KKTC
YAKIN DOGU UNIVERSITESI
EGIiTIiM BIiLIMLERI ENSTITUSU
EGITIM YONETIMIi, DENETiMi, EKONOMIiSi VE
PLANLAMASI ANA BILIM DALI

EGITIM YONETICILERININ LIDERLIK
OZELLIKLERININ EGITIMCILERIN MOTiVASYON
VE PERFORMANSINA YONELIK OGRETMEN
GORUSLERININ INCELENMESI

YUKSEK LiSANS TEZIi

Kezban OZCAG

Lefkosa
Haziran, 2018



KKTC
YAKIN DOGU UNIVERSITESI
EGITIiM BILIMLERI ENSTIiTUSU
EGITIM YONETIMIi, DENETiMi, EKONOMISi VE
PLANLAMASI ANA BILIM DALI

EGITIM YONETICILERI LIDERLIK
OZELLIKLERININ EGITIMCILERIN MOTiVASYON
VE PERFORMANSINA YONELIK OGRETMEN
GORUSLERININ INCELENMESI

YUKSEK LiSANS TEZIi

Kezban OZCAG

Damisman: Doc. Dr. Beh¢cet OZNACAR

Lefkosa
Haziran, 2018



JURI UYELERININ iMZA SAYFASI

Yakin Dogu Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Miidiirliigii’ne,

Kezban OZCAG’in “Egitim Yoneticileri Liderlik Ozelliklerinin Egitimcilerin
Motivasyon ve Performansina Yénelik Ogretmen Gériislerinin Incelenmesi” isimli
tezi Haziran 2018 tarihinde jiirimiz tarafindan Egitim Yonetimi, Denetimi,

Ekonomisi ve Planlamasi Anabilim Dali’nda Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul

edilmistir.

Adi-Soyadi imza
Baskan . Prof. Dr. Gokmen DAGLI e,
Uye . Prof. Dr. Zehra ALTINAY GAZI e,

Uye (Danisman) : Dog. Dr. Behget OZNACAR e,

Onay

Yukaridaki imzalarin, ad1 gecen 6gretim iiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Prof. Dr. Fahriye ALTINAY AKSAL

Enstiti Mudiira



ETiK iLKELERE UYGUNLUK BEYANI

Bu tezin i¢inde sundugum verileri, bilgileri ve dokiimanlar1 akademik ve etik
kurallar ¢ergevesinde elde ettigimi; tiim bilgi, belge, degerlendirme ve sonuglari
bilimsel etik ve ahlak kurallarima uygun olarak sundugumu; c¢alismada bana ait
olmayan tiim veri, diisiince, sonu¢ ve bilgilere bilimsel etik kurallarin geregi olarak

eksiksiz sekilde uygun atif yaptigimi ve kaynak gostererek belirttigimi beyan ederim.

Haziran, 2018
Kezban OZCAG



iii
ONSOZ

Yakin Dogu Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Y®6netimi
Denetimi Ekonomisi ve Planlamasi Anabilim Dali, Yiksek Lisans c¢alisma
programinin geregi olarak hazirlanan bu arastirma, Egitim Yoneticileri liderlik
Ozelliklerinin egitimcilerin motivasyon ve performansina yonelik 0gretmen

gorislerinin incelenmesi amaciyla gerceklestirilmistir.

Arastirma bes bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmanin
problem, amag, onem, sayiltilar, sinirliliklar, tanimlar ve ¢alismanin hedeflerinden

bahsedilmistir.

Ikinci béliimde, Egitim, liderlik, motivasyon, performans kavramlarmin temel
niteliklerinden detayli bir sekilde bahsedilmistir. Arastirmanin ii¢lincii boliimiinde,
calismanin gerceklestirilmesinde kullanilan, arastirmanin yontem ve modeli, veri
toplama teknikleri ve analizi ayrmtili bir sekilde sunulmustur. Arastirmanin
dordiincii boliimiinde, bulgular ve yorumlara yer verilmistir. Aragtirmanin besinci ve

son boliimiinde, arastirmanin sonus, tartisma ve 6neriler kismina yer verilmistir.

Bu ¢alismanin ger¢eklesmesinde degerli bilgileri ve liderligi ile katki koyan,
bu zorlu siirecte tavsiyeleri ve fikirleri ile destek veren saygideger danisman hocam
Dog. Dr. Behget OZNACAR’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Arastirma siiresince
manevi desteklerini esirgemeyen, arastirma siireci boyunca her zaman yanimda olup

beni destekleyen aileme tesekkiirii bir borg bilirim.

Yiiksek lisans hayatim boyunca bana bilimsel bakis acisin1 kazandiran,
verdikleri bilgiler ile bu ¢aligmanin alt yapisini olusturan tiim degerli hocalarima ve
yiiksek lisans doneminde benimle birlikte bu yolda yiiriiyiip desteklerini esirgemeyen

sinif arkadaglarima tesekkiirlerimi sunarim.



OZET

EGITIM YONETICILERI LIDERLIK OZELLIKLERININ
EGITIMCILERIN MOTiVASYON VE PERFORMANSINA YONELIK
OGRETMEN GORUSLERININ iNCELENMESI

OZCAG, Kezban

Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Yonetimi, Denetimi, Ekonomisi ve
Planlamasi Anabilim Dah
Damsman: Doc. Dr. Behcet OZNACAR
Haziran 2018, 102 sayfa

KKTC egitim sistemi siirekli degisime ugramakta; diinyada geligmeleri
entegre etmeye ve egitimde kalite ve verimliligi arttirmaya calismaktadir. Egitim,
formal bir sistem olarak ele alindiginda tiim faaliyetlerin planli ve programli tarafi
goriiliir. Pedagojik acgidan egitim ele alindiginda ise Ogretmen etkililigi ve
yeterliliginin 6nemi ortaya ¢ikar. Egitim kurumlar Orgiit olarak ele alindiginda ise
liderler (miidiir/sorumlu 6gretmen) ve Orgiitte ¢alisan (0gretmen) bireylerin oldugu
goriiliir. KKTC egitim sisteminde yapilan degisiklikler ise sadece formal sistem ve
pedagojik olarak ele alinmakta; Grgiitsel yapt ve bu yapinin egitime olan ¢iktilari
dikkate alinmamaktadir. Alanyazinda cesitli arastirmalarda egitim kurumlarinda
liderin orgiit calisanlarinin motivasyon ve performanslarina olan etkisi konulu
aragtirmalar bulunmaktadir. Bu kapsam igerisinde arastirmanin amaci okullardaki
yoneticilerin  d6gretmenlerin  motivasyon ve performanslarina olan etkisini

belirlemektir.

Arastirmanin ¢alisma grubu KKTC Milli Egitim Bakanligi’na bagli okullarda
gbrev yapan dgretmenlerden belirlenmis olup. Arastirmaci tarafindan gelistirilen veri
toplama formu kartopu orneklem ile 2017-2018 egitim Ogretim yilinda 18 adet

O0gretmene uygulanmistir.

Arastirma deseni, nitel arastirma yontemlerinden biri olan durum
(fenomoloji) calismast olarak belirlenmistir. Arastirmada yar1 yapilandirilmig
goriisme formlart ile veriler toplanmis olup, toplanan veriler igerik analizi yontemi

ile ¢oziimlenip analiz edilmistir.



Aragtirmanin amacin1 gergeklestirmek iizere yapilan ¢aligmalar sonucunda
okul yoneticilerinin olumlu ydndeki o6zellikleri ile Ogretmenlerin motivasyon ve
performanslar1 arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. Okul
yoneticilerinin yapici liderlik 6zelliklerini gosterme diizeyleri arttikca 6gretmenlerin

meslege yonelik baglilik, motivasyon ve performans diizeyleri de artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, liderlik ozellikleri, 6gretmen, motivasyon,

performans
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ABSTRACT

INVESTIGATING TEACHERS OPINIONS ABOUT EDUCATION
MANAGERS LEADERSHIP STYLES IMPACT ON TEACHERS
MOTIVATIONS AND PERFORMANCE

OZCAG, Kezban

Master Degree Thesis, Field of Educational Management, Inspection and
Planning

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Behcet OZNACAR
June 2018, 102 page

Education system in TRNC constantly changing, integrating new
developments and redounding quality and efficiency. Education, as a formal system,
needs to be planned and programmed. In pedagogical perspective, importance of
teacher efficacy and qualification rises. Meanwhile, if we consider education
platforms as organizations, thus there are leaders (principals) and laborers (teachers).
Despite of this context, educational reforms only includes formal system changes and
pedagogic changes while organizational structure and outputs of this structure
ignored. Findings in literature points that leaders’ leadership styles have effects on
laborers motivation and performance. In this context, aim of this study is determining

the effect of principals’ effect on teachers’ motivation and performance.

Teachers, who is contracted from TRNC Ministry of Education, chosen as
sasmple of this study. Survey, which is developed by researcher, used in 2017-2018

education year as data collection tool. Data collected according to snow ball method.

Research designed according to phenomenology design, which is one of
designs of qualitative approach. Data collected with semi-structured surveys and

collected data analysed with content analysis method.

After analysing the collected data, relationship found between principals’
leadership styles and teachers’ motivation and performance. Constructive leadership

features increases teachers’ commitment, motivation and performance.

Keywords: Manager, Leadership Features, Teacher, Motivation, Performance
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BOLUM I
1. GIRIS

Egitim alaninda yoneticilik konusu giiniimiizde gerek egitim verimliligi
gerekse egitim ortamlarindaki orgiit dinamiklerini etkiledigi i¢in énemli bir unsur
olarak kabul edilmektedir (Bush, 2008). Bu baglam dahilinde egitim ortaminda
yonetici, yonetimsel kararlar alirken egitimde verimliligi ve 6rgiit dinamiklerini goz
oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Egitim yoneticilerinin basarisi; amaclari

dogrultusunda yeteneklerini ortaya koyarak enerjilerini harcamalarina baglidir.

Yapilan ¢esitli aragtirmalarda egitimde liderligin 6grenci basarisina (Karadag,
Bektas, Cogaltay ve Yalgin, 2015), Ogretmen is tatmini (Cogaltay, Yal¢in ve
Karadag, 2016), orgiitsel bagliligi (Aydin, Sarier ve Uysal, 2013), moral ve stres
diizeylerine etki etmektedir (Lambersky, 2016). Bu bulgular isiginda yoneticilerin
liderlik 6zelliklerinin 6gretmenlerin motivasyonu ve performansi ile iligkili oldugu

goriilebilir.

Bu baglamda egitim ortamlarinda kalitenin yiikselmesi ve verilen egitimin
verimliliginin artmasi i¢in etkili, yaratici, vizyoner, isteklendirici, bilgili, ilkeli bir
liderin varlig1 hayati derecede onemlidir. Bunu gerceklestirebilmek i¢in Oncelikle;
yoneticilerin etkili bir bigimde liderlik yapabilmelerine katki saglayabilecek olan

nitelik ve 6zelliklerin belirlenmesi gereklidir (Karahan, 2008, s. 147) .

1.2 Problem Ciimlesi

Aragtirmanin problem climlesi; “egitim yoneticileri liderlik &zelliklerinin,
egitimcilerin  motivasyon ve performansina nasil yansimaktadir”  olarak
belirlenmistir. Bu problem kapsaminda aragtirmanin alt problemlerine de cevap

aranacaktir.

1.3 Arastirmanin Amaci

Yapilan cesitli arastirmalarda insanlararasi iligkilerin iyi bir liderligin temeli
oldugu saptanmistir. Ayrica egitim ortamlarinda liderlerin karar verme yetenekleri
egitimcileri giivenlerini de etkiledigi belirlenmistir (Harrill, 1990; Harrison, 1993;

Heller, 2002). Bu baglamda disiiniildiigiinde liderlerin yoneticilik tarzlarinin



Ogretmenlerin iizerinde ¢esitli etkiler biraktigi sdylenebilir. Bu ¢alismada, egitim
yoneticileri liderlik 6zelliklerinin egitimcilerin motivasyon ve performansina yonelik
etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Yapilan bu arastirma kapsaminda amaca

ulagmak i¢in asagidaki sorulara yanit aranmistir:

Ogretmen goriislerine gore alt amagclar;

1. Ogretmenlik mesleginde, 6gretmenlerin basar1 durumlarina yonelik goriisleri
nelerdir?

2. Ogretmenlik mesleginin toplum igindeki konumu ve &gretmenlerin bu
konumdaki yeri nedir?

3. Ogretmenlerin okul i¢indeki konumlarina yonelik goriisleri nelerdir?

4. Ogretmenlerin meslegini yapmalarinda onlar1 motive eden faktdr nedir?

5. Okul yoneticisinin okul ve isleyis ile ilgili karar alma siirecinde
Ogretmenlerin yeri nedir?

6. Yonetici nedir ve nasil davranmasi gerekir?

7. Ogretmenlerin bulundugu okuldaki yoneticinin tanimina yonelik goriisler
nelerdir?

8. Okullardaki karar verme mekanizmasi nasildir?

9. Ogretmenlerin calisma arkadaslariyla iletisimi nasildir?

10. Yoneticinin iislubu mesleki performansi nasil etkiler?

11. Bir 6gretmenin mesleki performansina etki eden faktorler nelerdir?

12. Ogretmenlerin ¢aligma arkadaslariyla olan paylasimlari mesleki performansi
nasil etkiler?

13. Ogretmenlerin okula yonelik baglhliklar1 dgretmenin performansini etkiler
mi?

14. Yonetici liderliginin mesleki motivasyonu nasil etkiledigine yonelik
Ogretmen goriisleri nasildir?

15. Mesleki kidemin kurum i¢indeki faydalari nelerdir?

1.4 Arastirmanin Onemi

Hizla gelisen ve degisime ugrayan diinyada egitim sistemimizin de ihtiyag
duydugu egitimcilerin niteliklerinin bilincinde olmalar1 son derece dnemlidir. Biitiin
kurumlarda oldugu gibi egitim kurumlarinda da is devamliligin1 ve kalitesini

saglayabilmek icin i gorenlerin yiiksek motivasyona sahip olmalart igin gerekli



kosullar saglanmalidir (Senge, ve digerleri, 1999; Senge, 2000). Bu yiizden bu
aragtirmada egitim yoneticileri liderlik o6zelliklerinin egitimcilerin motivasyon ve
performansina yonelik 6gretmen goriislerinin ortaya konmasi dnemlidir. Motivasyon
ve performansa yoOnelik simdiye kadar pek c¢ok arastirma yapilmistir. Bu
aragtirmalarda motivasyon ve performansa etki eden pek c¢ok etken belirlenmeye
calisilmigtir. Boylece okul yoneticilerinin istenilen liderlik 6zelligine sahip olmalari
Ogretmenlerin motivasyon ve performansa etki eden faktorlerden biri olarak agikca
ortaya konabilir. Boylece egitimcilere deger veren yoneticilerine gerek duyulmasi ve
Oonem verilmesi saglanabilir. Egitimde belirlenen hedefe ulasilabilmesi i¢in, egitim
yoneticilerinin Ustlendikleri rol gbéz ardi edilemez derecede Onemlidir. Egitim
yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin 6gretmenlere olan etkileri alanyazinda yapilan
bircok arastirma ile kanitlanmis ve egitim yoneticilerinin liderlik 6zelliklerinin
verilen egitimin kalitesine etki ettigi sonucuna varilmistir (Firestone ve Louis, 1999;
Leithwood, Jantzi ve Steinbach, 1999; Conley ve Goldman, 1994) Atatiirk’iin
“Toplumsal ¢liriimenin temelinde de toplumsal kalkinmanin temelinde de

yOneticilerin tavri yatar” climlesi de bu 6nermenin dogruluguna isaret etmektedir.

