulgulara yer verilmistir.

4.1. Ortaokul Ogretmenlerinin Kisisel (Demografik) Ozellikleri

Bu boliimde arastirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim,
kidem, okulda ¢alisma siiresi ve brang dagilimlari tablo 4.1°te sunulmustur.

Tablo 4.1

Arastirmaya Katilan Ogretmenlerin Cinsiyet, Medeni Durum, Yas, Egitim, Kidem, Okulda
Caligma Stiresi ve Brans Dagilimlar

Degisken Dizey n %
Cinsiyet Erkek 131 38,0
Kadin 214 62,0
. Bekar 127 36,8
Medeni durum Evli 218 632
20-29 19 5,5
30-39 160 46,4
Yas 40-49 125 36,2
50-59 38 11,0
60 ve Uzeri 3 0,9
On Lisans 5 1,4
Egitim Li"sans _ 301 87,2
Yiksek Lisans 29 8,4
Doktora 10 2,9
1-5yil 27 7,8
6-10 yil 59 17,1
Kidem 11-15 yil 82 23,8
16-20 yil 70 20,3
20 y1l ve iizeri 107 31,0
1-5yil 184 53,3
Okulda Caligma Siiresi (]3_11_(1) Sy;}ﬂ 180 i?‘,:g
16 yil ve lizeri 12 3,5
Sayisal 104 30,1
Brans Sozel 163 47,2
Sanat- Spor 78 22,6
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Tablo 4.1°e gore arastirmaya katilan ogretmenlerin cinsiyet degiskeni incelendiginde
345 6gretmenin 131’1 “erkek” (%38) ve 214’liniin (%62) “kadin” oldugu, medeni durumlar1
incelendiginde 127 sinin (%36,8) “bekar” ve 218’inin (%63,3) “evli” oldugu, yas degiskenleri
incelendiginde 19 unun (%5,5) 270-29 yas”, 160’ min (%46,4) “30-39 yas”, 125’inin (%36,2)
“40-49 yas”, 38’inin (%11,0) “50-59 yas” ve 3’uniin (%0,9) de “60 yas ve lizeri” oldugu
goriilmektedir. Ogretmenlerin egitim seviyelerine bakildiginda 5°i (%1,4) “6n lisans”, 301°i
(87,2) “lisans”, 29’u (%8,4) “yiiksek lisans” ve 10’unun (%2,9) da doktora mezunu oldugu
goriilmektedir. Ogretmenlerin mesleki kidemleri incelendiginde 27’si (%7,8) “1-5 yiI”, 59 ‘u
(%17,1) “6-10 y11”, 82’si (%23,8) “11-15 y11”, 70’1 (%20,3) “16-20 y1l” ve 107’si (%31,0) “20
yil ve iizeri” mesleki kideme sahip olduklar1 gériilmektedir. Ogretmenlerin bulunduklari
kurumdaki ¢aligsma siirelerine bakildiginda 184’1 (%53,3) “1-5 y1l”, 1000 (%29,0) “6-10 y11”,
49°u (%14,2) “11-15 y11”, 12’51 (%3,5) “16 yil ve iizeri” oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin
brans degiskenleri benzer dersler gruplandirilarak analize alinmistir. Matematik, fen bilimleri
ve bilisim teknolojileri dersleri sayisal dersler olarak, Tiirkge, sosyal bilgiler, yabanci dil ve din
kaltart ve ahlak bilgisi dersi sozel dersler olarak, miizik, gorsel sanatlar, beden egitimi ve
teknoloji tasarim dersi sanat-spor dersi olarak gruplandirilmistir. Orneklemdeki 6gretmenlerin
104’1 (%30,1) “sayisal dersler”, 163’1 (%47,2) “sozel dersler” ve 78’1 (%22,6) “sanat-spor

dersler” grubunda oldugu goriilmektedir.

4.2. Ogretmenlerin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Yikic1 Liderlik Davramslar

Ortaokul 6gretmenlerinin goriislerine gore arastirmanin bagimsiz degiskeni olan okul
miidiirlerinin yikic1 liderlik davranis diizeyleriyle ilgili tanimlayici istatistik sunulmustur.
Katilimc1 6gretmenlerin goriislerine goére okul miidiirlerinin yikict liderlik davraniglarinin

toplamina ve alt boyutlarina iliskin veriler tablo 4.2°de verilmistir.
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Tablo 4.2

Yikici Liderlik Alt Boyutlarina ve Toplamina Iliskin Degerler

Boyutlar N X SS
Asir1 otoriterlik 345 1,91 1,13
Liderlik igin yetkin olmamak 345 1,61 ,95
Etik dis1 davranis 345 1,86 1,19
Astlara kars1 duyarsizlik 345 1,95 1,11
Yikicr Liderlik Olgegi 345 1,78 .92

Tablo 4.2°¢ gore okul miidiirlerinin algilanan yikict liderlik davranig diizeyleri alt
boyutlarinda ve toplammnda 1.61-1.95 “cok diisiik” diizey araligindadir. Orneklemdeki
ogretmenlerin goriislerine gore; yikici liderligin toplami (X=1,78) “cok diisiik” dlzey, alt
boyutlarindan asir1 otoriterlik boyutu (X=1,91) “diisiik” diizey, liderlik icin yetkin olmamak
boyutu (X=1,61) “cok diisiik” diizey, etik dis1 davrams boyutu (X=1,86) “diisiik” diizey ve
astlara karsi duyarsizhk (X=1,95) boyutu “diisiik” diizeyde oldugu sdylenebilir. Butlni
degerlendirildiginde Ogretmenlerin goriislerine gore okul miidiirlerinin yikic1 liderlik

davraniglar1 sergilemeleri “cok diisiik” diizeydedir.

4.2.1. Yikic Liderlik Olgeginin Asir1 Otoriterlik Alt Boyutuna Iliskin Bulgular

Katilimcr 6gretmenlerin goriislerine gore yikici liderlik 6lgeginin asir1 otoriterlik alt
boyutuna iligkin tanimlayici istatistikler Tablo 4.3’te verilmistir.

Tablo 4.3

Asirt Otoriterlik Alt Boyutuna Iliskin Degerler

Ifadeler N X SS
Yoneticim herkesin tlizerinde abartili bir sekilde 345 1,79 1,27
hakimiyet kurmaya calisir.

Y Oneticim astlar1 lizerinde acimasizca baski kurar. 345 1,78 1,30
Y 6neticim bir sey istediginde onu takint1 haline getirir. 345 1,93 1,25
Hedefleri tutturamadi§im zaman ydneticim icin gecerli 345 2,00 1,24
bir neden yoktur.

Y Oneticim her seyi kontrol etmeye calisir. 345 2,30 1,44
Yoneticim genellikle despottur. 345 1,64 1,08
Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla stiphecidir. 345 2,03 1,35
Yoneticimin iglerimizi hakkiyla yaptigimiza dair 345 1,83 1,15

guveni yoktur.
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Tablo 4.3’e gore katilimct Ogretmenlerin goriislerine gore, yikici liderligin asiri
otoritelik alt boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla sunlardir: “Yoneticim her seyi kontrol etmeye
calisir” (X=2.30) “diisiik” diizeyde, “Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla siiphecidir”
(X=2,03) “diisiik” diizeyde, “Hedefleri tutturamadigim zaman yoneticim i¢in gecerli bir neden
yoktur” (X=2,00) “diisiik” diizeyde, “Yoneticim bir sey istediginde onu takint1 haline getirir”
(X=1,93) “diisiik” dlizeyde, “Y0neticimin islerimizi hakkiyla yaptigimiza dair giiveni yoktur”
(X=1,83) “diisiik” dlzeyde, “Yoneticim herkesin iizerinde abartili bir sekilde hakimiyet
kurmaya ¢alisir” (X=1,79) “cok diisiik” diizeyde, “Ydneticim astlar1 {izerinde acimasizca baski
kurar” (X=1,78) “cok diisiik” dlizeyde, “Y0oneticim genellikle despottur “(X=1,64) ifadelerinin
“cok diisiik” diizeyde oldugu soylenebilir. Asir1 otoriterlik boyutu 1,64-2,30 “diisiik” diizey
araliginda olup ortalamasi 1,91°dir. Ogretmenlerin goriislerine goére okul miidiirlerinin asir1

otoriterlik davranisi sergilemeleri “diisiik” diizeydedir.
4.2.2. Yikiaa Liderlik Ol¢eginin Liderlik I¢cin Yetkin Olmamak Alt Boyutuna iligkin
Bulgular

Katilimcr 6gretmenlerin goriislerine gore yikici liderlik 6lgeginin liderlik igin yetkin
olmamak alt boyutuna iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 4.4’te verilmistir.

Tablo 4.4

Liderlik I¢in Yetkin Olmamak Alt Boyutuna Iliskin Degerler

Ifadeler N X SS
Yoneticim astlarmi motive etmek i¢cin ne yapmasimni 345 1,75 1,22
gerektigini bilmez.

Yoneticim i¢in yeni teknoloji dost degil diigmandir. 345 1,40 ,92
Yoneticim bolimiimiiz i¢cin bir vizyon gelistirmekte 345 1,77 1,27
yetersizdir.

Y 6neticim problemleri ¢cozmek yerine, problem yokmus gibi 345 1,57 1,04
davranir.

Yoneticim genellikle isteki her tiirli degisime direnir. 345 1,47 .99
Yo6neticim islerde oncelikleri belirleyemez. 345 1,60 1,10
Y Oneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir. 345 1,72 1,22
Y Oneticim astlarinin yeteneklerinin diizenli olarak gelismesini 345 1,79 1,24
planlayamaz.

Y 6neticimin problem ¢ézme ve karar verme becerileri zayiftir. 345 1,70 1,17
Y oneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kaginir. 345 1,44 ,96
Y Oneticim astlarinin ihtiyaclarin1 6nemsemez. 345 1,54 1,06
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Tablo 4.4’¢ gore katilime1 6gretmenlerin goriislerine gore, yikicr liderligin liderlik igin
yetkin olmamak alt boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla “Yoneticim astlarinin yeteneklerinin
diizenli olarak gelismesini planlayamaz” (X=1,79) “cok diisiik” dizeyde, “YOneticim
bolimimiz igin bir vizyon gelistirmekte yetersizdir” (X=1,77) “cok diisiik” dlzeyde,
“Y &neticim astlarin1 motive etmek igin ne yapmasini gerektigini bilmez” (X=1,75) “cok diisiik”
diizeyde, “Yoneticimin stratejik planlama becerisi zayiftir” (X=1,72) “cok diisiik” diizeyde,
“Yoneticimin problem ¢dzme ve karar verme becerileri zayiftir “(X=1,70) “cok diisiik”
dizeyde, “Yoneticim islerde oncelikleri belirleyemez” (X=1,60) “cok diisiik” diizeyde,
“Y &neticim problemleri ¢dzmek yerine, problem yokmus gibi davranmir” (X=1,57) “cok diisiik”
diizeyde, “Yoneticim astlarinm ihtiyaglarini dnemsemez” (X=1,54) “cok diisiik” dlizeyde,
Yoneticim genellikle isteki her tiirlii degisime direnir (X=1,47) “cok diisiik” dlizeyde,
Ydneticim yeni teknolojiyi kullanmaktan kagimir (X=1,44) “cok diisiik” diizeyde, YO6neticim
icin yeni teknoloji dost degil diismandir (X=1,40) ifadelerinde “cok diisiik” diizeydedir.
Liderlik icin yetkin olmamak boyutu 1,40-1,79 “cok diisiik” diizey araliginda olup ortalamasi
1,61°dir. Ogretmenlerin goriislerine gore okul mudurleri liderlik icin yetkin 6zelliklere sahip

olduklarmi s6ylenebilir.

4.2.3. Yikici Liderlik Ol¢eginin Etik Dis1 Davrams Alt Boyutuna iliskin Bulgular

Katilimcr 6gretmenlerin goriislerine gore yikict liderlik dlgeginin etik dis1 davranig alt
boyutuna iligkin tanimlayici istatistikler Tablo 4.5’te verilmistir.

Tablo 4.5

Etik Disi Davranis Alt Boyutuna Iliskin Degerler

Ifadeler N X SS
Yoneticim her miizakereyi bir kazan/kaybet iligkisi olarak 345 1,82 1,24
gorar.

Y Oneticimin belirli kisilere karsi iltimas gosterir. 345 1,96 1,33
Y Oneticim insanlara kars1 genellikle saygisizdir. 345 1,62 1,20
Y Oneticim zor zamanlarda diiriist degildir. 345 1,81 1,31
Y Oneticimin favori astlar1 vardir. 345 2,08 1,40

Tablo 4.5’e gore katilimcr 6gretmenlerin goriislerine gore, yikict liderligin etik dist
davranis alt boyutunda yer alan ifadeler sirastyla “Yoneticimin favori astlar1 vardir” (X=2.08)
“diisiik” diizeyde, “Yoneticimin belirli kisilere kars1 iltimas gosterir” (X=1,96) “diisiik”
diizeyde, “Y®6neticim her miizakereyi bir kazan/kaybet iliskisi olarak goriir” (X=1,82) “diisiik”
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diizeyde, “Yoneticim zor zamanlarda diiriist degildir” (X=1,81) “diisiik” diizeyde, “Y0Oneticim
insanlara kars1 genellikle saygisizdir” (X=1,62) ifadeleri “cok diisiik” diizeydedir. Etik dig1
davranis boyutu 1,62-2,08 “diisiik” diizey araligida olup ortalamasi 1,86°dir. Ogretmenlerin

goriislerine gore okul midurlerinin etik dis1 davranis sergilemediklerini s6ylenebilir.

4.2.4. Yikia Liderlik Olgeginin Astlara Karsi Duyarsizhk Alt Boyutuna fliskin Bulgular

Katilimcr 6gretmenlerin gortislerine gore yikici liderlik 6lgeginin astlara karsi duyarsizlik
alt boyutuna iligkin tanimlayici istatistikler Tablo 4.6’da verilmistir.

Tablo 4.6

Astlara Karst Duyarsizlik Alt Boyutuna Iliskin Degerler

Ifadeler N X SS
Y 6neticim benden ne bekledigini nadiren sdyler. 345 1,99 1,34
Yor}eucm_m_n_ performansim hakkinda ne diisiindiiglinti 345 205 1,43
nadiren bilirim.

Yoneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek 345 181 1.28

zorunda kaliyorum.

Tablo 4.6’ya gore katilimc1 6gretmenlerin goriislerine gore, yikic liderligin astlara kars1
duyarsizlik alt boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla “Yoneticimin performansim hakkinda ne
diisiindiigiinii nadiren bilirim” (X=2.05) “diisiik” dlizeyde, “Y0Oneticim benden ne bekledigini
nadiren soyler” (X=1,99) “diisiik” diizeyde, “Ydneticimin benden ne bekledigini tahmin etmek
zorunda kaliyorum” (X=1,81) ifadeleri “diisiik” diizeydedir. Astlara kars1 duyarsiz boyutu 1,81-
2,05 “diisiik” diizey araliginda olup ortalamasi 1,95°tir. Ogretmenlerin gériislerine gore okul

miidiirlerinin astlara kars1 duyarsizlik davranisi géstermedikleri s6ylenebilir.

4.3. Cinsiyet, Medeni Durum, Yas, Egitim, Kidem, Okuldaki Calisma Siiresi ve Brans
Degiskenlerine Gore Okul Miidiirlerinin Yikic1 Liderlik Davranmislarina Iliskin Bulgular

Bu boliimde, 6gretmenlerin goriislerine gore; okul miidiirlerinin yikici liderligin alt
boyutlar1 olan asir1 otoriterlik, liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis, astlara karsi
duyarsizlik boyutlarinda cinsiyet, medeni durum, yas, kidem, okuldaki caligma siiresi ve brans
degiskenlerine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek igin normallik
varsayiminin saglandigi durumlarda parametrik testler, normallik varsayiminin saglanmadigi

durumlarda da non-parametrik testler uygulanarak cevap aranmustir.
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4.3.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Okul Mudurlerinin Yikiar Liderlik Davranislarina
Iliskin Bulgular

Yikict liderligin asir1 otoriterlik boyutu, liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunda
normallik varsayimi saglandigindan parametrik testlerden t testi uygulanmigtir.

Cinsiyet degiskenine gore yikici liderligin alt boyutlarindan asir1 otoriterlik boyutunda
[tasy= ,48; p>,05] ve liderlik icin yetkin olmamak boyutunda [t@ass)= ,73; p>,05] 6gretmen
goriislerinin anlamli farklilasmadigr gorilmektedir.

Cinsiyet degiskeninde yikici liderligin etik dis1 davranig ve astlara karsi duyarsizlik
boyutlarinda normallik varsayimi saglanmadigindan non-parametrik testlerden Mann Whitney-

U testi uygulanmistir. Test sonuglar1 tablo 4.7°de sunulmustur.

Tablo 4.7

Cinsiyet Degiskenine Gore Yikici Liderlige Dair Bulgular

_ Sira Sira Mann
Boyut Cinsiyet N Ortalamas1 Toplami Whitney U P
Astlara kars1 Erkek 131 186,71 24459 5 -
duyarsizlik Kadm 214 16461 352055 22205 039

*
p<,05
Tablo 4.7’ye gore yikici liderligin etik disi davramis boyutunda (U=12453; p>,05)

O0gretmen goriislerinin anlamli farklilasmadigir goriilmektedir. Yikici liderligin astlara karsi
duyarsizlik boyutunda (U=12220,5; p<,05) Ogretmen goriislerine goére anlamli farklilik
gorulmektedir. Sira ortalamalar1 degerlendirildiginde, erkek dgretmenler kadin dgretmenlere

gore okul miidiirlerinin astlara kars1 daha duyarsiz oldugunu diisiinmektedirler.

4.3.2. Medeni Durum Degiskenine Gore Okul Mudirlerinin  Yikier Liderlik
Davranislarna fliskin Bulgular

Yikici liderligin asir1 otoriterlik boyutu ve liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunda
normallik varsayimi saglandigindan parametrik testlerden t testi uygulanmustir.

Medeni durum degiskenine gore yikici liderligin alt boyutlarindan asir1 otoriterlik
boyutunda [t(z4s)=-,31; p>,05] ve liderlik icin yetkin olmamak boyutunda [t;4s5=-,61; p>,05]
ogretmen goriislerinin anlaml farklilagsmadig1 goriilmektedir.

Medeni durum degiskeninde yikici liderligin etik dist davranig ve astlara karsi
duyarsizlik boyutlarinda normallik varsayimi saglanmadigindan non-parametrik testlerden

Mann Whitney-U testi uygulanmistir. Yikici liderligin etik dis1 davranis boyutunda (U=13799;
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p>,05) ve astlara kars1 duyarsizlik boyutunda (U=12217; p<,05) 6gretmen goriislerinin anlamli

farklilagmadig1 goriilmektedir.

4.3.3. Yas Degiskenine Gore Okul Midiirlerinin Yikiex Liderlik Davramslarina iliskin
Bulgular

Yas degiskenine gore okul miidiirlerinin yikici liderlik davranig diizeylerini tespit etmek
iizere anova testi uygulanmustir. Yikici liderligin alt boyutlarindan etik dis1 davranis boyutunda
ve astlara kars1 duyarsizlik boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik testlerden tek
yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucunda yikici liderligin alt boyutlarindan etik dis1
davranig boyutunda [F(345)=,85; p>,05] ve astlara kars1 duyarsizlik boyutunda [F(345)=,26; p>,05]
ogretmen gorislerinin anlamli farklilagmadig1 goriilmektedir.

Yikic liderligin asirt otoriterlik ve liderlik i¢in yetkin olmamak boyutlarinda normallik
varsayimi saglanmadigindan non-parametrik testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Test

sonuglar1 Tablo 4.8’de sunulmustur.

Tablo 4.8

Yas Degiskenine Géore Yikict Liderlik Bulgular

Sira

Yas N Ort Sd x> P Anlamli Fark
A-20-29 19 121,29
B-30-39 160 177,22

Asiri otoriterlik ~ C-40-49 125 16541 4 10,88 ,041* A-D
D-50-59 38 20041
E-60 ve Uzeri 3 244 50
A-20-29 19 172,97

idertik ic B-30-39 160 187,60

yéﬂfirn'ol'n‘ig‘mak C-40-49 125 15344 4 10,52 ,025* B-C
D-50-59 38 170,79

E-60 ve Uzeri 3 237,33

*
p<,05
Tablo 4.8’ gore yikici liderligin asir1 otoriterlik boyutunda [ X?(4) =10.88, p<,05] ve

liderlik icin yetkin olmamak boyutunda [ X2(4) =10.52, p<,05] yas degiskenine gore anlamli
bir farklilik oldugu sdylenebilir. Bu sonuca gore 50-59 yas araligindaki dgretmenlerin asiri
otoriterlik boyutunu algilamalar1 20-29 yas grubundaki 6gretmenlere gore yuksektir. 30-39 yas
grubundaki 6gretmenlerin liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunu algilamalar1 40-49 yas

grubundaki 6gretmenlere gore daha yiiksektir.
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4.3.4. Egitim Degiskenine Goére Okul Miidurlerinin Yikicr Liderlik Davramslarina iliskin
Bulgular

Egitim degiskenine gore katilime1 dgretmenlerin goriiglerine gére okul miidiirlerinin
yikici liderlik davranig diizeylerini tespit etmek iizere anova testi uygulanmustir. Yikict liderlik
Olgeginin alt boyutlarindan liderlik igin yetkin olmamak ve etik dis1 davranis boyutunda normal
dagilim saglandigindan parametrik testlerden tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun
sonucunda liderlik icin yetkin olmamak boyutunda [Fz45=1,93; p>,05] 6gretmen goriislerinin
anlamli farklilasmadigi, etik disi davranigs boyutunda ise [F45=3,97; p< ,05] Ogretmen
gorlslerinin anlamh bir sekilde farklilagtigi goriilmektedir. Buna gore yiiksek lisans mezunu
ogretmenlerin lisans mezunu 6gretmenlere gore etik dis1 davranis algilar1 daha yiiksektir. Test

sonuglar1 Tablo 4.9-a’da sunulmustur.

Tablo 4.9-a

Egitim Degiskenine Gore Yikict Liderlik Bulgular: (Anova Testi)

Egitim N X SS F P Anlamh Fark
A-On Lisans 5 22 1,73
B-Lisans 301 1,78 1,18
. * -
Etik dis1 davranig CoYiksek Lisans 29 2.4 118 3,97 1,038 B-C
D-Doktora 10 2,6 ,69
*p<,05

Yikici liderligin alt boyutlarindan asir1 otoriterlik boyutunda ve astlara kars1 duyarsizlik
boyutlarinda normallik varsayimi saglanmadigindan non-parametrik testlerden Kruskal Wallis
testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 4.9-b’de sunulmustur.

Tablo 4.9-b

Egitim Degiskenine Gore Yikict Liderlik Bulgular: (Kruskal Wallis Testi)

Yas N glrrta Sd X2 P* Anlaml Fark

A-On Lisans 5 192,10
N B-Lisans 301 166,25

A toriterlik ) ! 3 12,04 ,007* B-C
FITOWOMEIR ¢ Yilksek Lisans 29 216,41
D-Doktora 10 240,60
A-On Lisans 5 226,90

Astlara kars1 B_LI..SanS . 301 167,61 3 9,71 021 B-D
duyarsizlik C-Yiksek Lisans 29 194,22
D-Doktora 10 246,70

*p<,05
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Tablo 4.9-b’ye gore yikici liderligin alt boyutlarindan asir1 otoriterlik boyutunda [ X2(3)
=12,04; p<,05] ve astlara kars1 duyarsizlik boyutunda [ X2(3) =9,71; p<,05] egitim degiskenine
gore anlamli bir farklilik oldugu s6ylenebilir. Bu sonuca gore doktora mezunu 6gretmenlerin
lisans mezunu &gretmenlere gore yikici liderligin astlara karsi duyarsizlik boyutunda algilari
daha yliksektir. Yiiksek lisans mezunu 6gretmenler lisans mezunu Ogretmenlere gore asiri

otoriterlik algilar1 daha yiiksektir.