Belirtilen konunun 6nemine ragmen, KKTC’de egitim verimliligi ile ilgili
yapilan arglimanlarda ve iyilestirmelerde yonetici liderlik ozellikleri ¢cok az yer
almaktadir. Bu baglamda yapilacak calisma ile yonetici liderlik 6zelliklerinin
Oonemine vurgu yapilmasi ve ilerde bu konuda yapilacak reformlara 1s1ik tutmasi
acisindan ve yine bu arastirma ile bir yandan Ogretmenlerin sosyo-demografik
ozellikleri ile okulun bir takim niteliklerine iliskin okullardaki oOrgiitsel giiven
diizeyinin farklilasma durumlarina bakilmasi diger yandan iilkemizde bu alanla
yapilan c¢aligmalara katkida bulunmasi agisindan son derece onemli oldugu

distiniilmektedir.

1.5 Smirhliklar

1. Ogretmenlerin egitim kurumlarida motivasyon ve performanslarina etki
eden c¢evresel faktorler de olmasina ragmen arastirma sadece liderlerin
yoneticilik tarzlari ile siirlidir.

2. Ogretmen goriisleri ile sinirhidr.

3. 2017-2018 6gretim yili MEB’ na bagli devlet okullart ile sinirlidir.



1.6 Sayiltilar

Arastirmaya katilan katilimcilarin arastirmada kullanilan goriisme formlarina
samimi ve dogru cevaplar verdigi sayiltist vardir. Ayrica arastirmaya katilan
O0gretmen katilimcilarin motivasyon ve performanslarina etki eden diger 6zelliklerin
etkisinde kalmadan, sadece yoneticilerinin liderlik o6zellikleri baglaminda kendi

motivasyon ve performanslarin1 degerlendirdikleri varsayilmaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

2.1 Egitim

Egitim farkli felsefe ve ideolojiler tarafindan farkli sekillerde tanimlanmis ve
amaglart da bu kapsam igerisinde belirlenmistir (Sonmez, 2014). Kisa bir tanimla
egitim; sistemli bir sekilde 6gretimin verilmesi veya alinmasi olarak tanimlanabilir
(Oxford Living Dictionaries, 2017). Daha genis bir tanimla ise egitim; mevcut
toplumsal ve kiiltiirel deger ve bilgi birikimlerin yeni kusaklara aktarilma siireci
(Eskicumali, 2002), ve bu siire¢ sonucunda egitim goren kisinin davraniglarinda,
amagclarinda bilgilerinde, tutumlarinda degisim olmasi olarak tanimlanabilir (Demirel
ve Kaya, 2002). Egitim, informal ve formal olarak iki farkli boyutta incelenebilir
(Eskicumali, 2002).

2.1.1 informal Egitim

Informal egitim; belirli bir plan ve program uygulanmadan yasam iginde
kendiliginden gelisen ve bireyin gozlem ve taklit kullanarak gerceklesen egitim
stirecini kapsar (Demirel & Kaya, 2002). Baska bir deyisle informal egitim plansiz
veya kazara meydana gelmekte ve bireylerin gilindelik deneyimleri ile davranis,

deger, yetenek ve bilgi kazanimlarini igerir (Conner, 2017).

Toplumun yasamasi ve yasamini siirdlirebilmesi i¢in egitime ihtiyaci vardir
(Basaran, 1994). Bu kapsam igerisinde toplum yapisinin karmagiklagsmasi ve
endiistrilesmenin baglamasi ile informal egitim bireyin ve toplumun ihtiyag¢larini
karsilamada yetersiz kalmistir ve yerini modern endiistri toplumunun ihtiyaclarini

karsilayabilen formal egitime birakmistir (Eskicumali, 2002).

2.1.2 Formal Egitim

Formal egitim, informal egitimin aksine plan ya da program kapsaminda
gerceklestirilen egitim silirecini anlatir. Formal egitim, egitim verilmeden Once
hazirlanan program dahilinde planl olarak yapilir ve dgretim yoluyla gerceklestirilir
(Demirel & Kaya, 2002). Formal egitim siiresince onceden belirlenmis amagclar

dogrultusunda ve yine onceden belirlenen zaman kesitleri igerisinde bireye cesitli



bilgi ve beceriler kazandirilmaya calisilir (Eskicumali, 2002). Formal egitim
stirecinin belirli asamalarinda bireylerin bilgi ve becerilerinin degerlendirildigi,
degerlendirme islemi yer almaktadir (Fidan ve Erden, 1998). Formal egitim
hiyerarsik olarak diizenlenmis okul sisteminden olusur. Bu hiyerarsi ilkokuldan
tiniversiteye kadar olan kurumlar1 ve okul gibi diizenlenmis hizmet i¢i teknik ve

profesyonel egitimi kapsar (Conner, 2017).

2.1.3 Egitime Iliskin Temel Kavramlar
Egitim kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in c¢esitli kavramlar detayli olarak

incelenmistir.

2.1.3.1 Kiiltiirlenme

Kiiltirlenme kavrami kiiltiirel antropoloji biliminden alinip egitime
uyarlanmis bir kavramdir. Kiiltiirlenmenin egitim boyutu; kiiltiiriin 6gretimini anlatir
(Aikenhead, 2015). Bir baska degisle kiiltiirlenme; kiiltiirel degerlerin bireye

kazandirilma siirecidir (Demirel ve Kaya, 2002).

2.1.3.2 Ogrenme

Ogrenme, insan gelisiminde énemli bir rol oynamaktadir. Ogrenme kabiliyeti
ile dogan insan, hayatta kalmasi i¢in gerekli olan bilgi ve beceriyi 6grenme yolu ile
kazamr (Oktay, 2007). Ogrenme kisaca “yasanti iriinii kalict izli davranis
degisikligi” olarak tamimlanmaktadir (Eskicumali, 2002, s. 7). Ogrenmede 6nemli
olan tekrar ve yasanti sonucunda elde edilen davranis degisikliklerinin kalic1 ve

stirekli olmasidir (Yiicel, 2007).

2.1.3.3 Ogretme

Ogrenme, bireyde kendi kendine veya destek alarak meydana gelir. Destek
alarak 6grenmelerde birey, daha bilgili ve tecriibeli baska bir bireyden tecriibe ve
bilgi alir. Burada bireyden bireye O6grenmeden soz edilebilir (Oktay, 2007). Bu
baglamda 6gretme; “0grenmeyi klavuzlama ve saglama faaliyetleridir” (Eskicumali,
2002, s. 8). Ogretme eylemi bilingli ve amagl bir sekilde diizenlenen bir etkinliktir
(Oktay, 2007).

2.1.3.4 Ogretim
Ogretme etkinliklerinin okullarda planli, kontrollii ve drgiitlenmis bir bigimde
yapilmasi ise 6gretimdir (Erden, 2005). Bu baglamda 6gretim bir siirectir ve temel

yapt tas1 Ogretme etkinligidir (Kiziloluk, 2002). Sik¢a karistirllmasina ragmen



ogretim, egitimle kiyaslandiginda daha dar kapsamlidir ve egitim gibi siirekli ve ¢ok

boyutluluk icermemektedir (Eskicumali, 2002).

2.2 Liderlik

Okullar bireylerin 6zerk olarak birbirinden bagimsiz hareket ettikleri yerler
degildir. Ogrenciler smflara, gruplara, takimlara vb. bircok kategoriye gore
boliinmektedir. Onlara grup olarak davranilmakta ve grup olarak davranmalari
beklenmektedir. Benzer sekilde 6gretmenlerin de bireysel sorumluluklarinin yaninda
kolektif olarak hareket edip miifredata, egitim yilina ve yonetim kadrosuna kars1 olan
sorumluluklarini yerine getirmeleri beklenmektedir. ilkokullarin yénetiminin basarisi
ise bu kolektif hareket baglamina ve takim ¢alismasina baghdir (Bell ve Rhodes,
2007, s. 4). Formal egitim, okullarda yer bulan, 6znesi OGgrenci, Ogretmen ve
yoneticilerden olusan egitim bi¢imidir. Bu baglamda okul bir kurum olarak
disiiniildigiinde ¢alisan ve yoneticilerin oldugu goriilmektedir. Bu ylizden okul bir
orgiit olarak diisliniildiigiinde calisanlarin timi orgiit iklimi, orgiit kiltiri gibi
olgulardan etkilenmekte, Orgiitsel sinizmleri olabilmekte ve oOrglite karsi baglilik
duyabilmektedir. Tiim bu olgular beraber diisiiniildiiglinde ise gerek orgiit vizyonu
gerekse caliganlarin birbirleri ile olan etkilesimlerinin tiimii, ¢alisanlarin motivasyon
ve performansini etkilemektedir. Egitim yonetimi ise tutarli bir Orgiit vizyonuna

sahip olmaya yardime1 olmaktadir (Sammons, Hillman ve Mortimore, 1995).

Egitim kurumlarinda yoneticinin tiim liderlik vasiflarinin yaninda pedagojik
ve miifredat bilgisinin olmas1 gerekmektedir. Ayrica efektif liderler, egitim
yonetiminde amag dolu, katilimci, paylasimer ve yetki vermeden sorumlu olmalidir.
Bir baska degisle egitim kurumlarindaki yoneticilerin bagka orgiitlerdeki liderlik
gorevlerinin yani sira egitimin igleyisi, miifredat, egitim, egitim kalitesi ve
ogrencilerin 0grenme siiregleri hakkinda detayli bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir
(Giimiigeli, 2001). Egitim kurumlarinin efektif olarak calisabilmesi i¢in iyi bir
liderlik ve yonetime ihtiyac vardir. Bu 6nermede liderlik vizyon, degerler ve amag ile
ilgiliyken yonetim okulun saglikli calisabilmesi i¢in gilinliik uygulamalar1 yerine
getiren kigidir (Bush, 2008). Siklikla karistirilmasina ve birbirinin  yerine
kullanilmasina ragmen lider ve yonetici farkli anlamlar tasimaktadir. Birey yonetici
olmadan lider olabilir. Bunun iginse liderlik i¢in gerekli sembolik, ilham verici,
egitimsel ve normatif fonksiyonlar1 yerine getirmesi yeterlidir. Benzer sekilde birey

liderlik yapmadan yonetici olabilmektedir. Orgiitsel aktiviteleri gozlemleyip kontrol



etmek, kararlar vermek ve kaynaklar1 kullanip bir liderin sembolik, normatif, ilham
verici veya egitimsel faaliyetlerini yerine getirebilir (Coleman, 2003). iki kavram
arasindaki farki ayirt etmek icin akademik alanyazinda gesitli tanimlar vardir. Bu
tanimlara gore liderlik deger, gorev ve vizyon lizerine odaklanirken, yonetim
uygulama, planlama, organizasyon ve yetki verme {iizerine odaklanmaktadir. Bu

baglamda organizasyonda bir degisim i¢in liderlik gereklidir (Bush, 2008).

Egitim ortamlarinda liderlik tanimu, {ilke baglami ¢ergevesinde ele alindiginda
yonetim (is aktivitesinin beraber yapilmasi) ve idare (is aktivitesinin tek elden idare
edilmesi) olarak farklilagtigi goriiliir. Bu farklilasmadan dolay: liderlik i¢in farkli
tanimlar ortaya atilmaktadir (Pont, Nusche, ve Moorman, 2008; Kesken ve Unnii,
2011). Bu durumu destekler sekilde Sisman (2004) liderligin 350°den fazla tanimi
oldugunu sdylemektedir. Bu duruma ragmen kapsayici bir tanimla liderlik; bireyin
bir grup insani bir amag igin bir araya getirebilme ve bu amaci gergeklestirmek igin
grubu harekete gecirebilme, etkileyebilme yetenek ve bilgisinin toplami olarak
tanimlanabilir (Zel, 2011). Ayrica yapilan liderlik tanimlari incelendiginde liderlik
icin ¢esitli boyutlarin ortaya ¢iktig1 goriiliir. Bu boyutlar; liderligin etki ve digerlerini
etkilemesi gerekliligi, liderligin amaca ulagsma gerekliligi ve liderligin takipgilik
gerekliligi (Ustiiner, 2016), gidilecek yonii belirlemesi, takimlar olusturmasi ve
ornek olmasidir (Adair, 2004).

Yetersiz yonetici egitimi gibi sorunlar egitimde liderligin tanimi gerekli
kilmaktadir (Dunham, 2008, s. 17). Egitimde liderligin tanimi belirli sinirlarla
cizilmis degildir ve egitimde liderlik Onceden belirlenmis gorevlerin Onceden
belirlenmis sekilde yerine getirilmesi degildir. Bu baglamda daha genis anlamda

liderlik (Everard, Morris ve Wilson, 2004).;

e YOn, hedef ve amaglarin belirlenmesi,

e Ilerlemenin veya amaca nasil ulasilacaginin planlanmast,

e Kaynaklar (insan, zaman, materyal) organize edip hedefe planlanmis en
ekonomik sekilde ulagsmak,

e Siiregleri kontrol etmek,

e Orgiitsel standartlar1 belirlemek ve gelistirmek olarak tanimlanmaktadir

Egitimde liderlerin iki onemli islevi vardir. Bu islevlerden ilki okullardaki

Ogretim ve Ogrenimin en st seviyede olabilmesi i¢in uygun ortamlart hazirlamak,



ikincisi ise kendi liderlik kabiliyetlerini gelistirmektir. Robertson’a (2008) gore
giiniimiizde ihtiya¢ duyulan egitim liderlerinin karmasik ve siirekli deisen egitim
ortamlarinda caligabilmesi, yaptiklar1 isin sosyal ve politik boyutlarin1 bilmesi ve
egitim ortamlarindaki diger bireyler ile etkilesiminde bunlar1t géz Oniinde
bulundurup, yeri geldiginde uygulama ve sistemlerde degisiklik yapabilmesi
gerekmektedir. Bagka bir deyisle egitim ortamlarinda liderligin igerigi tek bir kisinin
elinde olan bir pozisyon olarak degil, egitimin daha verimli hale gelebilmesi igin
alinan Onlemlerin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Linsky ve Lawrance, 2011). Bu
baglamda egitimde liderlik sadece okulu yonetmek degil, 6grencilerin olusturdugu
toplulugu yonetmektir. Bu durum ise ¢esitli yeteneklere sahip olmay1 gerektirir.
Oncelikle liderlerin gerek orgiit ici gerekse orgiit disindan gelen bilgiyi
yorumlayabilmesi i¢in miifredat, degerlendirme ve pedagojik bilgilerinin olmasi
gerekmektedir (Robinson, 2004). Ayrica liderlerin &gretmenlerin  kendilerini
gelistirmeleri i¢in gerekli entelektiiel ve sosyal ortami igeren Orgiit kiiltiirlini

yaratmalar1 gerekmektedir (Southworth, 2002).

Glinlimiizde egitim ortamlarinda liderlik kapsami genislemis ve bir liderlin
ayn1 zamanda profesyonel yonetici, pazarlayici, ekonomist, sosyal is¢i, danigman,
arabulucu vb. kimliklere biirinmesi gerekmektedir (Scott, 2016). Giiclin ve
sorumlulugun hiyerarsik olarak en {ist basamak olan liderde toplandig1 geleneksel
modeller liderligin genisleyen kapsami karsisinda yetersiz kalmakta ve yeni yiizyilin
egitim ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in degisime ugramaktadir. Bu degisim ile birlikte
liderligin 6gretmenler arasinda dagitildigi anlayislar ortaya ¢ikmustir (Rutherford,
2006). Bu degisim kapsaminda ise farkli yonetim liderlik tarzlari ortaya ¢ikmaktadir
(Basaran, 1991).

2.2.1 Yonetici Liderlik Tarzlar

Yonetici; bir orgiitte bulunan ¢alisanlarin is eylemlerini bitirebilmeleri i¢in
koordine eder ve orgiitsel hedeflere ulasmay1 saglar (Robbins, DeCenzo, Coulter ve
Anderson, 2013). Yonetici gorevini yerine getirirken kendi etik degerlerine gore
hareket eder. Etik davranislarina gdre yonetme bicimi ise asagidaki skaladaki
degerler arasinda degismektedir (Gold ve Evans, 2005):
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Feragat
Otokratik 2 Ataerkil 2 listisari 2 Demokratik & Edici

Sekil 1: Yoneticilerin etik davraniglara gore yonetim bigimleri (Gold ve Evans, 2005, s. 8)

Yoneticilerin yonetim tarzlari ise kisilikleri, aldiklar1 egitim, orgiit iklimi vb.
degiskenlere bagli olarak degismektedir. Ustiiner’e (2016) gore yodnetici yonetim
tarzlari; demokratik, isbirlikli, otoriter, ilgisiz, boyun egici ve kars1 koyucu olarak
siniflanmaktadir. Anilan liderlik tarzlarinin daha detayli incelenmesi arastirmanin
ilerleyen bdliimlerinde yonetici liderlik tarzlarinin daha iyi anlagilmasi ve

¢coziimlenmesi acisindan faydali olacaktir.
2.2.1.1 Demokratik Yonetim Tarz

Yonetim silirecinin  temelinde “karar verme” vardir. Karar verme
mekanizmasia karardan etkileneceklerin 6zgiirce katilabildikleri (Ustiiner, 2016),
kendi kendilerini ifade edebildikleri, otoritenin temsilcisi olduklart ve ydneticilerin
geribildirimler araciligi ile c¢alisanlarina danismanlik yaptigi liderlik tarz,
demokratik yonetim tarzi olarak tanimlanmaktadir (Robbins, DeCenzo, Coulter ve
Anderson, 2013).

2.2.1.2 Otoriter Liderlik Tarz

Otoriter liderlik tarzinin temelinde ataerkil anlayis vardir. Erk sahibi yonetici
1s odakli oldugu i¢in Orgiitteki insan faktorii genelde goérmezden gelinmekte ve
yonetimden kaynakli orgiit i¢indeki kisilerarasi iliskinin olumsuz yonde olmakta ve
orgilit ¢iktist olan Uriin kalitesi de diisiik olmaktadir. Bu baglamda benzer yapi
okullara uygulandiginda yoneticinin tiim yonetim erkini elinde bulundurdugu, giiven
duyulmaktan ¢ok korkulan bir konumda oldugu, emir-itaat zincirine dnem vermesi
vb. gibi durumlarin ortaya cikabilecegi sdylenebilir (Ustiiner, 2016). Otoriter liderlik
tarzinda otoritenin merkezilesme ve kisilerin yonetim mekanizmasinda daha az veya

hi¢ yer bulamamasi s6z konusudur (Robbins, DeCenzo, Coulter ve Anderson, 2013).

2.2.1.3 Isbirlikli Yonetim Tarz
Basarinin tek bir kisinin degil bir ekip isi olarak goriildiigli ve bu baglamda
okulun karar verme mekanizmalarinda Ogretmenlerin birlikte calisarak {iretimde

bulundugu ve Ogretmenlerin bireysel yetenek ve Ozelliklerini ortaya ¢ikaran,
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Ogretmenleri yeni deneyimlere tesvik eden miidiir davranislart igbirlikli yonetim

tarzina ornektir (Ustiiner, 2016).

2.2.1.4 Boyun Egici Yonetim Tarzi

Boyun egmek deyimi kisaca kisinin istemli veya istemsiz olarak bir duruma
veya olaya katlanmasi olarak tanimlanabilir (Tiirk Dil Kurumu, 2017). Bu baglamda
okul yoneticisinin benzer sekilde okulda meydana gelen tiim olaylara boyun egmesi;
herkesin sdyledigini onaylamasi, gii¢lii birey veya gruplarin yaninda yer almasi,
haksizliklar karsisinda sesini ¢ikarmamasi, duygu ve diisiincelerini ifade edememesi

gibi durumlar boyun egici yonetim tarzina drnek olarak verilebilir (Ustiiner, 2016).

2.2.1.5 Kars1 Koyucu Yonetim Tarz

Her ne kadar yoneticinin pozisyonu geregi ¢oziimler iiretip, ¢alisanlarin
gerceklestirmek istedikleri eylemi oOrgiit yararin1 gozetleyerek desteklemesi
beklenirken aksi durum ile de karsilasilabilir. Yoneticilerin cesitli sebeplerden dolay1
(kusku, giivensizlik vb.) sorunlar1 ¢6zmek yerine isleri zorlagtirmayi tercih edebilir.
Bu durumlarda yoneticiler kendi kurduklari diizenin bozulmamasi adina orgiit iginde

koyulan kurallara daha sik1 sarilmaya baslayabilir (Ustiiner, 2016).
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Liderlik Stilleri ve Ozellikleri (Ustiiner, 2016; Robbins, DeCenzo, Coulter, ve

Anderson, 2013; Goleman, 2017)

Demokratik

Otoriter Isbirlikli Boyun Egici Kars1 Koyucu
Liderlik Tarz1 Liderlik Tarz1  Liderlik Tarzi  Liderlik Tarzi  Liderlik Tarzi
nl]gdg;r?;gf Itgn Orgiitteki karar
Lider, orgiitteki {)Ia lagl verme
A calisanlarin karar ~ Orgiitteki karar e e Y mekanizmasi
Liderin Lider orgiitin ~ kabullenmekte, . . i
verme verme o 1o liderdir ve kendi
davranis . . basarisina giicliiden yana .
! mekanizmasina ~ mekanizmasi diizeninin
sekli . o . odaklanmistir.  olmakta, duygu o Aries s s
dahil olmalarin1 liderin elindedir. . . siirekliligi igin
- ve diisiincelerini
saglar. ” kararlar
ifade vermektedir
edememektedir.
Calisanlar Lider karar
orgiitteki karar Lider ve verme Liderin
Calisanlar .« . .. mekanizmasinda . .
verme Sreitiin karar calisanlar Oriigiitn asif oldus giivensizlik,
Calisanin mekanizmalarina gl\l/ erme basarist i¢in karar ; 1111 Karar v e%um . kugku vb.
Yonetime  katilmakta ve mekanizmasimda verme ¢ siirecleri nedenlerden
Katilmas1  demoktratik bir mekanizmalarinda ¢ dolay1 ¢alisanlar
. yer - calisanlar .
sekilde birlikte yonetime
e 4 almamaktadir. tarafindan
gorislerini calismaktadir. erine katilamamaktadir.
bildirmektedirler. Y _
getirilmektedir.
Oreii iklimine ) ) Orgiit iklimine  Orgiit ikliminde
Oreiit dem(g)kratik dJury Orgiit iklimine Orgiit iklimine adaletsizlik, giivensizlik,
Ikligmi Ve esit s6z hakkls emir-itaat motivasyon ve esitsizlik vb. kusku vb.
hsakim i hakimdir.  isbirligi hakimdir. ~ durumlar  olumsuz duygular
' hakimdir. hakimdir.
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2.2.2 Liderlik Kuramlar

Yapilan literatlir taramasinda liderlik kuramlarinin genel olarak iki baslik
altinda toplantidigi goriilmiistiir. Bu bagliklar ise Evrensel Liderlik Teorileri ve
Durumsallik Liderlik Kuramlaridir.

2.2.2.1 Evrensel Kuramlar

Evrensel liderlik kuramlari liderin karakteristik ve davranigsal Ozelliklerin
kapsaminda takipgilerin nasil etkilendigine odaklanmaktadir. Endiistriyel kuramlar
Ozellik kurami, psikodinamik kuram, yetenek ve stil kuramlar1, X Teorisi, Y Teorisi

ve Sistem 4 yaklagimlarini1 kapsamaktadir.

2.2.2.1.1 Ozellik Kurami

Ozellik kuramu, liderlik ile ilgili ilk arastirmalarin bir sonucu olarak
dogmustur (Sosik ve Jung, 2010). Ozellik kuraminin temelinde liderin kisisel
ozellikleri bulunmaktadir. Ozellik kuramma gére liderlik 6zelliklerine sahip bireyin
hem lider olacagi hem de sahip oldugu 6zellikler sayesinde yaptigi liderligin basarili
olacagini 6ngoriilmektedir (Colbert, Judge, Choi ve Wang, 2012). Belirli 6zelliklerin
yol agtig1 davranislar giiclii liderlik olarak algilanmakta ve takipgiler tarafindan kabul
gormektedir (Pinto, Thomas, Trailer, Palmer, & Govekar, 1998). Bu o&zelliklere
ornek olarak zeka, 6zgiiven, giriskenlik verilebilir (Sosik & Jung, 2010). Bu kuram
ilk olarak dogumdan gelen o6zelliklerin bireyin liderligine etki ettigini Onerse de
zaman i¢inde evrilerek yasamin ilerleyen evrelerinde liderlik 6zelliklerinin
kazanilabilen beceriler oldugu kabul edilmistir (Zel, 2011). Ozellik kuramlari
liderlerin gozlenebilir 6zellikleri ile ilgilenmesine ragmen, benzer 6zelliklere sahip
olmalarina ragmen farkli davranan liderlerin davranig farkliliklarin1 agiklamak
konusunda yetersizdir. Ayrica 6zellik kuramlar1 lideri baglamdan ayri tutamakta,
takipgi ve grup karakteristikleri gibi liderin basarisini belirleyen baglamsal 6zellikleri
g6z ard1 etmektedir (Sosik ve Jung, 2010).

Ozellik kurami egitim orgiitleri kapsaminda diisiiniildiigiinde bir ydneticinin
belli 6zelliklere sahip olmasi1 gerekmektedir. Ornegin; insan sevgisi, sabir ve hosgorii
vb. egitim ortamlarinda bir egitimcide olmast beklenen kisilik 6zelliklerinin
olmamasi yoneticinin mesleginde ve yoneticiliginde yeteri kadar basarili olmamasina

neden olmaktadir (Celep, 2004).
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2.2.2.1.2 Psikodinamik Kuram

Psikodinamik liderlik kurami, liderin benlik farkindalig1 ve kimlik gelisimini
dikkate almaktadir. Psikodinamik kurama gore giiclii bir benlik farkindaligi (bireyin
kendini nasil algiladigi, isledigi ve bilgiyi uyguladigl), ve takipgilerinin mental
olarak manipiile edebilen liderlerin istenen sonuglari elde etme olasiliginin yiiksektir.
Buna ragmen, benlik farkindaligi ve baskalariin mental algilarinin manipiilasyonu
basarili bir liderlik i¢in yarar saglamasina ragmen, salt olarak bu kuramin
uygulanmasi lideri kisilik merkezli stratejiler iiretmeye itmekte ve genel olarak

liderlik uygulamalarindan uzaklastirmaktadir (Sosik ve Jung, 2010).

2.2.2.1.3 Yetenek Kuramlar

Yetenek kuramlarmin odagi sosyal etkilesimlerin gelisimi, problem ¢dzme
becerileri, ve duygusal yonetim becerileridir. Bu yeteneklerin gelisimi diger
kuramlarda takip¢i ve durum karakteristigi baglaminda 6nem kazanmaktadir. Buna
ragmen daha davranis odakli teoriler, orgiitte bireyler arasi yetenek gelisimine dnem

vermekte ve potansiyel liderlik sayisin1 genisletmektedir (Sosik ve Jung, 2010).

2.2.2.1.4 Tarz Kuramlar:

Tarz kuramlar liderlerin davranigsal tarzlarinin anlagilmasina ve gelisimine
odaklanmaktadir. Tarz teorileri, takipgilerin karakteristik ozellikleri ve durumsal
karakteristikleri arasindaki ozellikler ile liderlik davranmislar1 arasindaki iliskiye
odaklanan ilk kuramlardir. Ayrica tarz kuramlari, davranis kuramlarinda ilerlemeyi
temsil etmekte; davranis kuramlarinin aksine liderligin dogustan degil, egitim veya

ogrenme yolu ile kazanilabilecegini soylemektedir (Sosik ve Jung, 2010).

2.2.2.1.5 X ve Y Teorileri

X ve Y Teorileri Douglas McGregor Tarafindan gelistirilmis ve liderlerin
davraniglarinin  anlagilmasinda kullanilmaktadir. Bu teorilere goére liderlerin
davraniglarinin en Onemli belirleyici faktorii insan davramiglari hakkinda sahip
olduklar1 varsayimlardir. Bu baglamda liderlerin insan davranislar1 konusunda sahip

olduklar inang ve varsayimlari, gosterecekleri davranislar da etkileyecektir (Kogel,

2014).

Teori X’in varsayimlarina sahip liderler ¢alisanlarina dair asagidaki bakis agilarina

sahiptirler (Lunenburg ve Ornstein, 2013):
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o Ortalama bir insan calismaktan hoslanmaz ve miimkiinse bundan kacinir.

e Insanlar ¢alismayr sevmedigi icin, zorlanmali, kontrol edilmeli, yonetilmeli ve
tehdit edilmelidir.

o Ortalama bir insan yonetilmeyi ve yetkili biri tarafindan kontrol edilmeyi

tercih eder.

X Teorisinin tersi varsayimlar ise Y Teorisi ile ortaya atilmigtir. Y Teorisindeki

varsayimlar ise su sekildedir (Kogel, 2014):

o Kisi icin is, oyun ve dinlenme kadar tabiidir.

o Kisi dogustan tembel degildir. Onu bu hale getiren tecriibeleridir.

o Kigsi belirledigi amag dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek ¢alisir.
e Her insamn potansiyeli vardwr. Uygun sartlar altinda kisi bunlar

gelistirir ve daha fazla sorumluluk yiiklemeyi 6grenir

X Teorisi, demokratik veya katilimc1 orgiit yapisina uymadigi i¢in bu orgiit yapisina
sahip orgilitlerdeki lider davraniglarini agiklamada X Teorisi yetersiz kalmaktadir. Bu
yiizden McGregor, Y Teorisini benimsemistir. Y Teorisi modern orgiitlerdeki yapilar
ile daha fazla bagdasmakta ve bu Orgiitlerdeki lider davranislarini daha 1iyi

acgiklamaktadir (Kogel, 2014).