4.3.5. Kidem Degiskenine Gore Okul Miidiirlerinin Yikicr Liderlik Davramslarina iliskin
Bulgular

Mesleki kidem degiskenine gore katilimer Ogretmenlerin goriislerine gore okul
miidiirlerinin yikict liderlik davranig diizeylerini tespit etmek {lizere anova testi uygulanmistir.
Yikici liderligin alt boyutlarindan liderlik i¢cin yetkin olmamak ve astlara karsi duyarsizlik
boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik testlerden tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Bunun sonucunda yikicr liderligin alt boyutlarindan liderlik igin yetkin olmamak
boyutunda [Fss=,51; p>,05] ve astlara karsi duyarsizlik boyutunda [Fgas5=,62; p>,05]
Ogretmen goriislerinin anlamh farklilagsmadigr goriilmektedir.

Yikici liderligin asir1 otoriterlik ve etik dis1 davranis boyutlarinda normallik varsayimi
saglanmadigindan non-parametrik testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Test sonuglari

Tablo 4.10°da sunulmustur.

Tablo 4.10

Kidem Degiskenine Gore Yikici Liderlik Bulgular

Yas N Sira Ort. Sd X2 P Anlamli Fark
A-1-5 yil 27 154.09
B-6-10 yil 50 14448

Asmotoriterlik oYL 82 A0S,y g 018 B-E
D-16-20 yil 70 171,79
E-20 yil ve 107 196,03
uzeri

*
p=<,05
Tablo 4.10’a gore mesleki kidem degiskenine gore yikict liderligin etik digi davranig

boyutunda [ X?() =3,21; p>,05] anlaml farklilasma olmadig1, asir1 otoriterlik boyutunda ise [
X2 =11,94; p<,05] anlamli farklilik oldugu sylenebilir. Mesleki kidemi 20 yil ve iizeri olan
ogretmenlerin mesleki kidemi 6-10 yil olan 6gretmenlere gore asir1 otoriterlik davranisini
algilamalar1 daha ytiksektir.
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4.3.6. Okuldaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Okul Mudurlerinin Yikiar Liderlik
Davramislara Iliskin Bulgular

Okuldaki ¢aligma siiresi degiskenine gore katilimc1 6gretmenlerin goriislerine gore okul
miidiirlerinin yikicr liderlik davranig diizeylerini tespit etmek iizere anova testi uygulanmistir.
Yikici liderligin alt boyutlarindan liderlik i¢cin yetkin olmamak ve astlara karsi duyarsizlik
boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik testlerden tek yonlii varyans analizi
yapilmistir. Bunun sonucunda yikici liderligin alt boyutlarindan liderlik igin yetkin olmamak
boyutunda [Fgas5=,91; p>,05] ve astlara karsi duyarsizlik boyutunda [F(45=1,56; p>,05]
ogretmen gorislerinin anlamli farklilagsmadig: goriilmektedir.

Yikici liderligin asir1 otoriterlik ve etik dis1 davranis boyutlarinda normallik varsayimi
saglanmadigindan non-parametrik testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Test sonuglari

Tablo 4.11°de sunulmustur.

Tablo 4.11

Okul Caligsma Stiresi Degiskenine Gore Yikict Liderlik Bulgular

Calisma Siiresi N glrrf Sd X? P Anlamli Fark
A-1-5 yil 184 161,74
Asim otoriterlik 8610yl 10017733 0 940 02 AD
sir1 otoriterti C-11-15 yil 49 190,41 BAR -

D-16 yil ve lizeri 12 238,42

*p<,05

Tablo 4.11°e gore okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore yikici liderligin etik dis1
davranis boyutunda [ X% =7,02; p>,05] anlamli farklilasma olmadigi, asir1 otoriterlik
boyutunda ise [ X?@) =9,49; p< ,05] anlaml farklilik oldugu sdylenebilir. Okuldaki ¢alisma
stiresi 16 yil ve tizeri olan 6gretmenlerin okuldaki ¢caligma siiresi 1-5 yil olan 6gretmenlere gore

asir1 otoriterlik davranisini algilamalar1 daha yiiksektir.

4.3.7. Brans Degiskenine Gore Okul Midurlerinin Yikicr Liderlik Davramislarina iliskin
Bulgular

Ogretmenlerin brans degiskenine gore okul miidiirlerinin yikic1 liderlik davranis
diizeylerini tespit etmek lizere anova testi uygulanmustir. Yikici liderligin alt boyutlarindan
liderlik icin yetkin olmamak ve astlara karsi duyarsizlik boyutunda normal dagilim

saglandigindan parametrik testlerden tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucunda
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yikict liderligin alt boyutlarindan liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunda [Fss)=,23; p>,05] ve
astlara karsi duyarsizlik boyutunda [F(4s=,13; p>,05] Ogretmen goriislerinin anlamli
farklilagmadig1 goriilmektedir.

Yikic liderligin asir1 otoriterlik ve etik dig1 davranig boyutlarinda normallik varsayimi
saglanmadigindan non-parametrik testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Brang
degiskenine gore yikic liderligin asir1 otoriterlik boyutu [ X2 =2,50; p>,05] ve etik dist
davranis boyutunda [ X2 =,85; p>,05] anlaml1 farklilasma olmadig1 goriilmektedir.

4.4. Ogretmenlerin Motivasyonlarina iliskin Bulgular

Arastirmanm bagimli degiskeni olan Ogretmenlerin motivasyon diizeyleriyle ilgili
tanimlayic1 istatistik sunulmustur. Katilimec1 6gretmenlerin  goriislerine gore Ogretmen

motivasyonlariin toplamina ve alt boyutlarma iliskin veriler Tablo 4.12’de sunulmustur.

Tablo 4.12

Ogretmen Motivasyonu Alt Boyutlarina ve Toplamina Iliskin Degerler

Boyutlar N X SS
Isin kendisi 345 4,60 ,62
[liskisel 345 4,44 , 76
Mesleki geligim 345 4,00 1,09
Calisma ortamu 345 3,39 ,96
Ucret 345 3,17 1,29
Motivasyon(toplam) 345 4,16 ,56

Tablo 4.12°¢ goére 6gretmen motivasyon diizeyleri alt boyutlarinda ve toplaminda 3,17-
4,60 “yiiksek” diizey araligindadir. Orneklemdeki &gretmenlerin  goriiglerine  gore;
motivasyonun toplammda (X=4,16) “yiiksek” diizey, alt boyutlarmdan isin kendisi boyutu
(X=4,60) “cok yiiksek” diizey, iliskisel boyut (X=4,44) “cok yiksek” diizey, mesleki gelisim
boyutu (X=4,00) “yiiksek” diizey, ¢calisma ortami boyutu (X=3,39) “orta” dlizey ve licret boyutu
(X=3,17) “orta” diizeydedir. Biitiinii degerlendirildiginde Ogretmenlerin goriislerine gore

ogretmenlerin motivasyonlarmin “yiiksek” diizeyde oldugu sdylenebilir.

4.4.1. Ogretmen Motivasyon Olgeginin Isin Kendisi ile Tlgili Boyutuna iliskin Bulgular

Katilimer dgretmenlerin goriislerine gore dgretmen motivasyon dlgeginin isin kendisi
ile ilgili alt boyutuna iligkin tanimlayici istatistikler Tablo 4.13’te sunulmustur.
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Tablo 4.13

Isin Kendisi Alt Boyutuna Iligkin Degerler

Ifadeler N X SS
Yaptigim iste basarili oldugumu diigiiniiyorum. 345 4,63 ,68
Yapt¥g1rn 1v$ 1¥e .11g111. .sorumluluklar verilmesi bana 345 4,62 75
kendimi degerli hissettiriyor.

Is arkadaslarimmn tavir ve davramiglar1  beni 345 4,57 75
onurlandirtyor.

Isimin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum. 345 4,72 A7
Is1m1 'tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam, 345 4,70 71
isimi isteyerek yapmama neden oluyor.

Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum 345 4,54 1,00
Kendimi kurumun énemli bir ¢alisani olarak goriiyorum. 345 4,53 ,89
Yaptlgm”{ isle 1ilgili konularda karar verebilmem beni 345 4,72 68
mutlu ediyor.

Y oOneticilerin tavir ve davraniglar1 beni onurlandiriyor. 345 4,49 ,85
Gerektiginde izin kullanabilmem beni rahatlatiyor. 345 4,48 1,01

Tablo 4.13’e¢ gore katilimci Ogretmenlerin  goriislerine gore, motivasyonun alt
boyutunda bulunan isin kendisi boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla “Isimin yapilmaya deger
bir is olduguna inaniyorum” (X=4,72) ve “Yaptigim isle ilgili konularda karar verebilmem beni
mutlu ediyor” (X=4,72) ifadeleridir. Ogretmenlerin daha sonra en c¢ok katildiklar1 ifadeler
sirastyla “Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam, isimi isteyerek yapmama
neden oluyor” (X=4,70), “Yaptigim iste basarili oldugumu diisiiniiyorum” (X=4,63), ”
Yaptigim is ile ilgili sorumluluklar verilmesi bana kendimi degerli hissettiriyor “(X=4,62), “Is
arkadaslarimm tavir ve davranislar1 beni onurlandirtyor”(X=4,57), ”Yaptigim isin saygin
olduguna inamyomm”()_(:4,54), “Kendimi kurumun Onemli bir c¢alisan1 olarak
goriyorum(X=4,53), “Yoneticilerin tavir ve davramslar1 beni onurlandiriyor”(X=4,49),
“Gerektiginde izin kullanabilmem beni rahatlatiyor” (X=4,48) ifadeleridir. isin kendisi boyutu
4,48-4,72 arahiginda olup, ortalamasit 4,60’tir. Isin kendisi boyutunda Ogretmenlerin

motivasyonlarmin “gok yiiksek™ diizeyde oldugu sdylenebilir.

4.4.2. Ogretmen Motivasyon Olgeginin iliskisel Boyutuna iliskin Bulgular

Katilime1 6gretmenlerin goriislerine gére 6gretmen motivasyonun iligkisel alt boyutuna
iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 4.14’te sunulmustur.
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Tablo 4.14

Iliskisel Alt Boyutuna Iliskin Degerler

[fadeler N X SS
Cahsanl.arlav iyi iliskiler icinde olmam ise keyifle 345 4,65 77
gelmemi sagliyor.

Yéneticimle iliskilerimin ivi ol . K

oneticimle iligkilerimin 1iyi olmasi ige isteyere 345 4,64 74
gelmeme neden oluyor.

Yoneticimin is arkadaslarimla ve velilerle olan

anlagmazliklarimi  ¢6zmekte verdigi destek beni 345 4,39 1,00
rahatlatiyor.

Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢alisma 345 4,10 114

arkadaslarimim yardimci olmasi beni rahatlatiyor.

Tablo 4.14’e¢ gore katilimci Ogretmenlerin gorlislerine gore, motivasyonun alt

boyutunda bulunan iliskisel boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla “Calisanlarla iyi iligkiler

icinde olmam ise keyifle gelmemi sagliyor” (X=4,65), “Y6neticimle iligkilerimin iyi olmasi ise

isteyerek gelmeme neden oluyor” (X=4,64), “YOneticimin is arkadaslarimla ve velilerle olan

anlasmazliklarimi ¢dzmekte verdigi destek beni rahatlatiyor” (X=4,39) ve “Kisisel ve ailevi

problemlerimin ¢oziimiinde calisma arkadaslarimin yardimci olmasi beni rahatlatiyor”

(X=4,10) ifadeleridir. Iliskisel boyut 4,10-4,65 arahiginda olup, ortalamas1 4,44’tir. iliskisel

boyutta 6gretmenlerin motivasyonlarinin “gok yiiksek” diizeyde oldugu sdylenebilir.