2.2.2.1.6 Sistem 4 Modeli

Sistem 4 modeli, biirokratik 6rgiit modeline karsi ¢ikan bir modeldir. Likert,
kamu, egitim ve saglik gibi alanlarda uzun siire boyunca yapilan boylamsal
arastirmalar sonucu dort temel Orgiit sistemi ortaya atmistir. Sistem 4’iin {i¢ temel
unsuru oldugundan bahsedilebilir. Bu unsurlar yoneticinin destekleyici iliski ilkesini
kullanmasi, grup yapisiyla oOrtiisen grup karari verme ilkesini kullanmasi ve
yoOneticinin, oOrgiit i¢in yiiksek performans amaglaridir (Lunenburg ve Ornstein,
2013). Sistem 4 igerisindeki 4 sistem lider davranislar olarak incelendiginde; Sistem
1 istismarci otokratik, Sistem 2 yardimsever otokratik, Sistem 3 katilimci ve Sistem 4

demokratik olarak ele alinmaktadir (Kogel, 2014).
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Sistem 1 ve Sistem 4'lin Nitelikleri (Lunenburg ve Ornstein, 2013)

Orgiitsel
Nitelikler

Sistem 1 Orgiitii

Sistem 4 Orgiitii

Liderlik

Motivasyon

[letisim

Etkilesim-Etki

Karar
Alma

Amag belirleme

Kontrol

Performans
Amaglart

Yonetici ve astlar arasinda ¢ok
az gliven duygusu vardir

Ozellikle korku, statii ve
ekonomik giidiileri kullanir

Tek yonli, asagiya dogru

iletisim vardir

Yukar1 yonlii cok az etki vardir,
asag1 yonlii etki abartilir

Merkeziyetcidir; kararlar tistler

tarafindan alinir

Tepe yoneticiler tarafindan
belirlenir ve asag1 yonlii iletilir

Yakin, birebir denetim

Diistiktiir ve yoneticiler pasif
bir sekilde takip ederler; insan
kaynaklarini gelistirmek i¢in
diisiik baglilik s6z konusudur.

Astlarin diisiinceleri yoneticiler
tarafindan kabul goriir ve kullanilir.

Korku harig tiim
gidileri kullanir

Iletisim serbestce her yone
hareket eder

Yukari, agag1 ve yatay yonlii tatmin
edici etki vardir

Ademi merkeziyet¢idir; kararlar
orgiit genelinde alinir

Grup katilimiyla

belirlenir

Oz-kontrole
vurgu

Yiiksektir ve yoneticiler aktif bir
sekilde takibini yaparlar; insan
kaynaklarin gelistirmek i¢in tam
bagimlilik s6z konusudur.
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2.2.2.2 Durumsallik Kuramlar

Durumsallik kuramlari; liderlik tarzlari ile belirli orgiitsel olgular arasindaki
iliskiyi ¢oziimleyen bir liderlik modelidir (Celep, 2004). Durumsallik kuramlarinin
temel dayanagi; liderlik davranislarinin ve 6zeliklerinin her ortam igin genel gecer
olmadigi, farkli grup ve ortamlarda farkli liderlik davraniglart ve 6zelliklerinin

oldugudur (Sisman, 2004).

Liderlik davranisi kurami iki farkli boyut altinda incelenmektedir. Bu
boyutlar iliski davrams: ve gérev davramisidir. 1liski davramsi liderin insan kaygisi
giiden eylemlerini igerirken, gorev davranigi liderin gorev kaygisim1 vurgulayan

davraniglari igerir (Pinto, Thomas, Trailer, Palmer ve Govekar, 1998).

IIk durumsal liderlik modeli ise Tannenbaum ve Schmidt (1958) tarafindan
ortaya atilan Devamli Liderlik Kurami’dir. Bu kuram yedi seviyeli yonetici
gorevlendirme tiirtiinii betimler. Kuramin ismini aldigir devamliligin bir ucu “patron

merkezli liderlik™ digeri ise “ast merkezli liderlik” olarak tanimlanmaktadir.

2.2.2.1.5.1 Tesadiif Kurami

Durumsal liderlik kuramlarindan bir tanesi de Tesadiif Kurami’dir. Tesadiif
Kurami’na gore liderler dogustan gelen gorev ve iliski odakli tercihlere sahiptirler
(Hersey, Blanchard ve Johnson, 2001). Bu teori kullanilarak liderin liderlik yatkinligi
Olciilebilmekte ve liderin yatkinlik durumuna uygun durumuna uygun liderlik
pozisyonu ile eslesebilmektedir. Tesadiif kuraminin aksine giiniimiizdeki modern
kuramlar, liderligin gelistigi ve farkli liderlik tarzlarinin ¢esitli durumlara uyacak
sekilde uygulandigini sdylemektedir. Gilinlimiizde halen daha durumsal ihtiyaclar ile
stratejilerin  eslestirilmesine ragmen, liderlerin uygun gorev ve iliski odakl
davranislart dogru ve duruma uygun bir sekilde beraber uygulamalar1 gerekmektedir

(Sosik ve Jung, 2010).

2.2.2.1.5.2 Yol-Ama¢ Kurami

Bir bagka durumsal liderlik kurami ise Yol-Ama¢ Kurami’dir. Bu kurama
gore lider bir amag belirlemekte ve siirekli olarak bu amaca gidecek olan yolu
takipgileri i¢cin hazirlamaktadir. Bu kurami 6zel kilan 6zellik ise birgok durumsal
karakteristigi olgmesidir (gerek kisisel gerekse c¢evresel) (Hersey, Blanchard ve
Johnson, 2001).
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2.2.2.1.6 Iligkisel Kuramlar

Bu teoriye gore liderler her takipgi icin Ozel iliskiler olusturmakta ve bu
iligkinin dogas1 davranigsal desenleri belirlemektedir. Bu o6zelligin en Onemli
Oonermesi, lider i¢in bir takip¢inin grubun “iginde” veya “diginda” yer alma

durumudur (Sosik ve Jung, 2010).

2.2.2.1.7 Ozgiin Liderlik Kurami

Ozgiin liderlik kurami1 (veya hizmet eden lider, ruhani veya karizmatik lider
tarzlar1) efektif liderlerin deger-temelli karar vermelerinin kendi kisisel degerleri ile
paralellik gosterdigini savunmaktadir. Bu paralellik iginse; yiiksek seviyede lider ve
takip¢i benlik-farkindalii, pozitif psikolojik duygu (gliven, optimizm, umut ve
yilmazlik) ve 6z-diizenleme gereklidir. Bu teori ¢ercevesinde orglitsel ¢iktilar giicli

sekilde pozitif psikolojik durumlar ile baglantilidir (Avolio ve Gardner, 2005).

2.2.2.2 Davranissal Kuram

Davranigsal kuramcilara gore liderin davraniglart ayni zamanda liderin
niifuzunun bir yordaycis1 ve bu baglamda liderlik basarisinin belirleyici faktoriidiir.
Davranig kuramcilar1 birey davraniglart ile liderligin nasil bir biitiin olarak ele

alinabilecegini ¢ozlimlemeye ¢alismislardir (Leadership Central, 2017).

2.2.2 Liderlik Yaklasimlar:

Liderligin orgiitler agisindan oneminin farkedilmesi ile birlikte giiniimiizde
aragtirmacilar bu konu hakkinda derinlemesine bilgi sahibi olmak igin g¢esitli
arastirmalar yapmakta ve bu arastirmalarin bir sonucu olarak cesitli teori ve
yaklagimlar gelistirilmektedir. Bu teori ve yaklagimlardan giiniimiizde en ¢ok dikkat
ceken bes tanesi ise sunlardir; sinerjik liderlik teorisi, lider-iiye degisimi teorisi,
karsilikl1 etki teorisi, liderlik vekilleri (Lunenburg ve Ornstein, 2013) ve doniisiimcii
liderlik (Turan, 2012; Lunenburg ve Ornstein, 2013; Kogel, 2014).

2.2.2.1 Sinerjik Liderlik Teorisi

Liderlik ile 1ilgili olan genel anlayis ve algilar eril diisiinceden
etkilenmektedir. Liderlikteki bu erkek egemen durum, liderlik baglaminda kadinin
goriiniirliliigli agisindan yetersiz olmaktadir. Bu kapsam igerisinde ortaya cikan
Sinerjik Liderlik Teorisi, geleneksel anlayisa sahip teorilerin yerine ge¢mek igin
degil, bu teorilere alternatif olabilmek i¢in gelistirilmistir. (Lunenburg ve Ornstein,

2013). Sinerjik Liderlik teorisinin etkileri tetrahedron yapida dort faktor ile
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aciklanmaktadir. Bu faktdrler; liderlik davranisi, orgiitsel yapi, dis giicler ve tutum,

inang ve degerler olarak siralanmaktadir (Irby, Brown, Duffy ve Trautman, 2012).

2.2.2.1.1 Tutum, Inang ve Degerler

Sinerjik Liderlik Teorisi’nin tutum, inan¢ ve degerler boyutu tetrahedron yapida
ikiye boliinmiis sekilde gosterilir. Bunun sebebi ise orgiitteki bireyin veya bir grubun
belirli bir zaman diliminde kendini orgiit tutum, inang ve degerlerine adayacak veya
adamayacaktir (Lunenburg ve Ornstein, 2013). Bu ikiye ayrilma durumuna asagidaki

ornekler verilebilir (Irby, Brown, Duffy ve Trautman, 2012):

e Tiim bireyler ve kendi i¢in kisisel gelisimin dnemine inanir / tiim bireyler ve
kendi i¢in kisisel gelisimin dnemine inanmaz.

e Degisime aciktir/degisime acik degildir.

o (Cesitlilige 6nem verir/gesitlilige 6nem vermez.

e Okul isleyisinde herkesin diiriist olmas1 gerekliligine inanir/okul isleyisinde

herkesin diiriist olmasi gerekliligine inanmaz.

Inanglar yeni bilgiler edinildikce degisebilmekte, buna ragmen tutum ve degerlerin
degismesi daha zor olmaktadir. Degerler, inan¢ ve tutumlarin daha gercekei ve kalici

hali olarak karsimiza ¢ikabilmektedir (Irby, Brown, Duffy ve Trautman, 2012).

2.2.2.1.2 Liderlik Davranist

Sinerjik Liderlik Teorisinin 2. faktdrii olan liderlik davranigi alanyazindaki
erkek ve kadin liderlik davranislarindan tiiretilmistir ve otokrat ile destekliyici
davraniglar olarak genis bir yelpazede farklilasma gosterir (Irby, Brown, Duffy ve
Trautman, 2012). Bu davranislar igerisinde kadin liderlere atfedilen davranislar
olabilecegi gibi (dayanisma, isbirligi, kavrama giicii vb.) erkeklere atfedilen
davraniglar1 da i¢cermektedir (kendini ifade etme, ayrimcilik, bagimsizlik, kontrol ve

rebaket) (Lunenburg ve Ornstein, 2013).

2.2.2.1.3 Dis Giigler

Sinerjik Liderlik Teorisinin 3. Faktorii olan Dissal Giigler, orgiit veya liderle
etkilesime giren ve kendi i¢inde bir dizi tavir, inang ve degeri temsil eden diger
orgiitler veya liderin kontrol edemedigi degiskenlerdir. Bu degiskenlere yerel, ulusal

ve uluslararast toplum ve kosullar, hiikiimet diizenlemeleri, kanunlar, kiiltiirel
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iklimler, teknolojik gelismeler vb. Ornekler verilebilir (Lunenburg ve Ornstein,
2013).

2.2.2.1.4 Orgiitsel Yapt

Sinerjik Liderlik Teorisi kapsaminda orgiitsel yap1 orgiitlerin karakterleri ve
isleyislerini anlatir. Orgiitsel yap1, acik, feminist drgiitler ile fazla biirokratik yelpaze
olarak Orgiitleri yapisal baglamda ele alir. Burada anilan biirokratik orgiitsel yapi is
boliimii, kurallar, otorite hiyerarsisi, kisisellestirmeme ve rekabeti igerir. Feminst
orglit yapisi ise katilimei karar verme, liderligin dontistimli olma sistemi, topluluk ve
is birligi tesviki ve giic paylagimi gibi 6zelliklere sahiptir (Lunenburg & Ornstein,
2013).

Orgiit Yapisi
Liderligi rotasyona tabi tutar
Riitbenin degil, iiyelerin uzmanhgimm kullamir
Ortak amaglara sahiptir
Uyelere deger verir
Kariyer gelisimini ddullendinr
Gayriresmi iletisime giivenir
Beslenmeyi ve bakmay1 tesvik eder
Giiglenmeyi tesvik eder
Bir¢ok kurah vardir
Ay gorevleri ve rolleri vardir
Uzun bir hiyerarsiyl muhafaza eder
Cok az degisikliZe onay verir

A

.. Liderlik
....... Secoces
Dis Giigler < : > Davramslan
Denetleyicilerin/Is arkadaslarinin . Otokratik
algilar/beklentileri : etkilendirici
Toplumun algilari/beklentileri : yI birlikgi
Yerel, ulusal ve devletdiizenlemeleri . I?eti§im§i
. .
K:anjiclar . Gorev-egilimli
e an" N . Risk alic1
Toplumun Kiiltiirii . -
B - e— = Iliskisel
Sosyoekonomik Statii . .
yoekor M Besleyici
Dil/etmk gruplar : Kgn[r;}lcﬁ
Politik Ozel ilgi gruplan ' Istikrarci
Sezgici

Inamslar, Tutumlar, Degerler
Mesleki biiyiimenin énemi
Degisiklige/farklihiga agikhik
Gelenege baglilik
s arkadaslarma giiven/destek
Karakterin, etigin ve duristligin énemi
Riskli ya da uistiin zekah 6grenciler i¢in
programlann énemi
Ogretmenlerin / dgrencilerin rolii
Okulun amaci
Ogretmenlerin /yéneticilerin roli
Caligan refahinin 6nemi

Sekil 2: Sinerjik Orgiit Yapisi (Irby, Brown, Duffy ve Trautman, 2012)
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2.2.2.2 Lider-Uye Degisim Teorisi

Cesitli liderlik teorileri tistlerin tiim astlarina aymi sekilde davrandigini
varsayar. Fakat genelde liderler tiim astlara ayni davranmaz ve davraniglari sahip
olduklart iligkiler neticesinde sekillenir. Bu kapsam igerisinde liderlik siirecleri

Lider-Uye Degisim Teorisi (LMX) ile agiklanir (Lunenburg ve Ornstein, 2013)

LMX teorisi hem doniisiimsel hem de dagitimer liderlik yaklagimlarina yakindir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bunun secbebi ise LMX teorisinin ikililik {izerine
odaklanmasidir. Bagka bir deyisle lider ve astlar arasindaki iligki birbiri ile bagintisiz
sekilde incelenir. Buradaki her iliski ve etkilesimler birbirinden farkli olabilecegi icin
liderlerin astlarina aym1 davranmadigi, aksine farkli davranislar sergiledigi

c¢ikarilabilir (Lunenburg ve Ornstein, 2013).

2.2.2.3 Karsihikli Etki Teorisi

Liderlik ile ilgili kuram ve teoriler genel olarak ortak bir nokta olan lider
davraniginin astlar {izerindeki etkisine odaklanir. Bu kapsamda yapilan arastirmalarin
cogu da benzer sekilde lider davranisinin ast memnuniyeti, motivasyonu ve
performansi lizerinde liderin etkisi analiz edilmekteydi. Buna ragmen yakin zamanda
yapilan arastirmalarda Orgiitteki etki veya otoritenin tek yonli bir akisa sahip
olmadigi, bu akisin yukardan asagi degil, asagidan yukar1 da olabilecegi
belirlenmigtir. Bir bagka deyisle ¢esitli lider davranislarinin ¢esitli ast davranislarina,
cesitli ast davranislarinin da ¢esitli lider davraniglarina neden olmaktadir (Lunenburg

ve Ornstein, 2013).

2.2.2.4 Liderlik Ikamesi

Yapilan ¢esitli arastirmalara gore liderlik belirli durumlarda 6nemsiz veya
gereksiz olabilmektedir. Cesitli faktorler bu etkiye sebep olabilmektedir. Bu
faktorler; ast, gorev ve orgiit faktorleridir. Bu faktorler liderlik i¢in ikame yapabilir
veya liderin astlar {izerindeki etkisini ortadan kaldirabilir. Baska bir deyisle anilan
faktorler (ikameler) liderlerin orgiit igindeki bireyleri etkileme diizeyini diisiiren veya
yerini alan durumlardir. Liderlik ikamesi’nde ayrica etkisizlestirici faktorler de
vardir. Etkisizlestirici faktorler liderin yerini almamakta, sadece liderin Orgiit

icindeki bireyleri etkileme diizeyini asag1 cekmektedirler (Turan, 2012).
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2.2.2.5 Doniisiimcii liderlik

Doniisiimcii liderligin temelinde oOrgiitteki bireylerin inang ve ihtiyaglarinin
tic sekilde degistirmesine dayanir. Bu degisim sekilleri ise 1) orgiitteki bireylerin
gorev farkindaliklarinin ve bu goérevlerini iyi yapmalarinin 6neminin arttirilmasi, ii)
orglitteki bireylerin kisisel gelisim, basar1 ve biiylime gereksinimlerinin farkinda
olmalarim1 saglayarak ve 1iii) oOrgiitteki bireylerin, Orgiit c¢ikarlar1 i¢in kendi
¢ikarlarindan vazgegmeleri konusunda ilham vermektir (Lunenburg ve Ornstein,
2013).

Donitistimcii  liderligi benimsemis liderler ¢ok aktiftirler ve Orgiitteki
bireylerin ortak ig¢sel farkindalik diizeylerini yiikseltip yiiksek performans
gostermelerine rehberlik ederler. Dontistimcti liderlik teorisi liderligi dort boliimde
ele alir. Bu bolumler: ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel

uyarim ve bireysel destektir (Turan, 2012).

Déniistimceii liderligin benimsendigi organizasyonlarda liderlik uygulamasinin doért

baslik altinda toplandig1 sdylenebilir. Bu davranislar (Kogel, 2014):

e Birinci tiir davranis liderin is yapma ve etik standartlart ile ilgilidir. Birinci
tiir davranis liderin benimsedigi yliksek moral ve etik standartlar1 neticesinde
orgiitte ¢alisanlarin sayginligini kazanmasi ve bu durumun orgiitte calisan
bireylerin lidere olan bagliligin artmasin1 anlatir.

e ikinci tiir davranis ise liderin ideal ve deger yargilar ile ilgilidir. Ikinci tiir
davranig liderin ideal ve deger yargilar1 kapsaminda olusturdugu vizyonun
orgiit calisanlarinda yarattig lideri takip etme arzusu, lidere duyulan giivenin
artmasi ve liderden ilham alma motivasyonunu saglar.

e Uciincii tiir davranis lider ve statiiko iliskisini igerir. Bu baglamda {iciincii tiir
davraniglar; liderin statiikoyu elestirmesi ve alternatif bakis gelistirmesi,
uygulanabilir inovatif fikirler ile Orgiitte ¢alisan bireylerin entelektiiel
yonlerine hitap edip onlar1 bu baglamda diisiinme ve davranmaya
0zendirmektedir.

e Dordiincii tiir davraniglar lider ve orgiitte calisan bireyler ile olan iligkilerini
anlatir. Bu durum kisaca liderin, orgiitte calisan bireylere rehberlik yapmasi,

gelismeleri i¢in ilgi ve gayret gosterdigi davranis tarzi olarak tanimlanabilir.
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2.2.2.6 Dagitimc Liderlik

Liderlige  gerektigi 6nemi vermeyen hatta Onemsemeyen veya
duygusallastiran yaklagimlarin aksine dagitimci liderlik modeli orgiitte liderligi
takim, grup diizeyleri ve orgiitsel 6zellikler ile birlikte ele almaktadir. Dagitimct
liderlik, “karmasiklik ve boyut yoniinden ¢ok ¢esitli olan birgok gdérevi tamamlamak
ve yonlendirmek i¢in, orgiit i¢erisinde liderligin kaynaklarima dayanmaktadir”. Bu
durumu savunanlar ise egitim ortamlarinda liderligin gerekli oldugunu fakat tek
kisinin altindan kalkabileceginden daha karmagsik oldugu fikrini benimsemektedir

(Turan, 2012, s. 402-403).

2.3 Motivasyon

Latince “hareket etmek” anlammna gelen mot kokiinden tiiretilen Ingilizce
“motivation” kelimesi Tiirk¢e’de motivasyon, giidiileme olarak kullanilmaktadir.
Motivasyonun psikolojide; “igten gelen itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru

yonelen maksatli davranislar” seklinde tanimlanmaktadir (Tevruz, 2002).

Motivasyon en bilinen tanimi ile bireyi bir davranisa iten igsel bir giig, daha
genis tanimi ile bir davranisin baslamasina sebep olan ve bu davranisin yon ve
stirekliligini belirleyen igsel bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu kapsam igerisinde
bir ihtiyacin karsilanmasi veya hedefin gergeklestirilmesi siirecinden s6z edilebilir.
Bu baglamda motivasyon siirectir ve motivasyon siireci bir ihtiyacin karsilanmasi
(tatmini) anlamima gelmektedir (Keser, 2014). Bu diisiince akisini kapsayan bir
tanimla motivasyon; ihtiyaclarin tatmininin en yliksek seviyede olmasi i¢in enerjinin

tahsis edilmesi olarak tanimlanabilir (Pritchard & Ashwood, 2008).

Tatmin Arastirma Ihtiyacin Gerilimin
edilmemis | — | Gerilim | — | Gidiiler | — | 2™ [ uyacin
ihtiyac Davranisi Tatmini Azalmasi

Sekil 3: Motivasyon Siireci (Keser, 2014)

Bireyin ¢alistig1 orgiitteki performans ve basarisi, igine iyi motive olabilmesi
ile baglantihidir. Orgiitte ¢alisan her bireyim bir amag ve hedefi olan motivasyona

sahip olmas1 gereklidir ve bu amaca yonelmis davranisin gelisebilmesi i¢in bireyin
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calistig1 Orgiite onemli bir sorumluluk diismektedir (Pritchard ve Ashwood, 2008;
Keser, 2014).

Orgiitlerde c¢alisanlar gerek isleri gerekse isleri ile ilgili olmayan bircok
davranig gosterirler. Bu davraniglarin nedenleri incelendiginde bir ¢ok farkh
sebeplerin bu davraniglara neden oldugu kolayca goriilebilir. Yonetici icin bu
davraniglarin Orgiitin amaglar1 dogrultusunda ve calisanlarin kendi istekleri ile
meydana gelmesi gerekmektedir. Bu yilizden oOrgiitte c¢alisan bireylerin
motivasyonlarinin incelenmesi hem Orgiit iginde gerceklesen davranislarin
sebeplerinin saptanmasinda hem de saptanan bu sebeplerin Orgiit yararina
lyilestirmeler yapilmasi amaciyla kullanilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir (Kogel,
2014). Egitim kurumlarinda ydneticiler motivasyonun, performansin 6nemli bir
yordayicist oldugunu kabul ederler fakat uygulamada ¢esitli problem yasanmaktadir
(Lunenburg & Ornstein, 2013). Bu karmasanin ortadan kaldirilmasi igin motivasyon

teorilerinin ¢éziimlenmesinde yarar vardir.

Tablo 11.
Motivasyon Teorileri ve Katkilar1 (Chruden ve Jr., 1980 akt. Kogel, 2014)

Teori Agirhik Noktasi ve Katkisi

Ihtiyaclar Hiyerarsisi: Kisiler belirli bir siralama gosteren ihtiyaclara sahiptir ve
onlar1 tatmin edecek sekilde davranir
Cift Faktor Teorisi: Ihtiyaglar temel motivasyon faktoriidiir. Ancak bazi
faktorler motive etmez fakat motivasyonun varligi ig¢in
gereklidir.
Basarma Ihiyaci Teorisi: Bir kisinin performans: biiyiik 6l¢iide sahip oldugu basar1
gosterme ihtiyaci ile agiklanabilir.
ERG Teorisi: Kisiler kademe kademe ihtiyaglarini tatmin etmek tizere
caligirlar.
Sonugsal Sartlandirma Belirli 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu edilen davraniglar
Teorisi: kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen davraniglar
zayiflatilabilir.

Bekleyis Teorisi: Kisiler is ile ilgili odiillere belirli bir deger bicer. Ayrica
sarf edecekleri gayret ie is basarma ve 6diilii elde etme
arasindaki iligkiler konusunda belirli bekleyislere sahiptir.

Esitlik Teorisi: Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri
sonuglar1 baskalarinin ile karsilastirir.

Amag Teorisi: Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile kisilerin
gosterecekleri performans ve motivasyon arasinda iligki
vardir.




25

2.3.1 Motivasyon Teorileri

Kisiyi calismaya iten giidiilerin nelerin oldugu sike¢a tartisilan ve arastirilan
bir konu olarak o6niimiize ¢ikmaktadir. Bu giidiilerin belirlenmesi ile calisma
ortamlarinda ve oOrgiit kiiltiiriinde yapilacak degisiklikler ile calisan verimliligi ve
etkinligi konularinda iyilestirmeler yapilabilecektir. Motivasyon teorileri egitim
kapsaminda incelendiginde ise egitimin verimlilik ve Kkalitesine etki eden
Ogretmenlerin motivasyonlarinin, motivasyon teorileri kapsaminda incelenmesi ve

yOneticilerin motivasyon tizerindeki yerinin belirlenmesi 6nemlidir.

Motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olarak ikiye ayrilmaktadir.
Kapsam teorileri bireyin ihtiyaglarinin altin1 ¢izerek motivasyonun hangi faktorler ile
basladigini agiklamaya calisir. Siirec teorileri ise siirece odakli bir sekilde bireyin
nasil davranisa gececegi, kendisini nasil kontrol edecegi vb. konular1 ele alir

(Rothmann ve Cooper, 2008; Keser, 2014).

Tablo 12.
Kapsam ve Siire¢ Giidillenme Teorileri (Keser, 2014)

Kapsam Teorileri Siire¢ Teorileri
e Maslow'un ihtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi e VVroom'un Beklenti (Umit) Teorisi
e Herzberg'in iki Faktor
Teorisi e Porter ve Lawler'in Beklenti Teorisi
e Adams'in Esitlik (Hakkaniyet)
e Alderfer'in ERG Teorisi Teoiris
e Fromm'un Ihtiyaglar
Teorisi e Locke'!n Amag¢ Yonelimli Teorisi

e McClelland'in Basar1
Gidiisii Teorisi

e  Ozerklik Teorisi

2.3.1.1 Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Motivasyon konusunda gergeklestirdigi arastirmalar ve ihtiyaglar Hiyerarsisi
kurami ile tinlenen Abraham H. Maslow, motivasyonun temelinde bireyin
ihtiyaglarmin oldugunu ve bu ihtiyaglarin bireyi harekete gegiren en onemli faktor
oldugunu savunmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, 2005). Bu kapsam
icerisinde Maslow’un ortaya attigi Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’na gore bireyin
ihtiyaclar1 hiyerarsik bir dilizen igerisinde Onemine Ore siralanmaktadir. Bu

hiyerarside en Onemli ihtiyaglar en altta yer almakta ve hiyerarside yukariya
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tirmandik¢a Onem azalmaktadir (Rothmann ve Cooper, 2008). Maslow’a gore
ihtiyaglar biyolojik ve iggiidiisel olabilmekte ve genetik temellidirler (Muchinsky,
2006). Birey, alttaki temel gereksinimlerinden yukardaki karmasik ihtiyaglarina
dogru yiikselmesi i¢in bir altta bulunan ihtiyacin en az asgari derecede tatmin edilmis
olmasi gerekir (Tevruz, 2002). Tatmin edilen ihtiya¢ ise bireyi motive etmemekte
(Rothmann ve Cooper, 2008) ve ihtiya¢ hicbir zaman tam olarak tatmin
edilememektedir (Muchinsky, 2006). Maslow’a gore birey 5 temel ihtiyacini
doyurmak ister. Bu ihtiyaglar; fizyolojik ihtiya¢lar, giivenlik ihtiyact, ait olma ve
sevme ihtiyact, saygi ihtiyact, kendini gerc¢eklestirme ihtiyacidir (Keser, 2014).

2.3.1.1.1 Fizyolojik Ihtiyaclar

Fizyolojik ihtiyaclar (aglik, susuzluk uyku vb.) tiim ihtiyaglarin en temel
olanlaridir (Rothmann ve Cooper, 2008; Tao, 2016). Fizyolojik ihtiyaglar bireylerin
dogustan sahip olduklar1 ve arzu ettikleri ihtiyaglardir (Keser, 2014).

2.3.1.1.2 Giivenlik Ihtiyact

Giivenlik ihtiyac1 fiziksel tehlike ve ekonomik dengesizlikten korunma
gereksinimlerini icerir (Tao, 2016). Orgiitsel olarak bu alandaki dogru
cesaretlendirme ise stabil ¢alisma ortami, hayat pahaliligimin maas artiglar ile

karsilanmasi, sosyal sigorta ve bireysel emeklilik olarak siralanabilir (Rothmann ve
Cooper, 2008).

2.3.1.1.3 Ait Olma ve Sevme Ihtiyaci

Sosyal ihtiyaglar bireyin diger bireyler tarafindan kabuliinii, kisilerarasi
iliskileri ve gruba ait olmay: igerir (Tao, 2016). Ornegin; bireyin arkadaslarmin
olmasi, sevmesi ve diger insanlar tarafindan sevilmeyi ve diger insanlar tarafindan
kabul edilmesi (Rothmann ve Cooper, 2008). Birey giiniin biiyiikk bolimiinii is
yerinde gecirir ve bu zaman diliminde sosyal ¢evresi ile etkilesim kurar. Bu etkilesim
bireyin is yerindeki c¢evresini olusturur. Birey isyerinde olusturdugu sosyal ¢evrede

de benzer sekilde ait olma ve sevme ihtiyaci hisseder (Keser, 2014).

2.3.1.1.4 Sayg: Ihtiyac

Saygi ihtiyaci bireyin yaptiklarinin bagkalar: tarafindan olumlu karsilanmasi,
bireyin saygin bir kisi olarak kabul edilmesini ve bireyin kendisine hiirmet ve giiven
duyulmasini (Tevruz, 2002) ve deger goriip saygi duyulmasini igerir (Tao, 2016).
Saygi ihtiyact iki gruba boliinebilir. Bu gruplar 6z saygir ve baskalarindan gelen
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saygidir. 11k grup bireyin kendisine verdi deger ve saygi ile alakali iken, ikinci grup
kisilerin bireye adlettikleri sayginlik ve prestij ile alakalidir (Rothmann ve Cooper,
2008).