4.4.3. Ogretmen Motivasyon Ol¢eginin Mesleki Gelisim Boyutuna iliskin Bulgular

Katilimc1 6gretmenlerin goriislerine gére 6gretmen motivasyonun mesleki gelisim alt
boyutuna iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 4.15’te sunulmustur.

Tablo 4.15

Mesleki Gelisim Alt Boyutuna Iliskin Degerler

Ifadeler

Konularinda uzman olan kisilerden toplanti, seminer,
konferans vb. faaliyetlerle egitim almam etkililigimi arttirtyor.

Isimde terfi imkanimin olmas1 ¢alisma istegimi arttirryor.

Basarimdan dolay1 6diillendirilmem ¢alisma istegimi arttiriyor.

345

345
345

X SS
4,21 1,19
3,75 1,36
4,03 1,25

Tablo 4.15’e gore katilimeir Ogretmenlerin  goriislerine goére, motivasyonun alt

boyutunda bulunan mesleki gelisim boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla “Konularinda uzman

olan kisilerden toplanti, seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim almam etkililigimi
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arttirryor”  (X=4,21), “Basarimdan dolay1 &diillendirilmem c¢alisma istegimi arttirryor”
(X=4,03) ve “Isimde terfi imkanimin olmasi ¢alisma istegimi arttirryor” (X=3,75) ifadeleridir.
Mesleki gelisim boyutu 3,75-4,21 araliginda olup, ortalamasi 4,00°dir. Mesleki gelisim

boyutunda 6gretmenlerin motivasyonlarinin “yiiksek” diizeyde oldugu sdylenebilir.

4.4.4. Ogretmen Motivasyon Ol¢eginin Cahsma Ortami Boyutuna iliskin Bulgular

Katilimci 6gretmenlerin goriislerine gore 6gretmen motivasyonun ¢alisma ortami alt
boyutuna iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 4.16°da sunulmustur.

Tablo 4.16

Calisma Ortami Alt Boyutuna Iliskin Degerler

Ifadeler N X SS

Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygun oldugunu diisiiniiyorum. 345 3,76 1,34

Isyerindeki arag ve gereglerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 345 3,21 1,40
Bu okulda uzun yillar ¢aligabilecegime inantyorum 345 407 1,10
Yaptigim isten aldigim {icretin miktar1 beni tatmin ediyor. 345 2,52 1,35

Tablo 4.16’ya gOre katilimci 6gretmenlerin goriislerine gore, motivasyonun alt
boyutunda bulunan ¢alisma ortami boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla “Bu okulda uzun yillar
calisabilecegime inantyorum” (X=4,07), “Calisma ortanmimda fiziksel sartlarm uygun oldugunu
diisiiniiyorum” (X=3,76), “Isyerindeki ara¢ ve gereclerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum”
(X=3,21) ve “Yaptigim isten ald1gim iicretin miktar1 beni tatmin ediyor” (X=2,52) ifadeleridir.
Calisma ortami boyutu 2,52-4,07 araliginda olup, ortalamasi 3,30°dur. Calisma ortami

boyutunda dgretmenlerin motivasyonlarinin “orta” diizeyde oldugu s6ylenebilir.

4.4.5. Ogretmen Motivasyon Ol¢eginin Ucret Boyutuna iliskin Bulgular

Katilimct 6gretmenlerin goriislerine gére 6gretmen motivasyonun ticret alt boyutuna
iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 4.17°de sunulmustur.
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Tablo 4.17

Ucret Alt Boyutuna Iligkin Degerler

Ifadeler N X SS

Yemek, cay-kahve, ulasim gibi imkanlarin (cretsiz
saglanmamasi verimli ¢aligmami diisiiriiyor.

345 3,02 1,50

B I K ) ; el
! asflT'ln.ldE.l'n"d? ay1 ekstra ticret 6ddenmemesi caligma 345 332 148
istegimi diistiriiyor.

Tablo 4.17°ye go6re katilimci 6gretmenlerin goriislerine gore, motivasyonun alt
boyutunda bulunan Ucret boyutunda yer alan ifadeler sirasiyla “Basarimdan dolayi ekstra ticret
odenmemesi calisma istegimi diisiiriiyor” (X=3,32) ve “Yemek, cay-kahve, ulasim gibi
imkanlarin iicretsiz saglanmamasi verimli ¢alismamu diisiiriiyor” (X=3,02) ifadeleridir. Ucret
boyutu 3,02-3,32 araliginda olup, ortalamas: 3,17’dir. Ucret boyutunda &gretmenlerin

motivasyonlarinin “orta” diizeyde oldugu sdylenebilir.

4.5, Cinsiyet, Medeni Durum, Yas, Egitim, Kidem, Okuldaki Calisma Siiresi ve Brans

Degiskenlerine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular

Bu boliimde, katilimci 6gretmenlerin goriislerine gore; 6gretmen motivasyonun alt
boyutlar1 olan isin kendisi boyutu, iligkisel boyut, calisma ortami boyutu, mesleki gelisim
boyutu ve (cret boyutlarinin cinsiyet, medeni durum, yas, kidem, okuldaki ¢aligma siiresi ve
brans degiskenlerine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in normallik
varsayiminin saglandigi durumlarda parametrik testler, normallik varsayiminin saglanmadigi

durumlarda da non-parametrik testler uygulanarak cevap aranmustir.

4.5.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna iliskin Bulgular

Motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutu, iligkisel boyut, ¢aligma ortami
boyutu ve iicret boyutunda normallik varsayimi saglandigindan parametrik testlerden t testi
uygulanmigtir.

Cinsiyet degiskenine gore dgretmen motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutu
[t@as)=-1,43; p>,05], iliskisel boyut [t@ss)=,-72; p>,05], calisma ortami boyutu [t@45=1,19;
p>,05] ve Ucret boyutunda [t(sss)=-1,55; p>,05] anlaml farklilik olmadig1 sdylenebilir.

78



Cinsiyet degiskeninde motivasyonun mesleki gelisim boyutunda normallik varsayimi
saglanmadigindan non-parametrik testlerden Mann Whitney-U testi uygulanmigtir. Test

sonuglari tablo 4.18’de sunulmustur.

Tablo 4.18

Cinsiyet Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular

L Sira Sira Mann
Boyut Cinsiyet N Ortalamas1 ~ Toplam Whitney U
o Erkek 131 148,54 19458,5 *
Mesleki gelisim Kadin 214 187.97 40226 5 10812,5 ,000
*p<,05

Tablo 4.18’¢ gore mesleki gelisim boyutunda (U= 10812,5; p>,05) Ogretmen
goriislerinde anlamli farklilik oldugu sdylenebilir. Sira ortalamalarina gére kadin 6gretmenlerin

erkek ogretmenlere gére mesleki gelisim boyutuna daha fazla 6nem verdikleri sdylenebilir.

4.5.2. Medeni Durum Degiskenine Gére Ogretmen Motivasyonuna iliskin Bulgular

Motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutu, iliskisel boyut, mesleki gelisim
boyutu, calisma ortami boyutu ve licret boyutunda normallik varsayimi saglandigindan
parametrik testlerden t testi uygulanmustir. isin kendisi boyutu [t(sas)=,18; p>,05], iliskisel boyut
[tz45=,04; p>,05], ¢alisma ortami boyutu [t@s5)=,-32; p>,05] ve Ucret boyutunda [tzas)=,-94;

p>,05] anlamli farklilik olmadig1 sdylenebilir. Test sonuglar1 Tablo 4.19°da sunulmustur.

Tablo 4.19

Medeni Durum Degiskenine Géore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular

Medeni N % SS t P
Durum
. Bekar 127 3,85 1,15
Mesleki gelisim . -1,97 ,049*
Evli 218 4,09 1,04

%
pS,OS
Tablo 4.19°a gore mesleki gelisim boyutunda [t(ss5=-1,97; p>,05] medeni durum

degiskenine gore anlamli farklilik oldugu sdylenebilir. Buna gore evli 6gretmenler bekar

Ogretmenlere gore mesleki gelisim boyutuna daha fazla 6nem verdikleri soylenebilir.
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4.5.3. Yas Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna iliskin Bulgular

Yas degiskenine gore dgretmenlerin motivasyon diizeylerini tespit etmek iizere anova
testi uygulanmistir. Motivasyon 6lgeginin alt boyutlarindan iliskisel boyut, calisma ortami
boyutu ve lcret boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik testlerden tek yonlii
varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucunda iliskisel boyutta [F(45=3,57; p>,05] ve lcret
boyutunda [Fg45=2,12; p>,05] 6gretmen goriislerinin anlamli farklilagsmadigr goriilmektedir.
Calisma ortami boyutunda ise [F(345=6,20; p< ,05] 6gretmen goriislerinde anlamli farklilik

oldugu goriilmektedir. Test sonuglar1 Tablo 4.20-a’da sunulmustur.

Tablo 4.20-a

Yas Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular (Anova Testi)

Yas N X SS F P Anlaml1 Fark
A-20-29 19 3,59 87
B-30-39 160 3,12 95

Calisma ortami ~ C-40-49 125 3,58 ,96 6,20 ,000* g:g
D-50-59 38 3,75 81
E-60 ve Uzeri 3 350 43

*
p<,05
Tablo 4.20-a’ya gore ¢alisma ortami boyutunda 30-39 yas araligiyla 40-49 ve 50-59 yas

araliginda anlaml farklilik gériilmektedir. Buna gore 40-59 yas araligindaki 6gretmenler 30-39

yas araligindaki 6gretmenlere gore ¢aligma ortamina verdikleri deger daha fazladir.
Motivasyonun isin kendisi ve mesleki gelisim alt boyutlarinda normallik varsayimi

saglanmadigindan non-parametrik testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Test sonuglari

Tablo 4.20-b’de sunulmustur.
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Tablo 4.20-b

Yas Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular (Kruskal Wallis Testi)

Sira

Yas N Ort Sd X2 P Anlaml Fark
A-20-29 19 178,95
B-30-39 160 150,03

Isin kendisi C-40-49 125 191,62 4 19,83 ,001* B-C
D-50-59 38 196,39
E-60 ve Gzeri 3 288,50
A-20-29 19 196,42
B-30-39 160 152,37

Mesleki gelisim C-40-49 125 191,26 4 13,37 ,01* B-C
D-50-59 38 185,62

E-60 ve Uzeri 3 204,00

*
p<,05
Tablo 4.20-b’ye gdre motivasyonun isin kendisi alt boyutunda [ X?@) =19,83; p< ,05]

ve mesleki gelisim boyutunda [ X2 =13,37; p<,05] yas degiskenine gdre anlamli bir farklilik
oldugu soylenebilir. Bu sonuca gore 40-49 yas araligindaki Ogretmenlerin 30-39 yas
araligindaki 6gretmenlere goére motivasyonda isin kendisi ve mesleki gelisim boyutlarinda

algilar1 daha yiiksektir.

4.5.4. Egitim Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna iliskin Bulgular

Egitim degiskenine gore O0gretmenlerin motivasyon diizeylerini tespit etmek {izere
anova testi uygulanmistir. Motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi ve mesleki gelisim
boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik testlerden tek yonlii varyans analizi

yapilmistir. Test sonuglar1 Tablo 4.21-a’da sunulmustur.

Tablo 4.21-a

Egitim Degiskenine Gére Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular: (Anova Testi)

Egitim N X SS F P Anlamli Fark
A-On Lisans 5 488 16 -

. B-Lisans 301 4,63 .60 i

Isin kendisi 13,25  ,000* -

S0 Kendist C-Yiiksek Lisans 29 458 .36 B_i
D-Doktora 10 3,46 |72

*p <,05
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Tablo 4.21-a’ya gore mesleki gelisim boyutunda [Fs5=2,01; p>,05] Ogretmen
goriislerinin anlaml farklilasmadig1 sdylenebilir. Isin kendisi boyutunda ise [F(s5=13,25; p<
,05] 6gretmen goriislerinde anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gore doktora mezunu
Ogretmenler diger dgretmenlere gore motivasyonda isin kendisi boyutunda algilar1 daha
dusiiktiir.