2.3.1.1.5 Kendini gerc¢eklestirme ihtiyact

Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda en iist seviyede bulunan ihtiyag
olan Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci, diger dort ihtiyacin tatmin edilmesinden sonra
ortaya ¢ikan bir ihtiyactir. Bu ihtiyag bireyin kisisel potansiyelinin en {ist basamagina
gelmesini ve yetenek ve becerilerini en iist diizeyde eyleme dokme arzusunu ifade
eder (Keser, 2014). Kisaca bireyin tiim potansiyel ve kapasitesini kullanma ihtiyaci
olarak tanimlanabilir (Tao, 2016).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi giiniimiizde popiiler olarak
kullanilmasma ragmen bilimsel olarak ¢ok fazla arasgtirmaya konu olmamuistir.
Orgiitlerde yapilan arastirmalarda ise elde edilen verilen teoriyi giiclii bir sekilde
desteklemedigini ortaya ¢ikarmistir. Bu veriler 15181nda ¢esitli ihtiyaclarin daha farkl
kategorize edilmesi veya bireylerin ayn1 anda kismi olarak tatmin edilmis ve tatmin

edilmemis ihtiyaglarinin olabilecegi gibi goriisler ortaya atilmistir (Keser, 2014).

Diisiik Moral | — | 1IyiMoral |—| Yiiksek Moral

Orgiitsel Orgiitsel Orgiitsel
Kopus Baglilik Vatandaslik

Fizyolojik ihtiyaglar ~ Fizyolojik ihtiyaglar Kendini gerceklestirme

Giivenlik ihtiyact
Giivenlik ihtiyaglart  ihtiyaglari
Ait olma .
Ait olma ihtiyaclar1  ihtiyaglar Tatmini
Saygt Sayg1
ihtiyac ihtiyac1
Eksikligi Tatmini

Sekil 4: Maslow'un Ihtiyaclar Teorisi kapsaminda moral ve davranisim iliskisi (Tao,
2016)

Maslow’un Ihtiyaglar Teorisi motivasyon ile alakali olsa da aym1 zamanda farkli
ithtiyaclarin tatmininin/tatminsizliginin yarattig1 farkli ruh hallerine dayanarak moral

duygusu da Ihtiyaglar Teorisi kapsaminda incelenebilir. Egitimcilerin motivasyon ve
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morallerinin ise profesyonel gorevleri iizerinde etkisi oldugu, eksik ihtiyaglar
karsilandiginda egiticinin sahip olacagi ruh halinin ise orgiitsel bagliliga katkisi

olabilecegi sdylenebilir (Tao, 2016).
2.3.1.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Cift faktor teorisi aymi zaman motivasyon-hijyen teorisi olarak da
bilinmektedir. 200 miithendis ve muhasebeci ile yaptig1 arastirmada katilimcilardan
“hangi durumlarda islerinde iyi, hangi durumlarda ise iglerinde kotii hissettiklerini”
yazmalar1 istenmistir. Arastirma sonucunda Herzberg ve arkadaslart motive edici
(6zendirici) ve hijyen faktorlerini tanimlamislardir (Rothmann ve Cooper, 2008). Cift
faktor teorisine gore hijyenik faktorler (galisanlarin Orgiitten ayrilmasina,
tatminsizlige ve kotiimser olmalarina yol acan Ogeler) ile 6zendirici faktorlerin
(calisanlart igyerine baglayan, Ozendirici ve tatmin saglayan Ogeler) birbirinden

ayrilmasi gerekir (Keser, 2014).

Tablo 13.
Cift Faktdr Teorisinde Hijyen ve Ozendirici Faktorler (Keser, 2014)

Ozendirici Faktorler

Hijyen Faktorleri

o Sirket politikas1 ve e Bir isi basar1 ile tamamlamanin verdigi
yonetimin kotii gitmesi mutluluk

o Teknik bilgi ve nezaretin e Isyerinde basariyla taninma, bundan
yetersiz olusu dolay1 takdir edilme ve 6diillendirilme

e Amir ile beseri iligkilerin iyi e Arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine
olmamasi uygun bir iste ¢aligna

e s ortaminin fiziksel e s yaparken yeterli diizeyde yetki ve
kosullarinin elverissiz olusu sorumluluga sahip olma

e Ucret ve maas diizeyi ile
bunlardaki artiglarin
etersizligi e Terfi edebilme olanaklarina sahip olma

e s arkadaslar ile

gecimsizlikler ve kétii e Isinde kendisi gelistirip yeni seyler
aliskanlik iliskileri ogrenme ve yaptig arastirmalarda
¢evresine olumlu katkilarda
e Calisanin kisisel yasamin bulunabilme

gereken sayginin
gosterilmemesi ve istihdam
giivensizliginin yetersizligi
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Herzberg’in teorisinde hijyen ve 6zendirici faktorlerin agiklanmasi ragmen,
teori goz oniinde bulundurularak orgiitte verimliligi arttirmak adina yapilabilecekler
siirhdir.  Orgiitte yaptig1 isin degismesini veya gelismesini istemeyen bireyler
olabilir. Baz1 bireyler degismis veya gelistirilmis is i¢in yeterli birikime sahip
olmayabilir (Rothmann ve Cooper, 2008). Ayrica Herzberg’e gore (1959) tatmin ve
tatminsizlik ayn biitiinlin pargalar1 degil fakat tamamen de zit degildirler. Bir baska
deyisle calisani isinde mutlu eden faktorler (6zendirici faktorler) ile ¢alisani mutsuz
eden (hijyen faktorleri) birbirinin zitt1 degildir. Bu ylizden sadece 6gretmenler i¢in

hijyen faktorlerin ortadan kaldirilmasi onlari en iyi sekilde motive etmez (Tao,
2016).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi genelde Alderfer, McClelland ve Maslow’un
teorileri ile benzerlik gosterdigi icin ayni bashik altinda incelenir. Maslow genel
olarak insan ihtiyaglan ile ilgilenirken, Herzberg bireyin isinin temel ihtiyaclarini

nasil etkiledigi ile ilgilenir (Steers ve Porter, 1996).

2.3.1.3 Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’in teorisi hem Herzberg’in hem de Maslow’un teorilerinin
genisletilmis hali oldugu sOylenebilir. Alderfer, bireyler i¢in 6nemli olan ihtiyaglar
{ic grup altinda toplamustir. Bu gruplar; Varolma Ihtiyaci (Existance), Iliski Ihtiyac
(Relatedness), Gelisme (Growth) olarak siralanabilir (Rothmann ve Cooper, 2008).

Gelisim
Baglilik \
Varolus \

Sekil 5: ERG Teorisinde Ihtiyaglarin Gruplanmasi1 (Rothmann ve Cooper, 2008)

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami’nda bes olan ihtiya¢ grubu sayis1 Alderfer’in
ERG Teorisi’'nde iice diismiistiir. Ayrica ERG Teorisi’nde ihtiyaglar arasi
hiyerarsiden daha az s6z edilmekte ve birden fazla ihtiya¢ ayni anda tatmin

edilebilmektedir (Keser, 2014). Teoriye adini veren E harfi varolusu, R harfi baglilig
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ve G harfi gelisimi temsil etmektedir. Varolus, bireyin var olmasi i¢in gereken
ihtiyaclari, baghlik bireyin kisileraras1 iliskilerini siirdiirebilmesi icin gerekli
ihtiyaglari, gelisme ise bireyin sosyal, kabul edilme, ait olma ve statii arzularin igerir
(Arnolds ve Boshoff, 2002).

2.3.1.4 McClelland’in Basar: Giidiisii Teorisi

Maslow’un iist diizey ihtiyaglarina benzeyen cesitli ihtiyaglar iizerinde
McClelland ve arkadaslar1 yaptiklar1 aragtirma sonucunda basari giidiisiiniin igsel bir
ihtiyag oldugunu ve zor ve kisisel hedeflerin basarilmasinda bireyi harckete
gecirdigini saptamislardir (Spangler, Tikhomirov, Sotak ve Palrecha, 2014). Ayrica
teori kapsaminda her insanin basarisini etkileyen dort cesit ihtiyag belirlemislerdir
(Tevruz, 2002). Bu ihtiyaglar; basarma ihtiyaci, ait olma ihtiyaci, giic elde etme
ihtiyact ve uzmanlik ihtiyac1 (Keser, 2014).

2.3.1.4.1 Basarma Ihtiyact

Basarma ihtiyac1 yliksek olan bireyler kendileri i¢in giic ve mesakkatli
hedefler se¢ip bu hedeflere ulasmak icin gerekli bilgi ve becerileri gelistirmek ve
kullanmak isterler (Keser, 2014). Bazi durumlarda ise basarma ihtiyact yiiksek
bireyler kendilerine ¢ok kolay hedefler secip basarma ihtiyaglarini tatmin ederler

(Rothmann ve Cooper, 2008).

2.3.1.4.2 Ait Olma Ihtiyaci

Ait olma ihtiyact insanlar arast baglar kurmak ve psikolojik olarak
yakinlasmak arzusu iizerine kuruludur. Bu yiizden Ait Olma Ihtiyaci insan yoldashig
ve bagkalar1 tarafindan sevilip kabul edilme ihtiyaci ile alakalidir (Rothmann ve
Cooper, 2008). Basar1 motivasyonuna sahip bireyler basart ve basarisizlik
durumlarinda kesin ve agik geribildirimler aldiklarinda daha verimli ¢aligirlar (Keser,

2014).

2.3.1.4.3 Gii¢ Elde Etme Ihtiyaci

Bu ihtiya¢ bagkalar iizerinde gii¢ sahibi olma arzusu, bagka insanlar1 nasil
kontrol altina alabilecegi diislincesi ile karakterize edilir. Gii¢ kazanma
motivasyonuna sahip bireyler kendilerine zor, ulagilmasi igin ¢alisma gerektiren
hedefler secer (Keser, 2014). Bireyin kendi ¢evresinde daha fazla etki birakabilecegi,
niifuz sahibi olabilme ve c¢evresini daha fazla kontrol edebilme gibi arzular da Gii¢

Elde Etme IThtiyacinin karakteristik &zellikleridir (Rothmann ve Cooper, 2008).
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2.3.1.4.4 Uzmanhik Ihtiyact

Uzmanlik ihtiyac1 motivasyonuna sahip bireyler genelde miikemmel isler
ortaya c¢ikarma kaygisi igerisindedirler. Bu motivasyon ile hareket eden bireyler
genelde isin teknik yonii ile ilgilendikleri i¢in yapilacak igin insan boyutuna

odaklanmazlar (Keser, 2014).

2.3.1.5 Fromm’un Ihtiyaclar Teorisi
Alderfer ve Maslow’un teorilerine “Amag¢ Edinme Ihtiyaci” ve “Bir Diinya

Goriisii” ihtiyaci olmak tizere iki ihtiyag eklemistir (Keser, 2014)

2.3.1.6 Ozerklik Teorisi

Ozerklik teorisi, gelisimi, kisiligi ve sthhati sosyal baglamda ele alan genis bir
motivasyon teorisidir (Ryan ve Deci, 2014). Bu teoriye gore bireyin davraniglarinin
otonom ve istemsel oldugu ve bireyin kendi 6z iradesi ile olaylarda kendine yer
buldugunu savunur. Teori temel olarak; ihtiyaglarin karsilandigi olgilide etkili olarak
calisip saglikli gelisim gosterecek, tersi durumda ihtiyaglarin engellendiklerinde ise

olumsuzluga bagli ve istege bagli olmayan davranislar gostereceklerdir ilkesine

dayanmaktadir (Keser, 2014).

2.3.1.7 Vroom’un Beklenti Teorisi

Biligsel bir teori olan Vroom’un Beklenti Teorisi (Muchinsky, 2006),
bireylerin beklentileri ve bu beklentilerin 6rgiitsel diizeydeki davraniglart ne 6lgiide
etkiledigi ile alakalidir (Rothmann ve Cooper, 2008). Vroom’a (1964) gore
“motivasyon ile ilgili tartigmalarda cevaplanmasi gereken iki farkli soru vardir.
Bunlardan ilki organizmayineyin uyardigi veya harekete gegirdigidir. Ikincisi soru
ise davranigin yonidiir’. Bu baglamda Beklenti Teorisi genel olarak motivasyonu
gerceklestiren biligsel diizeydeki durumlarin nasil yonlendirilecegini aciklar.
Beklenti teorisine gore bireyin davranisinin kendisine 6diil veya arzu edilen bir iiriin

olarak gelme olasilig1 durumunda bireyin motive olur (Keser, 2014).

Beklenti teorisine gére motivasyon arzulanan olgunun arzulanma derecesi ve
bekleme siiresi ile iliskili olup, Motivasyon= Beklenti X Aragsallik X Cekicilik
olarak formiile edilmektedir (Landers, Bauer, Callan ve Armstrong, 2015). Bu
denklemde beklenti davranis sonucunda is basarisina ulagsma arzusu, davranis
sonucundaki ig basarisinin bireye 6diil veya arzulanan ¢ikt1 olarak donmesi, ¢ekicilik

ise Odiiliin veya arzulanan ¢iktinin birey i¢in degeridir (Keser, 2014). Denklemdeki
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iic boyut olan beklenti, aragsallik ve cekicilik sadece motivasyonun derecesini
olusturmamakta, ayni zamanda herhangi birinin eksikligi veya zit yonde olusu
motivasyonun yoklugu veya ¢iktinin olmasi fakat performansin olmadigi durumlar

da gosterebilir (Landers, Bauer, Callan ve Armstrong, 2015).

Beklenti teorisine gore bireyin motivasyonu daha ¢ok ¢abaya yol agmakta,
daha cok c¢aba ise arzulanma derecesi yliksek ¢ikti veya odiillere yol agacagindan
hedefe ulagsmak ve yeniden motive edilmesi daha kolay ve daha doyumlu ¢alisanlarin
ortaya ¢ikacagl beklenir (Keser, 2014). Beklenti teorisi oOrgiit diizeyinde birey
davraniglarinin ne kadar karmasik oldugunu en iyi agiklayan teorilerden biri olarak

gosterilmektedir (Muchinsky, 2006; Rothmann ve Cooper, 2008).

2.3.1.8 Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi

Vroom’un Beklenti Teorisi’ne kuramsal destek veren Porter ve Lawler
Vroom’un modelindeki performans ve doyum arasindaki iliskiye odaklanmislardir.
Bu baglamda birey verecegi caba ile performansimnin ylikselecegine ve icinde
bulundugu bu durumun onu bir sonug veya ¢iktiya gotiirebilecegine inaniyorsa ¢aba
icin gilidiilenecektir. Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi’nde ise sadece bu ¢aba
yeterli degildir ve bireyin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasi gerekmektedir
(Keser, 2014). Porter ve Lawler’in modeli, ¢alisanlarin giidiilenmesine sebep olan
noktalara vurgu yaptigl icin yoneticiler i¢in onemlidir. Yetenek ve ozellikler ile
yapilacak isin dogru eslestirilmesi, astlara rolleri ve neyin ddiillendirileceginin agikca
belirtilmesi, motivasyonun yakalanip devaminin saglanmasi ve verilen odiillerin
caliganlar tarafindan deger gormesi Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisine gore

yoneticilerin ¢alisanlarin motivasyonu icin dikkat etmesi gereken noktalardir

(Venkatesh, 2017).