Motivasyonun alt boyutlarindan iligkisel boyutta, ¢alisma ortami boyutunda ve iicret
boyutunda normallik varsayimi saglanmadigmdan non-parametrik testlerden Kruskal Wallis

testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 4.21-b’de sunulmustur.

Tablo 4.21-b

Egitim Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular: (Kruskal Wallis Testi)

Sira

Egitim N Ort Sd X? P Anlamli Fark
A-On Lisans 19 219,90
CL B-Lisans 160 176,70 - D-A
lliskisel C-Yuksek Lisans 125 160,86 3 12,73 005 D-B
D-Doktora 38 73,50
A-On Lisans 19 221,60
B-Lisans 160 178,41 * D-A
Cahsmaortamu o ovcel Lisans 125 14893 © 1773 000 D-B
D-Doktora 38 55,60
A-On Lisans 19 167,10
. B-Lisans 160 166,09 «
Jeret C-ViksekLisans 125 209,00 - 009 001 DB
D-Doktora 38 279,50
*p<,05

Tablo 4.21-b’ye gdre motivasyon alt boyutlarindan iliskisel boyutta[ X? @) =12,73; p<
,05], calisma ortami boyutunda [ X?@) =17,73; p< ,05] ve lcret boyutunda[ X2 ) =16,89; p<
,05] &gretmenlerin goriisiine gore anlamli farklilik oldugu soylenebilir. iliskisel boyutta ve
calisma ortami boyutlarinda doktoru mezunu dgretmenlerin algilar1 lisans ve yiiksek lisans
mezunu dgretmenlere gdre daha diisiiktiir. Ucret boyutunda doktora mezunu &gretmenlerin

algilar1 lisans mezunu 6gretmenlerden daha yiiksektir.

4.5.5. Kidem Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna iliskin Bulgular

Mesleki kidem degiskenine gore dgretmenlerin motivasyon dizeylerini tespit etmek

lizere anova testi uygulanmistir. Motivasyonun alt boyutlarindan ¢aligma ortami ve Ucret
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boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik testlerden tek yonlii varyans analizi

yapilmistir. Test sonuglar1 Tablo 4.22°de sunulmustur.

Tablo 4.22

Kidem Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular:

Kidem N X SS F P Anlaml Fark
A-1-5 yil 27 3,51 ,83
B- 6-10 yil 59 3,33 ,95

Calisma ortami C-11-15yl 82 3,23 92 2,42 ,048* E-D
D-16-20 yil 70 325 1,06 E-C
E-20 yil veilizeri 107 3,60 ,94

*
p<,05
Tablo 4.22’ye gore Ucret boyutunda [Fas=523; p>,05] 6gretmen goriislerinin anlamli

farklilagsmadigi, calisma ortami boyunda ise [F45=2,42; p< ,05] Ogretmen goriislerinde
anlamli farklilik oldugu sdylenebilir.

Motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutunda, iliskisel boyutta ve mesleki
gelisim boyutunda normallik varsayimi saglanmadigindan non-parametrik testlerden Kruskal
Wallis testi uygulanmistir. Motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutunda [ X?()
=6,82; p>,05], iliskisel boyutta [ X? () =8,32; p>,05] ve mesleki gelisim boyutunda [ X ? ) =9,26;

p>,05] mesleki kidem degiskenine gore anlamli farklilik olmadigi s6ylenebilir.

4.5.6. Okuldaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna iliskin
Bulgular

Ogretmenin bulundugu okuldaki calisma siiresi degiskenine gore ogretmenlerin
motivasyon diizeylerini tespit etmek iizere anova testi uygulanmustir. Motivasyonun alt
boyutlarindan ¢aligma ortami boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik testlerden
tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucunda ¢alisma ortami boyutunda [F(345=612;
p>,05] 6gretmen goriislerinin anlamli farklilasmadigi s6ylenebilir.

Motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutunda, iliskisel boyutta, mesleki
gelisim boyutunda ve iicret boyutunda normallik varsayimi saglanmadigindan non-parametrik

testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmigtir. Test sonuglar1 Tablo 4.23’°te sunulmustur.
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Tablo 4.23

Okuldaki Calisma Siiresi Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iliskin Bulgular:

Okuldaki Anlamli
. N Sira Ort. Sd X% P

calisma siiresi Fark
A- 15yl 184 168,97

. B- 6-10 y1l 100 184,61

Iliskisel 3 8,20 ,042* B-D
C- 11-15y 49 181,24
D- 16 yil velizeri 12 104,38

*
p<,05
Tablo 4.23’e gdre motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutunda [ X?(3) =4,28;

p>,05], mesleki gelisim boyutunda [ X?@) =2,50; p>,05] ve (icret boyutunda [ X?@) =4,09;
p>,05] okuldaki ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli farklilasmadigy, iliskisel boyutta ise [
X?@3) =8,20; p<,05] 6gretmen goriislerine gore anlaml farklilik oldugu sdylenebilir. Buna gore
okuldaki ¢alisma siiresi 6-10 yil olan 6gretmenlerin iliskisel boyut algilar1 16 y1l ve iizeri olan

ogretmenlere gore daha yliksektir.

4.5.7. Brans Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna iliskin Bulgular

Brang degiskenine gore 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini tespit etmek {izere anova
testi uygulanmistir. Motivasyonun dcret boyutunda normal dagilim saglandigindan parametrik
testlerden tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Bunun sonucunda iicret boyutunda [F(z45)=,24;
p>,05] 6gretmen goriislerinin anlamli farklilasmadigi sdylenebilir.

Motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi boyutunda, iliskisel boyutta, mesleki
gelisim boyutunda ve ¢alisma ortami boyutunda normallik varsayimi saglanmadigindan non-
parametrik testlerden Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 4.24°te

sunulmustur.

Tablo 4.24

Brans Degiskenine Gore Ogretmen Motivasyonuna Iligkin Bulgular

Sira Anlamlh
B | N Sd X? P
ranglt Ort. Fark
A-Sayisal Dersler 104 145,27 AB
Mesleki gelisim B-Sozel Dersler 163 180,99 2 12,67 ,002* A_C

C-Sanat ve Spor 78 193,27
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Tablo 4.24’¢ gore motivasyonda isin kendisi boyutunda [ X?(2) =3,28; p>,05] ve iliskisel
boyutta [ X2 =2,61; p>,05] brans degiskenine gore anlaml farklilasmadigi, mesleki gelisim
boyutunda ise [ X?%@) =12,67; p< ,05] Ogretmen goriislerinde anlaml farklilik oldugu
sOylenebilir. Buna gore sozel brans Ogretmenlerinin sayisal brans Ogretmenlerine gore
motivasyonda mesleki gelisimin daha énemli oldugu ve sanat — spor brang dgretmenlerinin
sayisal brang 6gretmenlerine gore motivasyonda mesleki gelisimin daha Onemli oldugu

soylenebilir.

4.6. Okul Miidiirlerinin Yikiea Liderlik Davramslann ile Ogretmen Motivasyonu
Arasindaki iliskiye Dair Bulgular

Bu boéliimde, ortaokul 6gretmenlerinin goriislerine goére; okul miidiirlerinin yikici
liderlik davraniglar1 ve alt boyutlar1 ile 6gretmenlerin motivasyonu ve alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir iligkinin var olup olmadig1 belirlemek amaciyla Korelasyon analizi yapilmis ve tablo
4.25’te sunulmustur.

Korelasyon giiciiniin yorumlanmasinda hem fikir olunan degerler olmamakla birlikte
genel yaklagim olarak korelasyon katsayis1 0.00-0.30 arasinda diisiik diizey, 0,30-0,70 arasinda
orta duzey ve 0.70-1.00 arasinda yiksek duzey bir iliski olarak adlandirilabilir (Blyukoztirk,
2019). Korelasyon katsayisinin 1.00 olmasi gii¢lii pozitif iliskiyi,-1.00 olmasi negatif gii¢lii bir
iliskiyi ve 0.00 olmas1 da iligskinin olmadigini gosterir (Blyilkoztirk, 2019; Creswell, 2019;
Yazicioglu ve Erdogan, 2007; Akgiil ve Cevik, 2005; Cil, 2000).
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Tablo 4.25

Okul Miidiirlerinin Yikici Liderlik Davramislart ve Alt Boyutlari ile Ogretmen Motivasyonu ve
Alt Boyutlarina Iliskin Korelasyon Analizi Sonuglar

4 3 — A £ g
T 58,5 fxf_. z _ E § 5 -
E s EST 29 2E T %2 & 8 3 g5k
Degiskenler £ T o x%x g 5§ g < 2 3 s 8 23
[ = 5 = > 2 O = = [5) D +~ O
£ '5 g M 3 5 3 £ < = — % =z § =4
< 2 < > a = S
Asint - - — - — . - — -
o 1 ,601 ,657 ,528 847 - 177 -1377 -1547 -238 ,041  -218
otoriterlik
Liderlik icin
yetkin 1 7417 6147 9017 -318™ -328™ -,164™ -444™ 107" -,381"
olmamak
Etik dis1 - - - - - - -
1 ,6537 ,8807 -2537 -207" -3497 -303 ,079  -,332
davranislar
Astlara kars1 - - - - - -
1 7437 -2397 -208" -3457 -263" -003 -329
duyarsizlik
Yikict
liderlik 1 -,292™ -266™ -256" -382" 078 -364™
(toplam)
Isin kendisi 1 ,5917 ,405™ 529" -063 ,862™
Mliskisel 1 3477 458™  -069 727
Mesleki - . "
.. 1 ,356 177,656
gelisim
alisma
Calig 1 -,043 738"
ortami
Ucret 1 ,169™
Motivasyon 1
(toplam)

**p<0,01,*p=<0,05
Tablo 4.25’e gore yikici liderlik 6lgeginin alt boyutlar1 ve yikicr liderlik 6lgeginin

tamami arasindaki iliski diizeyleri incelendiginde; asir1 otoriterlik boyutunun, liderlik icin

yetkin olmamak boyutu (r=,601; p<,01), etik dis1 davraniglar boyutu (r=,657; p<,01), astlara

kars1 duyarsizlik boyutu (r=,528; p<,01) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugu ve

yikict liderlik 6lgeginin toplaminda (1=,847; p<,01) pozitif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir

iliski oldugu goriilmektedir. Liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunun, etik dis1 davraniglar

boyutu (r=,741; p<,01), astlara kars1 duyarsizlik boyutu (r=,614; p<,01) arasinda pozitif yonlii

anlamli bir iliski oldugu ve yikici liderlik 6lgeginin tamaminda (r=,901; p<,01) pozitif yonlu
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yiiksek diizeyde anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir. Etik dis1 davranislar boyutunun, astlara
kars1 duyarsizlik boyutu (r=,653; p<,01) arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligski oldugu ve
yikict liderlik 6lgeginin tamaminda (r=,880; p<,01) pozitif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir
iliski oldugu goriilmektedir. Astlara karsi duyarsiz boyutu ile yikici liderlik Olceginin
tamamimda (r=,743; p<,01) da pozitif yonli ylksek dizeyde anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Yani yikict liderlik dlgeginin alt boyutlarmin kendi aralarinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski oldugu, tiim alt boyutlarin da yikic1 liderlik 6lgeginin toplamiyla pozitif yonlu
yiiksek diizeyde anlamli bir iligkisi oldugu gorilmektedir.