2.3.1.9 Adams’in Egsitlik (Hakkaniyet) Teorisi

J.S. Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilen esitlik teorisine gore algilanan
esitsizlik hali motive edici bir durumdur. Birey Orgiit icerisinde kendisine esit
davranilmadigini diisiindiigiinde bu durumu ortadan kaldirmaya ve durumdaki esitlik
duygusunu tekrar kazanmaya calisir (Rothmann ve Cooper, 2008). Teorideki
esitsizlik hali ise bireyin kendi algisina gore ortaya ¢ikmakta ve ¢ikmamaktadir.
Esitlik teorisinin temelinde; Kisi, Diger Kisi, Odiiller ve Katkilar olmak iizere dort
adet temel kavram vardir (Keser, 2014).
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2.3.1.9.1 Kisi

Kigi; teori algisal bir teori oldugundan, bireyin kendini digerleri ile
karsilagtirdiginda algiladigi esitlik temel alinmaktadir (Muchinsky, 2006). Bu
kapsam igerisinde kigi esitlik veya esitsizligi algilayan birey olarak tanimlanmaktadir

(Keser, 2014).

2.3.1.9.2 Diger Kisi

Diger kisi bireyin kendini karsilastirdigi kisi olarak tanimlanabilir
(Muchinsky, 2006). Karsilastirmay1 yaparken birey; 6diil ve katki faktorlerini
karsilagtirma araci olarak kullanir (Keser, 2014).

2.3.1.9.3 Odiiller
Bireyin isten elde ettigi ciktilar oOdiiller kavrami altinda incelenmektedir

(Muchinsky, 2006).

2.3.1.9.4 Katkilar

Bireyin isine tasidigi egitim Ozellikler Katkilar kavrami altinda
incelenmektedir. Katkilar kavramina ornek olarak; zeka, deneyim, yetenek vb.
ozellikler verilebilir (Keser, 2014). Katkilar kavrami ayn1 zamanda girdi olarak da
adlandirilmaktadir (Muchinsky, 2006).

Girdiler Ciktilar

Yetenek Ucret ve
Caba Yan 1(ﬂ)%teiljneler
akdir
Perf? i Cahl;an Tatmini
Egitim irsatlar
Calisan
Organizasyon

Sekil 6: Esitlik Teorisi (Keser, 2014)

Esitlik teorisine gore bireyin Orgiitte ortaya koydugu emek ile emeginin

karsihiginda ettigi odiiller (¢iktilar) dengeli ve adil olmalidir (Keser, 2014).
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2.3.1.10 Locke’un Amacg Teorisi

Amag teorisi, bireylerin rasyonel davranislar sergiledigi varsayimina dayanir
(Muchinsky, 2006). Davranisin temel nedeni ise bireyin bilingli amaci ve niyetidir
(Keser, 2014). Amag teorisine gore amag ve hedefler belirli ve zor olmadiklarinda
yiiksek derecede motive edici faktorlerdir (Rothmann ve Cooper, 2008). Locke ve
Latham’a (1990) gore amaglarin iki 6nemli fonksiyonu vardir; motivasyon ve direkt
davranig. Amag, is i¢in ne kadar efor sarf edecegini belirlemesi icin bireye yardimei

olur ve amaglar bilingli davraniglardir (Muchinsky, 2006).

Orgiitte motive edici bir calisma ortami1 saglanabilmesi igin ¢alisanin giidii ve
degerlerinin ¢alistig1 orgiitteki deger ve giidiiler ile eslesmesi gerekmektedir. Bunun
saglanabilmesi i¢inse calisana gercek¢i bir 6n izleme sunarak calisanin bu deger ve
giidiileri i¢sellestirmesi saglanabilir (Rothmann ve Cooper, 2008) ¢iinkii ¢alisan i¢in

belirli bir amag, i¢sellestirilmis bir sekilde motivasyona doniisecektir (Keser, 2014).

2.3.2 Liderlik ve Ogretmen Motivasyonu

Orgiitlerde calisanlar1 motive eden baslica kisinin orgiitteki lider olmasi
beklenir. Okullar i¢in de ayni durum séz konusudur. Buna ragmen liderin diger
calisanlar1 motive edebilmesi i¢in Oncelikle kendinin motive olmasi gerekmektedir.
Motivasyonun en 6nemli kurali bireyin bagkalarina ilham vermeden 6nce bu ilhami
kendinde bulmasidir. Kisacasi motive olmus bir lider Orgiitteki diger calisanlari
motive edebilir (Adair J. , 2009). Bu durum egitim baglami icerisinde incelendiginde
ise liderlerin sorumlulugu daha da artmaktadir. Lider 6nce kendisini motive etmeli

sonra 6grencileri motive edecek 6gretmenleri motive etmelidir (Dunham, 2008).

Ogretmen motivasyonu ise egitim kurumunun kendisinden bekledigi giinliik
gorevleri yerine getirirken ilham aldig1 olgulart kapsamaktadir. Egitim kurumunun
ogretmenden bekledigi gorevler ise ilgili egitim bakanligi tarafindan belirlenen amag
ve hedeflere ulagmak icin egitim kurumunun belirledigi gorevleri kapsamaktadir

(Deventer ve Kruger, 2003).

2.4 Performans

Performans sosyal bilim dallarmin bir¢ogunda yaygin bir sekilde ele alinan
bir konu oldugu i¢in ¢esitli sosyal bilim alt dallar1 tarafindan kullanilan bir olgudur
(Talbot, 2010). Performansin en kabul edilen tanim1 yoneticilik kapsaminda kendine

yer bulmaktadir. Buna gore izlenebilirlik baglami igerisinde performans; nicel olarak
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Olciilebilir sonuglar ile basit ve hedeflenmis bir hedefin karsilastirilmasidir.
Performans ayrica eylemlerin koordine edilebilmesi i¢in bir metot, biligsel bir ¢coklu
karsilastirma araci, kontrol araci, cesaretlendirme araci ve engin bir inang olarak
karsimiza ¢ikabilmektedir (Michalos, 2014). Sozlik tanimlarina bakildiginda ise
performans “basarim” olarak karsimiza ¢ikmakta (Tirk Dil Kurumu, 2017; Tirkge
Bilim Terimleri Sozligi, 2017) veya bir eylemim tamamlanmasi, {istesinden

gelinmesi olarak tanimlanmaktadir (Britannica Academic, 2017).

Performans ayrica zaman kriteri kapsaminda degerlendirilen bir olgudur. Bu
baglamda performans belirli bir zaman kesiti i¢inde bireyin gosterdigi basar1 yada
basarisizliklar1 icermektedir. Zaman kriterinin de performans tanimi kapsamina
aldigimizda performans; bireyin bir zaman kesiti igerisinde kendine verilen hedefleri
yerine getirmekle ilgili elde ettigi sonuglar ve bireyin is gérme becerisi olarak

tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2011).

2.4.1 Cahsan Performansina Etki Eden Faktorler
Orgiitlerin hedefledikleri amagclara ulasabilmeleri ¢alisanlarin gosterdikleri
performans ile yakindan alakalidir. Calisan performansi genel olarak iki baglik

altinda ele alinmaktadir. Bu basliklar gérev performansi ve baglamsal performanstir

(Motowidlo ve Schmit, 1999).

Gorev performans: kisaca; calisanlarin orgiitte yerine getirmeleri beklenen
davraniglardir (Borman & Motowidlo, 1997). Gorev performansi orgiit igerisinde
gerceklesen bir¢ok degisik davranisi igerir. Bu davraniglar arasinda tiriinlerin iiretimi,
ticaret yapmak, astlarin yonetimi, hizmet verilmesi vb. orgiit amaglar1 dogrultusunda

yerine getirilen davranislardir (Motowidlo ve Schmit, 1999).

Baglamsal performans ise oOrgiitiin kiiltlir ve iklimine katki koyacak davraniglari
igerir. Bu davranislar orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglamlarda etki ederek Grgiitiin
verimliligine etki etmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Bu davranislara drnek
olarak fazladan mesaiye kalmak, diger ¢alisanlar ile is birligi i¢inde olmak, kural ve

prosediirlere uymak vb. davraniglar verilebilir (Motowidlo ve Schmit, 1999).

Performans orglitsel calismalarda bazi1 Orgiitlerin neden diger Orgiitlerden
daha basarili oldugunu gosteren 6nemli bir de8isken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu baglamda orgiitlerde performansa etki eden sebeplerin bilinmesi ile oOrgiit
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kaynaklar1 daha verimli bir sekilde kullanilacaktir. Orgiitte liderler kaynaklari

yonetme ve performansi yiikseltme pozisyonundadirlar (Lavanson, 2007).

2.4.2 Performans Yonetimi

Cesitli arastirmalarin ortaya koydugu sekilde performans yonetimi Orgiit
performansina olumlu yansimasina ragmen Orgiitler performans yoOnetimi
uygulamaya gecirmekte zorlanmaktadir. Performans yonetimi, yoOneticiler ve

caligsanlar arasinda en begenilmeyen orgiitsel siire¢ olarak tanimlanmaktadir.

Performans yonetimi kisaca bireylerin veya takimlarin performansinin
tanimlanmasi, Ol¢lilmesi ve gelistirilmesini ve orgiit hedeflerine ulasilabilmesi i¢in
performansin stratejik sekilde yerlestirilmesini iceren ve siirekli devam eden bir
stiregtir (Aguinis, Gottfredson ve Joo, 2012). Baska bir tanimla performans yonetimi
orglit performansini etkileyen Orgiitsel bir siire¢ olup Orgiitin yOnetici ve
calisanlarinin birlikte amag belirlemeleri, performans: degerlendirmeleri ve son
olarak performansi Odiillendirmelerini igerir (Grobler, Warnich, Carrel, Elbert ve
Hatfield, 2011)

Tablo 14.
Okullarda performans yonetiminin hakli gerekgeleri (West-Burnham ve Bradbury,
2003)

Gerekce Yorumlar

*Performans yonetimi yasal bir zorunluluktur.

Yasal ve *Ogretmenler calisandir ve isverenlerinin performans

Sozlesme ile Ilgili standart1 belirlemeye hakki vardir.

» Ogretmenler profesyoneldir.

*Okulun uzun siire hayatta kalmasi1 ve saygmhigi yiiksek
Hesap performansa baglidir.
Verilebilirlik +Okul bir kamu hizmetidir ve hesap verebilir olmalidir.

*Neyin ve nasil 6l¢iilecegi hakkinda problemler vardir.

) *Profesyonelligin karakteristik 6zelliklerinden biri ige olan
Profesyonellik
yiiksek baglhiliktir.
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*Profesyoneller kendi calisma standartlarini belirler. Bu
yaklasim okullarda uygulanmasi halinde ise okullar basarisiz

olur.

*Her ¢ocugun en uygun ve efektif egitimi almaya hakki

vardir.

Ahlak
* Ahlaki haklar mevcut kaynaklar ile dengelenmeli ve

politikalarin bu duruma aract olmasi gerekmektedir.

Orgiitsel performans ydnetimi oOrgiitte yapilan tiim eylemleri kapsayacak
kadar genistir. Bu kapsama oOrgiitiin vizyonu, misyonu ve amaglari da dahildir.
Performans yonetimi siirekli olarak performans degerlendirmelerine dayanir. Bu
stirecin diger bir adi ise “Toplam Kalite Yo6netimi” olarak karsimiza ¢ikar (Van der
Waldt, 2007). Orgiitsel performans ydnetiminin ii¢ gerekli gekirdek bileseni vardir.
Bu ¢ekirdek bilesenleri (1) prensip, uygulama ve yonetim politikalar1 kapsaminda
performans denetimi (2) kaynaklarin faydali hale getirildigi, faydanin elde edildigi,
eksikliklerin belirlendigi denetim (3) ve Orgiitiin stratejik amaglar ile 1ilgili

denetimdir (Politt, Girre, Lonsdale, Mul ve Summa, 2002).

Fryer, Anthony ve Ogden’e (2009) gore ise performans yonetimi davranista,
motivasyonda ve siireglerde gelistirmelerden sorumludur ve performans ydnetimi
i¢in bes adet evrensel kriteri vardir. Bu kriterler su sekilde siralanabilir; (1) liderlik
bagliligi, (2) stratejinin performans amaglarina gore diizenlenmesi, (3) paydaslarin
katilimi, (4) siirekli gozlem, degerlendirme ve geri doniitler verilmesi ve (5) c¢iktilar
ve sonuglar i¢in performans kiiltiiriiniin insas1 (Fryer, Anthony ve Ogden, 2009).
Buradaki ciktilar ve sonuglar ise hedefler, politikalar ve amagclar baglaminda ele
alinmal1 ve digsal hesap sorulabilirlik, i¢ raporlama, stratejik planlama, operasyon
planlamas1 ve insan kaynaklar1t yoOnetimi kapsaminda olmalidir. Bdylelikle
performans sonuglarmin gegerliligi siirekli kiliabilir (Franceschini, Galetto ve
Maisano, 2007).

2.5 Yonetici Liderlik Stillerinin Orgiit Uzerindeki Etkileri
Yonetici liderlik 6zelliklerinin etkisini orgiit iginde salt diizeyde galisana

indirgemek eksik olur. Yonetici liderlik 6zellikleri ayn1 zamanda genel olarak orgiit
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kiltliriini, orgiit iklimini ve g¢alisanlarin orgiitsel baghiliklarini etkilemektedir. Bu
etkiler ise dolayli veya dolaysiz olarak c¢alisanlarin {izerinde g¢esitli etki
birakmaktadir. Bu baglamda yonetici, orgiitteki ¢alisan ile birebir temas kurmadan
bile sadece liderlik 6zelliklerinin yarattigi orgiit ortami ile ¢alisanin {izerinde gesitli

etkiler birakabilmektedir.

2.5.1 Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, onu inceleyen bilim dallar1 tarafindan bir¢ok farkli sekilde ifade edilmis
ve bu bilim dallarinin kiiltiiri tam olarak konumlandirma bi¢imlerine gore bu ifadeler
cesitlenmistir. Ik kez 1871°de Sir Edward Burnett Taylor tarafindan yapilan kiiltiir
tanimindan 69 yil sonra Kroeber ve Kluckhohn yaptiklari calismada alanyazinini
taramis ve 150°den fazla kiiltiir tanimina ulasmigslardir (Haviland, Prins, Walrath ve
McBride, 2008). Bu aragtirmanin iizerinden gecen yillar ile birlikte kiltiir
tanimlarinin da sayis1 cogalmistir. Bu karisikligi asabilmek i¢in 6nemli orgiit kiiltiirii

tanimlarina goz atmakta fayda vardir (Sisman ve Uysal, 2012):

e “Orgiitiin temel degerlerini ve inan¢larim ¢alisanlara kataran semboller,
torenler ve efsaneler” (Ouchi, 1981).

e Mintzberg’e (1989) gore kiiltiir; orgiitiin ideolojisi veya bir orgiitii diger
orgiitlerden ayiran gelenek ve inanglar olarak ele almakta ve orgiitiin yapisal
iskeletinde belirli bir yasamin oldugunu ifade etmektedir.

e Robins (1998) orgiit kiiltiriinii bir orgiitii digerlerinden aywran, orgiit
icindeki tiyelerin paylastiklar: anlamlar sistemi olarak tanimlamaktadir.

e Schein (1992; 1999)’a gore ise kiiltiir, orgiitiin basarili bir bigimde yagamini
suirdiirebilmesi igin gerekli olan, orgiit tiyelerinin kendiliginden paylastiklari

temel sayiltilar, degerler ve inanglar olarak ele alinmalidir.