Motivasyon Olgeginin alt boyutlar1 ve motivasyon dlgeginin tamami arasindaki iliski
diizeyleri incelendiginde; isin kendisi boyutunun, iliskisel boyut (r=,591; p<,01), mesleki
gelisim boyutu(r=,405; p<,01), calisma ortam1 boyutu (r=,529; p<,01) arasinda pozitif yonli
anlamli bir iliski oldugu, ticret boyutu(r=-,063; p>,01) arasinda beklenmedik sekilde negatif
yonlii diisiik diizey anlamli bir iliski oldugu ve motivasyon 6l¢eginin toplamiyla (r=,862; p<,01)
pozitif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu gériilmektedir. iliskisel boyutun, mesleki
gelisim boyutu (r=,347; p<,01), caligma ortam1 boyutu (r=,458; p<,01) arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iliski oldugu, ticret boyutu (r=-,069; p>,01) arasinda beklenmedik negatif yonlu
diistik diizey anlaml bir iligski oldugu ve motivasyon 6lgeginin toplamiyla (r=,727; p<,01)
pozitif yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir ilisgki oldugu goriilmektedir. Mesleki gelisim
boyutunun, tcret boyutu (r=,117; p<,01) arasinda pozitif yonlii diisiikk diizey anlamli bir iligki
oldugu, ¢alisma ortami boyutu (r=,356; p<,01) ve motivasyon 6l¢eginin toplamiyla (r=,656;
p<,01) arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Calisma ortami
boyutunun, ticret boyutuyla (r=, -043; p>,01) arasinda beklenmedik sekilde negatif yonlii diistik
diizey anlaml1 bir iliski oldugu ve motivasyon 6l¢eginin toplamiyla (r=,738; p<,01) arasinda
pozitif yonlii yiiksek diizey bir iliski oldugu goriilmektedir. Ucret boyutu ile motivasyon
Olgeginin tamami (r=,169; p<,01)arasinda pozitif yonlii diisiik diizey anlamli bir iligki oldugu
gorulmektedir.

Y ikici liderlik 6lgeginin toplami ve alt boyutlariyla motivasyon 6lgeginin toplami ve alt
boyutlar1 arasindaki iligki diizeyleri incelendiginde; yikici liderligin asir1 otoriterlik boyutunun,
motivasyonun toplamiyla (r=,-218; p<,01), alt boyutlarindan isin kendisi boyutu (r=,-177,;
p<,01), iliskisel boyut (r=,-137; p<,01), mesleki gelisim boyutu (r=,-154; p<,01) ve calisma
ortami boyutu (r=,-238; p<,01) arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu, ticret boyutuyla
(r=,041; p<,01) pozitif yonli disiik diizey anlamli iligski oldugu goriilmektedir.
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Liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunun, motivasyonun toplamiyla (r=, -381; p<,01),
alt boyutlarindan isin kendisi boyutu (r=, -318; p<,01), iliskisel boyut (r=, -328; p<,01), mesleki
gelisim boyutu (r=, -164; p<.01) ve ¢alisma ortami boyutu (r=, -444; p<,01) arasinda negatif
yonlii anlamli bir iligki oldugu, ticret boyutuyla (r=,107; p<,01) pozitif diisiik diizey anlaml1 bir
iliski oldugu goriilmektedir.

Etik dis1 davraniglar boyutunun, motivasyonun toplamiyla (r=, -332; p<,01), alt
boyutlarindan isin kendisi boyutu (r=, -253; p<,01), iliskisel boyut (r=, -207; p<,01), mesleki
gelisim boyutu (r=, -349; p<,01) ve ¢alisma ortami boyutu (r=, -303; p<,01) arasinda negatif
yonli anlamli bir iligki oldugu, ticret boyutuyla (r=,079; p<,01) pozitif diisiik diizey anlaml1 bir
ilisk1 oldugu goriilmektedir.

Astlara kars1 duyarsizlik boyutunun, motivasyonun toplamiyla (r=, -329; p<,01), alt
boyutlarindan isin kendisi boyutu (r=, -239; p<,01), iliskisel boyut (r=, -208; p<,01), mesleki
gelisim boyutu (r=, -345; p<,01), calisma ortami boyutu (r=, -263; p<,01) ve Ucret boyutuyla
(r=, -003; p<,01) arasinda negatif yonlii anlaml1 bir iliski oldugu goriilmektedir.

Yikici liderlik 6lgeginin tamaminda, motivasyonun Olgeginin toplamiyla (r=, -364;
p<,01), alt boyutlarindan isin kendisi boyutu (r=, -292; p<.01), iliskisel boyut (r=, -266; p<,01),
mesleki gelisim boyutu (r=,-256; p<,01) ve calisma ortami boyutu (r=,-382; p<.01) arasinda
negatif yonlii anlaml1 bir iliski oldugu, iicret boyutuyla (r=,078; p<,01) pozitif yonlii anlaml1
bir iligski oldugu goriilmektedir.
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA ve ONERILER

Calismanin bu boliimiinde, Antalya ili bes merkez ilgesi Aksu, Dosemealti, Kepez,
Konyaalt1, Muratpasa il¢eleri resmi devlet ortaokullarinda gorev yapan 6gretmenlere uygulanan
anketlerin bulgularindan yola ¢ikarak sonuglara yorum getirilmis ve analizler dogrultusunda

arastirmacilara ve uygulayicilara oneriler sunulmustur.

5.1. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu boliimde arastirmanin bulgular1 dogrultusunda ulasilan sonuglara yer verilmistir.
Aragtirmanin smirhiliklar1 sebebiyle bu bdliimde verilen sonuglar Antalya ili bes merkez

ilgesinde bulunan resmi ortaokullarla genelleyebiliriz.

5.1.1. Ogretmenlerin Goriislerine Gore Okul Miidiirlerinin  Yikia Liderlik

Davranislarina fliskin Sonuc ve Tartisma

Okul miidiirlerinin yikici liderlik davranis diizeylerine iliskin analiz sonuglarina gore
okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislarmin “cok diisiik” diizey, alt boyutlar1 olan asir1
otoriterlik boyutunun “diisiik” diizey, liderlik icin yetkin olmamak boyutunun “gok diisiik”
dizey, etik dis1 davranis boyutunun “diisiik” diizey ve astlara karsi duyarsizlik boyutunun
“diisiik” diizeyde oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonu¢ (Demirtas ve Kiicilik, 2019; Kahveci,
vd., 2019; Cetinkaya ve Ordu, 2018)’un egitim Orgiitlerinde yaptiklar1 ¢alisma sonuglariyla

ortiismektedir.

Ogretmenlerin goriislerine gore yikici liderligin asir1 otoritelik alt boyutunda yer alan
ifadelerden en fazla katildiklar1 ifadeler “Yoneticim her seyi kontrol etmeye calisir” ve
“Yoneticim pek ¢ok sey hakkinda fazlasiyla siiphecidir” ifadeleridir. En az katildiklar1 ifadeler,
“Yoneticim genellikle despottur” ve “Yoneticim astlar1 lizerinde acimasizca baski kurar”
ifadelerdir. Buna gore 6gretmenlerin okul miidiirlerinin diisiik diizeyde de olsa tiim kontroliin
kendisinde olmasini istedikleri, bazen is ve isleyiste siipheci olabilecekleri ancak hi¢bir okul
miidiiriiniin despot tavirlar1 takinmayacagi, acimasizca Ogretmenlere baski kurmayacagi

sOylenebilir.
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Ogretmenlerin gériislerine gore yikici liderligin liderlik icin yetkin olmamak alt
boyutunda yer alan ifadelerden en fazla katildiklar1 ifadeler “Yoneticim astlarinin
yeteneklerinin diizenli olarak gelismesini planlayamaz” ve “Yoneticim bdliimiimiiz i¢in bir
vizyon gelistirmekte yetersizdir” ifadeleridir. En az katildiklar1 ifadeler “Yoneticim yeni
teknolojiyi kullanmaktan kagmir” ve “Yoneticim i¢in yeni teknoloji dost degil diismandir”
ifadeleridir. Buna gore okul mudirlerinin rutin is yogunlugu ve politikalarin st yonetim
tarafindan belirleniyor olmasi sebebiyle okul miidiirlerinin 6gretmen gelisimlerini ve kurumsal
gelisimi goz ardr ettikleri, ancak okul miidiirlerinin yeni teknolojiye sicak baktiklari, yeni
teknolojik gelismeleri yakindan takip ettikleri soylenebilir.

Ogretmenlerin goriislerine gore yikici liderligin etik dis1 davranis alt boyutunda yer alan
ifadelerden en fazla katildiklar1 ifadeler sirasiyla “Yoneticimin favori astlar1 vardu”™ ve
“Yoneticimin belirli kisilere karsi iltimas gosterir” ifadeleridir. En az katildiklar1 ifadeler
“Yoneticim zor zamanlarda diiriist degildir” ve “Yoneticim insanlara kars1 genellikle
saygisizdir” ifadeleridir. Buna gore okul miidiirlerinin favori astlar1 oldugu ve onlara iltimas
gosterdigi ancak okul miidiirlerinin tim ¢alisanlara karsi saygili ve diriist davrandigi
soylenebilir.

Ogretmenlerin goriislerine gore yikici liderligin astlara karsi duyarsizlik alt boyutunda
yer alan ifadeler en fazla katildiklar1 ifade “Yoneticimin performansim hakkinda ne
diisiindiigiinli nadiren bilirim”, en az katildiklar1 ifade de “Y6neticimin benden ne bekledigini
tahmin etmek zorunda kaliyorum” ifadeleridir. Buna gore okul miidiirlerinin 6gretmenlerden
beklentilerini ifade ettiklerini, ancak performansi konusunda sézlii veya yazili olarak geri doniit
sistemini yeterli kullanmadiklar1 sdylenebilir.

Sonug olarak Ogretmenlerin goriislerine gore okul miidiirlerinin yikic1 liderlik
davranislarindan astlara karsi duyarsiz boyutu en yiiksek ortalamaya, liderlik i¢in yetkin
olmamak boyutu ise en diisiik ortalamaya sahip oldugu gériilmektedir. Okul miidiirlerinin genel
itibariyle olumlu liderlik davranisi sergiledikleri ancak izleyenlerinin fikirlerine daha ¢ok 6nem

vererek onlar1 da yonetime dahil etmesi gerektigi sdylenebilir.
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5.1.1.1. Demografik Degiskenlere Goére Okul Miidiirlerinin Yikicr Liderlik

Davramslarina iliskin Sonug ve Tartisma

Ortaokul ogretmenlerinin  goriiglerine gore okul miidiirlerinin yikict liderlik
davranislarma iliskin sonuclar cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, kidem, okuldaki ¢aligma
stiresi ve brans degiskeninde degerlendirilerek asagida sunulmustur.

Ortaokul Ogretmenlerinin gorisleri cinsiyet degiskenine gore yikici liderligin alt
boyutlarindan asir1 otoriterlik boyutunda, liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunda ve etik dis1
davranislar boyutunda anlamh farklilik géstermemektedir. Astlara kars1 duyarsiz boyutunda ise
anlamli farklihik gostermekte olup, erkek oOgretmenlerin kadin Ogretmenlere gore okul
miidiirlerinin astlarina kars1 duyarsiz oldugunu diistinmektedirler.

Ortaokul 6gretmenlerinin goriisleri medeni durum degiskenine gore yikict liderligin alt
boyutlarindan asir1 otoriterlik boyutunda, liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunda, etik dis1
davraniglar boyutunda ve astlara karsi duyarsizlik boyutunda anlamli farklilik
gOstermemektedir.

Ortaokul Ogretmenlerinin goriisleri yas degiskenine gore yikic1 liderligin alt
boyutlarindan etik dis1 davranis boyutunda ve astlara karsi duyarsizlik boyutunda anlamli
farklilik gostermemektedir. Asir1 otoriterlik boyutunda ise anlamli farkhilik gostermektedir. 60
yas ve lzeri Ogretmenlerin 20-29 yas grubundaki Ogretmenlere gore asir1 otoriterligi
algilamalar1 daha yiiksektir. Birey karsilastig1 davranis ve soylemlere karsi yasi ilerledik¢e daha
hassas ve duygusal olabilmekte, yas ilerledik¢e asir1 otoriterlik algis1 da artabilmektedir.30-39
yas grubundaki ogretmenlerin 40-49 yas grubundaki 6gretmenlere gore liderlik icin yetkin
olmamak boyutunda algilar1 daha yiiksektir.

Ortaokul ogretmenlerinin goriisleri egitim degiskenine gore yikici liderligin alt
boyutlarindan liderlik i¢in yetkin olmamak boyutunda anlamli farklilik géstermemektedir. Asir1
otoriterlik, etik dis1 davranig ve astlara karsi duyarsizlik boyutlarinda anlamli farklilik
gostermektedir. Asir1 otoriterlik ve etik dis1 davraniglar boyutunda yiiksek lisans mezunu
ogretmenlerin algilar lisans mezunu §gretmenlerin algilarina gére daha yiiksektir. Astlara karsi
duyarsizlik boyutunda doktora mezunu &gretmenlerin algilar1 lisans mezunu 6gretmenlerin
algilarina gore daha yiiksektir. (Balli ve Cakici, 2019)’nin yaptig1 ¢caligmada da “calisanlarin
egitim seviyeleri arttik¢a liderligin karanlik tarafini algilamalar1 artmaktadur” sonucuyla

ortiismektedir.
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Ortaokul ogretmenlerinin goriisleri kidem degiskenine gore yikict liderligin alt
boyutlarindan liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis ve astlara karsi duyarsizlik
boyutlarinda anlamli farklilik gostermemektedir. Asir1 otoriterlik boyutunda ise anlamli
farklilik gostermektedir. Asir1 otoriterlik boyutunda kidemi 20 yil ve {izeri olan 6gretmenlerin
kidemi 6-10 yil aras1 olan 6gretmenlere gore algilar1 daha yiiksektir. Kidem itibariyle 20 yil ve
iizeri kidemi olan 6gretmenlerin daha ileri yasli, 6-10 yil aras1 kidemi olan 6gretmenlerin daha
gen¢ olmasi muhtemeldir. Yani yas degiskeninde oldugu gibi mesleki kidem arttikca
ogretmenlerin asir1 otoriterlik boyutunu algilamalar1 da artmaktadir.

Ortaokul 6gretmenlerinin goriisleri okuldaki ¢alisma siiresi degiskenine gore yikict
liderligin alt boyutlarindan liderlik i¢in yetkin olmamak, etik dis1 davranis ve astlara karsi
duyarsizlik boyutlarinda anlaml farklilik gostermemektedir. Asir1 otoriterlik boyutunda ise
anlamh farklilik géstermektedir. Asir1 otoriterlik boyutunda okuldaki ¢calisma siiresi 16 yil ve
iizeri olan 6gretmenlerin okuldaki ¢alisma siiresi 1-5 yil arasi olan 6gretmenlere gore algilar
daha yuksektir. Okuldaki ¢alisma siiresi 16 y1l ve {izeri olan 6gretmenlerin daha ileri yaslh, 1-5
yil aras1 olan 6gretmenlerin daha geng olmas1 muhtemeldir. Yani yas degiskeninde ve kidem
degiskeninde oldugu gibi okuldaki caligma siiresi arttikga Ogretmenlerin asir1 otoriterlik
boyutunu algilamalar1 da artmaktadir.

Ortaokul Ogretmenlerinin goriigleri brans degiskenine gore yikict liderligin alt
boyutlarindan asir1 otoriterlik, liderlik icin yetkin olmamak, etik dis1 davranis ve astlara kars1

duyarsizlik boyutlarinda anlamli farklilik géstermemektedir.

5.1.2. Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerine Iliskin Sonu¢ ve Tartisma

Ogretmenlerin motivasyon diizeylerine iliskin analiz sonuglarma gore, dgretmen
motivasyonlarinimn isin kendisi ve iliskisel boyutta “cok yiiksek” diizeyde, mesleki gelisim
boyutunda “yiiksek” diizeyde, calisma ortami ve iicret boyutlarinin ise “orta” diizeyde oldugu
sonucuna varimustir. Bu sonug (Ertiirk, 2014; Calis, 2012; Canpolat, 2011; Ergen, 2009)

calismalariyla da ortlismektedir.

Ogretmenler motivasyonun isin kendisi boyutunda yer alan ifadelerden en fazla
katildiklar1 ifadeler, “Isimin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum” ve “Yaptigim isle
ilgili konularda karar verebilmem beni mutlu ediyor” ifadeleridir. En az katildiklar1 ifadeler,

“Yoneticilerin tavir ve davraniglart beni onurlandirtyor” ve “Gerektiginde izin kullanabilmem
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beni rahatlatiyor” ifadeleridir. Buna gore dgretmenler yoneticinin davraniglarindan ziyade isle
ilgili kendilerinin karar verebilmesinden mutlu olmakta, yaptiklari isin saygin oldugunu

disiinmektedirler.

Ogretmenler motivasyonun iliskisel boyutunda yer alan ifadelerden en fazla katildiklar
ifadeler, “Caligsanlarla iyi iligkiler i¢inde olmam ise keyifle gelmemi sagliyor” ve “Y Oneticimle
iliskilerimin iyi olmasi ige isteyerek gelmeme neden oluyor” ifadeleridir. En az katildiklar:
ifadeler “Yoneticimin is arkadaslarimla ve velilerle olan anlagsmazliklarimi ¢6zmekte verdigi
destek beni rahatlatiyor” ve “Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde calisma
arkadaslarimm yardimci olmasi beni rahatlatiyor” ifadeleridir. Buna gore 6gretmenlerin
calisma ortamindaki yOnetici ve mesai arkadaslariyla iyi iligkiler i¢inde olmasi, kurumda

arkadaslik, aile ortaminin olmasiyla ise sevkle gittigi sdylenebilir.

Ogretmenler motivasyonun mesleki gelisim boyutunda yer alan ifadelerden en fazla
katildig1 ifade, “Konularinda uzman olan kisilerden toplanti, seminer, konferans vb.
faaliyetlerle egitim almam etkililigimi arttiriyor”, en az katildig1 ifade ise, “Isimde terfi

imkanimin olmasi ¢alisma istegimi arttiriyor” ifadesidir.

Ogretmenler motivasyonun ¢alisma ortami boyutunda yer alan ifadelerden en fazla
katildig: ifade, “Bu okulda uzun yillar ¢alisabilecegime inaniyorum” en az Katildig: ifade ise,

“Yaptigim isten aldigim ticretin miktari beni tatmin ediyor” ifadesidir.

Ogretmenler motivasyonun iicret boyutunda yer alan ifadelerden en fazla katildig1 ifade,
“Basarimdan dolay1 ekstra licret 6ddenmemesi ¢alisma istegimi diistiriiyor”, en az katildig ifade
ise “Yemek, ¢ay-kahve, ulasim gibi imkanlarin iicretsiz saglanmamasi verimli ¢alismami

diigtiriiyor” ifadesidir.

5.1.2.1. Demografik Degiskenlere Gore Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerine iliskin
Sonuc ve Tartisma

Ortaokul 0gretmenlerinin goriislerine gore dgretmen motivasyon diizeylerine iliskin
sonuglar cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, kidem, okuldaki ¢alisma siiresi ve brans
degiskeninde degerlendirilerek asagida sunulmustur.

Ortaokul Ogretmenlerinin goriisleri cinsiyet degiskenine gore motivasyonun alt

boyutlarindan isin kendisi, iliskisel, ¢calisma ortami ve {icret boyutlarinda anlamli farklilik
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gostermemektedir. Mesleki gelisim boyutunda ise anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore
kadin 6gretmenlerin mesleki gelisim boyutunda erkek &gretmenlere gore algilarmin daha
yiiksek oldugu saptanmigtir. Kadin 6gretmenlerin erkek dgretmenlere gére mesleki gelisime
daha ¢ok 6nem verdikleri, kurs- seminer vb. ile kendilerini gelistirmek istedikleri soylenebilir.
Bu sonug (Simic, vd., 2018; Fernet, vd., 2008) ¢alismalariyla ortiismektedir. Yildiz (2010)’un
calismasina gore kadmlarin, 6gretmenligi daha ¢ok tercih etmeleri, 6gretmenlik meslegine kars1
daha ¢ok ilgi duymalari, yaptiklar1 isin ne kadar saygin ve onemli oldugunun bilincinde
olmalari, sorumluluk alma, ilerleme, gelisme gibi duygular1 erkeklere oranla daha yogun

yasamaktadirlar.

Ortaokul 6gretmenlerinin goriisleri medeni durum degiskenine gére motivasyonun alt
boyutlarindan igin kendisi, iligkisel, calisma ortami ve iicret boyutlarinda anlamli farklilik
gostermemektedir. Mesleki gelisim boyutunda ise anlamli farklilik gostermektedir. Mesleki
gelisim boyutunda evli 6gretmenlerin bekar 6gretmenlere gore algilariin daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Buna gore evli olan 6gretmenlerin hayatlarinin diizen igerisinde oldugundan
mesleki gelisime dnem verdikleri ancak bekar 6gretmenlerin 6nceliklerinin hayatlarmi diizene
sokmak oldugundan mesleki gelisim boyutuna algilar1 daha diistik oldugu soylenebilir. Senol
(2009) ‘un ¢alismasinda da evli 6gretmenler mesleki gelisim olanaklarmin saglanmasinin
motivasyonlarini arttiracaklarini belirtmislerdir.

Ortaokul Ogretmenlerinin  goriisleri yas degiskenine gore motivasyonun alt
boyutlarindan iliskisel ve iicret boyutlarinda anlamli farklilik gdstermemektedir. Isin kendisi,
mesleki gelisim ve ¢alisma ortami boyutlarinda ise anlamli farklilik gostermektedir. Isin kendisi
ve mesleki gelisim boyutlarinda 40-49 yas araligindaki 6gretmenlerin algilar1 30-39 yas
araligindaki 6gretmenlere gore daha yiiksektir. Calisma ortami boyutunda 50-59 yas
araligmdaki 6gretmenlerin 30-39 yas araligindaki 6gretmenlere gore, 40-49 yas araligindaki
Ogretmenlerin 30-39 yas araligindaki 6gretmenlere gore algilar1 daha yiiksektir. Buna gore
hayatlarini belli bir diizen igerisine koyan orta yas ve iizerindeki 6gretmenler i¢in yaptiklari is,
meslekleriyle ilgili gelisim ve c¢aligma ortamlarina verdikleri dnemin daha fazla oldugu
sOylenebilir. Bu sonu¢ Ertirk (2016)’0n c¢alismasiyla Ortiismektedir. Ertirk (2016)
caligmasinda 41 yas ve {lzeri Ogretmenlerin motivasyonunun 20-30 yas arasindaki
ogretmenlerin motivasyonlarmdan daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmistir.

Ortaokul Ogretmenlerinin goriisleri egitim degiskenine gdére motivasyonun alt
boyutlarindan mesleki gelisim boyutunda anlamli farklilik gdstermemektedir. isin kendisi,
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iliskisel, calisma ortami ve iicret boyutlarinda ise anlamli farklilik gostermektedir. Isin kendisi
boyutunda doktora mezunu 6gretmenlerin algilari yiiksek lisans- lisans- on lisans mezunu
ogretmenlere gore daha diisiiktiir. iliskisel ve ¢alisma ortami boyutlarinda doktora mezunu
ogretmenlerin algilar1 yiiksek lisans- lisans mezunu 6gretmenlere gore daha diisiiktiir. Ucret
boyutunda doktora mezunu Ogretmenlerin algilar1 lisans mezunu O6gretmenlere gore daha
diisiiktiir. Buna gore Ogretmenlerin egitim diizeyi arttikga motivasyonlarinin genel olarak
diistigi goriilmektedir. Egitim diizeyi arttikca bireylerinin beklentilerinin arttigi, artan
beklentilerinin karsilanamadigindan motivasyonlarinin da diistiigii séylenebilir. Handayani
(2016) egitim diizeyi diisiik olan 6gretmenlerin egitim diizeyi yiiksek olan 6gretmenlere gore
daha kolay motive olduklarmi, egitim diizeyi yiiksek olan 6gretmenlerin beklentileri ile

karsilagtiklar1 gercekler arasinda uyumsuzluk oldugunu belirtmistir.

Ortaokul Ogretmenlerinin goriisleri kidem degiskenine goére motivasyonun alt
boyutlarindan isin kendisi, iliskisel, mesleki gelisim ve ticret boyutlarinda anlamh farklilik
gostermemektedir. Calisma ortami boyutunda ise anlamli farklilik gdstermektedir. Calisma
ortam1 boyutunda kidemi 20 yil ve iizeri olan 6gretmenler kidemi 11-15 yil ve 16-20 y1l arasi
olan d6gretmenlere gore algilar1 daha yiliksektir. Buna gore kidemi yiiksek olan 6gretmenler igin
caligma ortami daha 6nemlidir diyebiliriz. Ertlirk (2016)’ln ¢alismasinda mesleki kidemi fazla
olan Ogretmenlerin mesleki kidemi diisiik olan Ogretmenlere gbre motivasyonlar1 daha
yiksektir. Ugar ve Ipek (2019)’in ¢alismasinda ise mesleki kidem degiskeninde &gretmen

motivasyon algilarinin farklilasmadigmi belirtmislerdir.

Ortaokul Ogretmenlerinin goriisleri okuldaki c¢aligma siiresi degiskenine gore
motivasyonun alt boyutlarindan isin kendisi, mesleki gelisim, calisma ortami ve ticret
boyutlarinda anlamli farklilk gdstermemektedir. Iligkisel boyutta ise anlamli farklilik
gostermektedir. Okuldaki ¢aligma siiresi 6-10 y1l olan 6gretmenlerin algilar1 16 yil ve tizeri olan
ogretmenlerin algilarina gore daha yiiksektir. Buna gore 6gretmenlerin bulundugu okulda
calisma siiresi arttikca motivasyonda iligkisel degere verdikleri onem azalmaktadir diyebiliriz.
Celik (2015)’in caligmasina gore Ogretmenlerin ayni okulda caligma siiresi arttikga

motivasyonlarinin azaldigi iligkisel boyuta 6nem vermedigi sdylenebilir.

Ortaokul ogretmenlerinin goriisleri brans degiskenine gdére motivasyonun alt
boyutlarindan igin kendisi, iliskisel, ¢alisma ortami ve iicret boyutlarinda anlamli farklilik
gostermemektedir. Mesleki gelisim boyutunda ise anlamli farklilik gostermektedir. Sozel
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dersler ve sanat-spor brangindaki 6gretmenlerin sayisal brans dgretmenlerine gére mesleki

gelisim algilar1 daha ytiksektir.

5.1.3. Okul Miidiirlerinin Yikict Liderlik Davramslan ile Ogretmen Motivasyonu
Arasindaki iliskiye Dair Sonuc ve Tartisma

Okul midiirlerinin yikict liderlik davraniglarinin 6gretmenlerin motivasyonuna etkisini
belirlemek iizere korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore; yikici liderligin alt
boyutu olan astlara kars1 duyarsizlik boyutu ile 6gretmen motivasyonu ve alt boyutlari arasinda
negatif yonlii anlamh iligkiler bulunmustur. Yikici liderligin diger alt boyutlar1 olan asiri
otoriterlik, liderlik i¢cin yetkin olmamak ve etik dis1 davranislar boyutlar1 ile motivasyonun ticret
boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli iliski, motivasyonun tamaminda ve alt boyutlarindan isin
kendisi, iliskisel, mesleki gelisim ve calisma ortami boyutlariyla da negatif yonlii anlaml
iligkiler bulunmustur. Buna gore g¢alisanlarina giiven duymayan, siipheci, her seyi kontrol
etmeye calisan, basarisizlik konusunda mazeret kabul etmeyen, ¢alisanlar iizerinde abartili
hakimiyet kurmaya calisan, despotik davranislar gosteren, ¢alisanlar1 ve kurumu i¢in vizyon
gelistiremeyen, degisime direnen, calisanlarinin ihtiyacin1i dnemsemeyen, yoOneticilerin
bulundugu okullarda, yapilan ise karsi isteksizlik, calisanlarin birbirine giiven duymadigi
iligkilerin zayif oldugu, mesleginde daha iyi ne yaparim anlayisinin olmadigi, c¢alisma
ortamindaki materyal vb. eksikliklerin 6nemsenmedigi gibi ¢alisanlar ilizerinde negatif yonli
etki ettigi soylenebilir. Beklenmedik sekilde diisiik diizeyde de olsa yikici liderligin tamaminda,
alt boyutlar1 olan asir1 otoriterlik boyutu, liderlik i¢in yetkin olmamak boyutu ve etik dis1
davranislar boyutu ile motivasyonun iicret boyutu arasinda pozitif anlamh bir iliski oldugu
goriilmektedir. Buna gore iicret, maddi kaynaklar ile motive olanlar diger seylerle motive
olmuyorlar, liderligin yikic1 davramslarmi gérmezden geliyorlar denilebilir. Ogretmenlerin
yikict liderlik genel algilari ile 6gretmen motivasyonu arasinda negatif yonlii giiclii diizeyde
anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir. Okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislari arttik¢a
Ogretmen motivasyonu diismektedir. Kaba, zorba, istismarci, narsist ve vurdumduymaz

davranis sergileyen yoneticilerin bulundugu kurumlarda 6 gretmen motivasyonlar1 diigmektedir.

Bu bulgular alan yazininda yapilan ¢alismalarla da desteklenmektedir. Yikici liderlik
davranisiyla karsilasan calisanin stres yasamasi, enerjisinde yokluk hissetmesi, duygusal

tilkkenme yasamasi, ¢alisma ortamindaki diger insanlara kars1 duyarsizlasmasi, kendini yetersiz,
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verimsiz ve basarisiz hissetmesi olagandir (Maslach vd., 2001). Yikic liderligin organizasyon
ve calisanlar iizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir. Liderler kendilerinden veya
organizasyondan kaynaklanan sebeplerden dolay1 yikict davraniglar gostermektedirler. Yikici
davranislar galisanlar da sucluluk, umutsuzluk, stres ve hayal kiriklig1 yaratmaktadir. Islerine
baglilik ve motivasyon diizeyleri azalmakta, calistiklart ise yonelik memnuniyetleri
diismektedir. Sonug itibariyla ¢alisanlarin performanslar1 diismekte, orgiite ait mal ve miilkii
tahrip etme, ise gec gelme, ig yavaslatma, liretkenlige zarar verme, orgiitiin kaynaklarmi verimli
kullanmamak gibi 6rgiitiin normlarini ihlal ederler. Boylece ¢alisan yikici davranis gosteren
lidere direng gostermekte ve lidere karsi misillemede bulunmaktadir (Einarsen vd., 2007;

Aasland vd., 2010; Schyns ve Schilling, 2013; Thoroughgood vd., 2016).

5.2.0neriler

Arastirmada okul miidiirlerinin yikici liderlik davranislar1 ve 6gretmen motivasyonu
incelenmis, yikici liderlik ile motivasyon arasindaki iligkiler ortaya konulmustur. Bu dogrultuda
elde edilen sonuclar 15181nda uygulamacilara ve aragtirmacilara yonelik oneriler gelistirilmis ve

asagida sunulmustur.

5.2.1. Uygulamacilara Oneriler

1) Organizasyonlarda ¢alisanlarin  rahat¢a istlerini  degerlendirebilecegi  doniit
mekanizmalar1 olmalidir. DoOniit mekanizmalar1 ile calisan Orgiit kiiltiiriine katk1
saglayacagi gibi liderin hesap verebilirligi saglanir.

2) Organizasyonda beklenen degerler agikga belirlenmeli, tist yonetimin yikict liderlige
miisaade etmeyecegi kararl ve tutarh olarak calisanlara hissettirilmelidir.

3) Okul Mdudirleri yonetimde seffafligi esas almali, 6gretmenlerin fikirlerine Gnem
vermelidir.

4) Okul Midiirleri yonetimde adaletli davranmali, 6diil ve takdir uygulamalarinda 6diil
adaletine 6zen gostermelidir.

5) Okul Midirleri farkliliklar1 ve goriis ayriliklarini cesaretlendirerek kurumda her
goriisiin agikca soylenebilmesini saglamalidir.

6) Okul Midiirleri makamdan aldig1 giigle degil, yenilik¢i giiven veren davranislar

sergileyerek 6gretmenlerin motivasyonunu arttirmahidir.
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7) Okul Miidiirlerinin liderlik ve motivasyon konular1 ile ilgili dénemsel olarak
seminerlere, kamplara alinarak egitimler verilmesi saglanabilir.

8) Okul yoneticilerinin segiminde dgretmenlerin duygu ve diigiincelerini anlayabilen ve
beklentilerini etkili sekilde karsilayabilen liderlik vasiflari gelismis okul yoneticilerinin
yetistirilmesi Onerilebilir. Bu agidan hizmet 6ncesi ve hizmet i¢i egitimlerle desteklenen

bir yonetici yetistirme modeli benimsenebilir.

5.2.2. Arastirmacilara Oneriler

1) Egitim ortaminda okul yoneticilerini yikict davranislara iten etmenlerle ilgili arastirma
yapabilir.

2) Yikici liderlik ve 6gretmen motivasyonu arasindaki iligkiyle ilgili arastirma nitel
yontemle veya karma yontemle yapilabilir.

3) Yikici liderlik ve 6gretmen motivasyonu arasindaki iliskiyle ilgili arastirma diger okul
tirlerinde (6zel okullar, anaokullari, ilkokullar, liseler ve yiiksekdgretim kurumlarr)
yapilabilir.

4) Liderlik farkli kiiltiirlerde farkli algilanmaktadir. Bu nedenle iilkemizin farkl
kiiltiirlerine ve yasam tarzlarina sahip bolgelerinde daha genis 6lgekli yikici liderlik

davraniglar1 arastirmasi yapilabilir.
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Okullarda Gorev Yapan Ofretmenlerin Gériislerine Gore Okul Miidiirlerinin Yikier Liderlik
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EK-2. Yikie1 Liderlik Ol¢egi Kullanim izin Istemi

20.05.201 yikict lideriik dlcek izin - ozanarici07 @gmail.com - Gmail

yikic! licderlik dlgek izin - vusans ouenu

0Zan ancl <ozanaricil7@gmail.com> 3£y 2020 2227
Alicr: Al
0zan anc| <czanaricil? @gmail. com> 20:57 (1 saat dnea)
Alier: ali.uymaz

Iyi qinler Ali Osman hocam,
Ben Ozan ARICI. Antalya/Demre Karabucak Ortaokulu’ nda Okul Midini olarak garev yapiyorum. Akdeniz Universitesi Edjitim Biimleri Enstitiisi Egitim énefimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi alaninda
yilksek lisans yapmakiayim. Yapacadim yikssk lisans tezinde Yikic) Liderfik f]\g:eéi‘ nizi kullanabilir miyim?

ALi OSMAN UYMAZ 22:20 (8 dakika nce)

Alier: ben

Sayin Hocam merhaba,
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Ali Osman UYMAZ
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Aliei: ben
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——Orijinal mesaj —
Kimden: ozan anci <gzanarici07@gmail. come
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Alic: sultan kacan@itugyo k12t
Konu: 6dretmen motivasyon dlgedi

Iyi ginler Sultan hocam,

Ben Ozan ARICI. AntalyaiDemre Karabucak Ortaokulu' nda Okul Miidiiri olarak gorev yapiyorum. Akdeniz Universitesi Eqitim Bilimleri Enstitisil Egitim Yanetimi Teftisi Planlamas ve Ekonomisi alaninda
yiksek lisans yapmaktayim. Yapacadim yiksek lisans tezinde Orefmen Motivasyon Olcedi nizi kullanabilir miyim?
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