Bu tanimlar her ne kadar ¢ogaltilabilir olmasina ragmen, alanyazinda yaygin
olarak kullanilan tanimlara bakildiginda bazi ortak 6zellikler tasidiklart goriiliir. Bu
ortak Ozellikler; gdzlenen davramis diizenleri, normlar, baskin degerler, diinya
goriigii, kurallar ve duygular olarak siralanabilir. Bu ozellikler tek olarak ele
alindiginda orgiit kiiltiiriinii temsil etmemekte, biitiin olarak ele alindiginda orgiit
kiiltiiriinii anlaml bir sekilde gdstermektedir (Lunenburg ve Ornstein, 2013). Orgiit
kiltird, bir orgiitiin giinliik fonksiyonlarini, genel performansini ve verimliligini

etkileyebilir (Morill, 2008; Cameron ve Quinn, 2011). Orgiit kiiltiirii genel olarak bir
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orgiitiin en degerli varlig1 olarak kabul edilmektedir. Buna ragmen kiiltiir kavraminin
kendisinin karmasik bir kavram olmasi ve farkli bilim ¢evrelerince farkli sekillerde
yorumlanmasindan dolay:1 kesin bir orgiit tanimina ulagsmak giictliir. Buna ragmen
popiiler bir tanimla orgiit kiiltiirii “bir grup tarafindan O6grenilen ve grubun digsal
adaptasyonunu ve igsel biitlinlestirmeyi saglayan temel varsayim desenleri” olarak
tanimlanmaktadir (Schein, 2010). Orgiit kiiltiirii sosyal olarak insa edilmis ve
bilingaltinda yer alan bir olgudur (Ostroff, Kinicki ve Tamkins, 2003).

Bir orgiitteki  paylasilan degerler kisaca Orgiit kiiltiiri  olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda orgiitsel kiiltiir, Orglitteki calisanlarin paylastig
inang, normlar, degerler, bilgi ve ortiik anlayistir (Gronfeldt ve Strother, 2006).
Schein’e (2010) a gore ise orgiit kiiltiirli ii¢ diizeyde incelenebilir. Bu diizeyler ise (1)
yapay olgular, (2) kabul edilmis inan¢ ve degerler ve (3) temel Oncelikli
varsayimlardir. Yapay olgular goriinen Orgiit yapist ve isleme sekli ve
gozlemlenebilir davranislart igerir. Bu olgular ayni zamanda orgiitiin “iklimini”
olusturmaktadir. Kabul edilmis inang ve degerler ise orgiitteki bir ¢cok seyi etkileyen
olgulardir. Kabul edilmis inan¢ ve degerlerin etkiledigi en 6nemli sey ise liderlik

veya yonetimdir. Bu durumun tam tersi de miimkiindjir.

Lider bulundugu mevkiye kendi inan¢ ve degerleri bulunarak gelmektedir
ve cesitli durumlarda lider bu inang ve degerleri Orgiite empoze edebilmektedir.
Kabul edilmis inan¢ ve degerlerin aksine temel oncelikli varsayimlar ise bilingaltinda
yer bulmaktadir. Bu varsayimlar ise bireyin davraniginin yordayicist olabilmektedir.

Bir orgiitteki bir davranis bu diizeye geldiginde ise degismesi asir1 derecede zordur.
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Orgiitsel Kiiltiiriin Teorik Modelleri (Miroshnik, 2013)

Arastirma  Arastirma )
Yazar Odak Metodu Teknigi  Onemli Bulgular Sinirhiliklar
Ardindan gelen bir ¢cok
e . ) aragtirmay1 tesvik etse
Rokeach mlﬁ‘lli“‘;a o Er';’et'l’n?la Anket Degerler  de orgiitsel dzelliklerin
(1973;2000) yetier 3 Icsellestirilmelidir kullanighilik
degerleri Metodu
olasiliklarini
aciklayamamustir.
Ouchi ve OII?n a;;};n Orgiitsel amag ve Kesif amagli bir
. . . Analizve Kkiiltiir izerine arastirma olmasina
Jeager orgiitsel ~ Nitel Analiz . 1 N )
(1978) Kiiltiirtin Tartisma uzun siireli ragmen az miktarda
dogast goriigler nicel kanit vardir
Analizler
Hofstedeve Kiiltiir arastirmacilarin kendi
Hofstede Ulusal kiiltiir ve  varsayimlari iizerine
) kavrami ve Genel olarak . e 1 et e .
(1980); g Analizve  orgit kiiltiiric  kurulmustur ve elestirel
onun ulusal nitel, kismen ) . 11e
Hofstede ve Kiiltiir ile nicel Tartisma  arasinda kesin olarak (6zellikle
Minkov e e baglantilar Asya'daki) farkli
olan iligkisi
(2010) tilkelerde ele
alinmamustir.
Killtiir sirkei Basit bir fikir ile yola
Smircich Kiiltiirtin . . Analizve  tamimlar veya gikilmasina ragmen
< Nitel Analiz e 1 kendisinden sonra
(1983) dogasi Tartisma  kiltiir sirketin
Kaynagidir gelen arastirmalari
etkilemistir.
. Kesif amagh bir
Barney Bir kaynak . . Analizve Kiiltiir rekabetgi arastirma olmasina
olarak Nitel Analiz . y . .
(1991) Kiiltiir Tartisma  avantaji yaratir  ragmen nitel veya nicel
veriler sunulmamustir.
Kavramsal bir teoridir
ve kiiltiiriin performans
Adler Kiiltiir Analiz ve Kiiltiir ve iizerine olan etkisini
kavrami ve  Nitel Analiz performans niceligini
(1997) Tartisma e . )
performans iligkisi gostermemektedir
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Tablo 6’da goriilebilecegi gibi orgiit kiiltiiriiniin igerisinde kiiltiir kavraminin
gecmesi arastirmacilart Orgiit kiltiiriinii farkli boyutlarda ele almasmma neden
olmustur. Kiiltiiriin nesne diinyasinda somut bir varligi temsil etmemesi, onu
karmagik ve tartismaya agik bir olgu haline getirmistir. Kiiltiirlin bu karmasik ve
tartismaya acik yapisindan dolayr diisiiniirlerin elinde kiiltiir farkli anlamlar

kazanmaktadir (Barker, 2004).

2.5.1.1 Orgiit Kiiltiiriiniin Diizeyleri

Orgiit kiiltiiriindeki bu karmasiklik, ve bu karmasikliktan meydana gelen bazi
problemleri anlamlandirabilmek igin orgiit kiiltiiriiniin  diizeylerine bakmak
gereklidir. Kiiltiiriin soyutluk ve derinlik agisindan incelendiginde farkli boyutlarda

norm, paylasilan degerler ve temel sayiltilar ortaya ¢ikmaktadir.

Lm Derin/Gizli Sayiltilar Soyut mJ

N Onciiler 0
einsanin dogasi

einsan iliskilerinin dogasi
eGergegin dogasi

eCevreyle iliskilerin dogasi

Degerler-Arzu Edilenler

eAciklik
eGliven

eigbirligi
eSamimiyet
eTakim Calismasi
eKontrol

Normlar

eis arkadaslarinizi
desteklemek

eYoneticileri elestirmemek
eKendinizin disiplin
problemlerinizin Gstesinden
gelmek

eOgrencilere ekstra yardim
saglamak icin hazir ve
N ulasilabilir olmak N

Yizeysel eis arkadaslarinizi tanimak Somut

Sekil 6: Kiiltiiriin Diizeyleri (Sisman ve Uysal, 2012)
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2.5.1.1.1 Paylasilan Normlar Olarak Kiiltiir
Normlar, bulunulan baglam igerisinde yazili olmamasina ragmen var olan,

informal beklentiler olarak tanimlanabilir. Normlar, degerler ve gizli sayiltilar gibi
kiiltiiriin diger Ogelerine gore daha somut ve acik olmasindan dolayi, normlarin
anlagilabilmesi ile orgiitlin kiiltiirii hakkinda bilgi sahibi olmamiza yardimci olur

(Sisman ve Uysal, 2012).

2.5.1.1.2 Paylasilan Inanclar ve Degerler Olarak Kiiltiir
Kiiltlirtin normlar disinda kalan degerleri olan deger ve inanglar olarak

belirtilebilir. “Degerler arzu edilene iliskin inang¢lardir. Bunlar kiiltiiriin temel
sayiltilarinin yansimalaridir. Kiiltiirel analizin ikinci basamaginda yer alir. Genellikle
degerler, kisilerin orgiitte basarili olmak icin ne yapmalar1 gerektigini tanimlar.
Bireylerden davranislarinin sebebini agiklamalarini istedigimizde, oOrgiitiin temek

degerlerini bulmaya baslayabiliriz” (Sigsman ve Uysal, 2012, s. 166-167).

2.5.1.1.2.1 Z Teorisi

Z Teorisi (Theory Z) William Ouchi tarafindan 1981 yilinda ortaya atilmistir.
Ouchi yiiksek verime sahip sirketlerdeki ortak yonleri arastirmistir. Yaptigi bu
arastirmanin bulgularini ise Z Teorisi’ni ortaya atarak agiklamistir. Ouchi’nin (1981)
Z Teorisi, McGregor’in X ve Y Teorilerinin bir devamidir. Z Teorisi kisaca “biitiin
orgiitiin kiltirini” ele almaktadir (Lunenburg & Ornstein, 2013). Ouchi teorisini
Japonya ve Amerika’daki basarili sirketler iizerine kurmus, ve basarilarini sahip
olduklar1 samimiyet, giiven, birlikte caligsma, takim ¢alismasi ve esitlik gibi degerlere
bagl oldugunu savunmustur. Bu orgiitlere Teori Z Orgiitleri admi takan Ouchi, bu
kiiltiire sahip orgiitlerin belirleyici birgok 6zelligi oldugunu belirtmistir. Bu 6zellikler

Tablo 8’de gosterilmistir (Sisman ve Uysal, 2012).
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Tablo 16.
Teori Z Orgiit ve Kiiltiir (Sisman ve Uysal, 2012)

Teori Z Orgiit ve Kiiltiirii

Orgiitsel Ozellik Temel Deger

1. Uzun dénemli istihdam > Orgiitsel adanma

2. Yavas terfi oranlari - Kariyer yonelimi

3. Karar verme surecine katilm - lsbirligi ve takim calismasi
4. Grup kararlariigin bireysel

sorumluluk - Guven ve grup baghlig

5. Bltlinsel Yonelim - Esitlikgilik

Ouchi, Z Teorisini egitim kurumlarinda uygulamis ve egitim kurumlart igin,

giiven, zekd ve samimiyet, paylasilan kontrol ve karar verme, planlama egitimleri,

orgiitsel gelisim, biitceleme sistemleri, kisiler arasi beceriler, kisisel ilgi yoluyla

motivasyon, uzun siireli 6diil ve yiiksek kaliteli egitim gibi Ozellikleri saptamistir

(Lunenburg ve Ornstein, 2013).

2.5.1.1.2.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiniin yapitas1 orgiit igerisinde paylasilan degerlerdir. Bu degerleri ise

yedi baslik altinda toplamak miimkiindiir (Sisman ve Uysal, 2012);

1.

N o g &~ W

Yenilik: Calisanlarn risk almalart ve yaratici olmalart konusundaki
beklentinin derecesi

Istikrar: Gerceklestirilen etkinliklerin degisiklikten ¢ok mevcut durumunu
stirdiirme derecesi

Ayrintiya dikkat: Ayrintilara ve kusursuzluga olan ilginin derecesi

Insana yonelim: Yonetimin kararlarinda insanlara karsi duyarlilik derecesi
Insana yonelim: Yonetimin kararlarinda insanlara karsi duyarlilik derecesi
Takim yonelimi: Takim ¢alismasina ve isbirligine verilen onemin derecesi
Saldirganhik: Calisanlarin yumusak baghliktan ¢ok rekabet¢i olmalarina

iliskin beklenti derecesi

Anilan bu temel Ozellikleri ile oOrgiit kiiltiirii bir¢ok yonetimsel ve calisan

stireclerini etkiler. Bu siirecler; motivasyon, liderlik, karar verme, iletisim ve

degisimdir. Ayrica tiim bunlara ek olarak Orgiit kiiltiirii bu ¢aligmanin odagi olan

calisan performansi ve motivasyonu iizerinde de etkilidir (Lunenburg & Ornstein,

2013). Gronfedt ve Strother’e (2006) gore giiglii bir orgiit kiiltiiri performanst iki
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yonde arttirmaktadir. Bu yonlerden ilki ¢alisanlarin yiiksek ideallerinin ve
belirlenmemis hedeflerin ¢ekici kilinmasi yoluyla calisanlart motive etmesi, ve

davranis ve kararlar sekillendirmesi ve koordine etmesidir.

Schein (2004) orgiitiin, orgiit kiiltiirinden nasil etkilendigini alti maddede
aciklamigtir. Bu maddeler ayn1 zamanda liderlerin Orgiitlerine nasil davranmalari

gerektigini 6gretmek amaciyla kullanabilecek araglardir.

e Liderler diizenli olarak neye dikkat eder, dlcer ve kontrol eder.

e Liderler kritik olaylar ve orgiitsel krizlere nasil tepki vermektedir.

e Liderler kaynaklar1 nasil kullanmaktadir.

¢ Bilingli 6rnek olma, 6gretmen ve danigmanlik yapma.

e Liderler 6diil ve statiiyii nasil kullanmaktadir.

e Liderler nasil ise almakta, secim yapmakta, terfi ettirmekte ve nasil isten

¢ikarmakta

Orgiitlerde paylasilan ortak degerlerin homojenliginin saglanmasi ile herkesce
kabul goren, ortak bir érgiit kiiltiiriiniin yaratilmas1 miimkiin olmaktadir. Orgiitlerde
paylasilan ortak degerlerin homojenligini saglamanin ise iki yolu vardir. Bu yollar
secim ve sosyallesmedir. Se¢im, Orgiitiin ¢alisanlarin1 segme siire¢ ve prosediirlerin
tiimiinii kapsar. Orgiitsel sosyallesme ise bireyin orgiitsel roliinii ve orgiitiin bir iiyesi
olarak degerleri, yetenekleri, beklenen davraniglari ve sosyal bilgileri kazanma
siirecidir. Orgiitsel homojenligin en basaril1 sekli ise hem orgiitsel secimin hem de
orglitsel  sosyallesmenin  kombinasyonu ile miimkiin olabilmektedir. Bu
kombinasyon; oOncelikle ise alinan bireylerin istenilen degerlere sahip olmasi ve

sonrasinda sosyallesme ile bu degerlerin korunmasi ve saglamlagtirilmasi siirecini

kapsamaktadir (Chatman, 1991).

2.5.2 Orgiitsel Baghhk

Baglilik (¢esitli kaynaklarda adanmislik olarak da gegmektedir), kisinin biitiin
caba, enerji ve motivasyonunu belirli bir hedefe yoneltmesi ve bu hedefe ulagmak
icin caligmast anlamina gelmektedir. Bu konular hedefler bireysel hedefler
olabilecegi gibi, ise doniik kisa donemli hedefler, 6rgiit hedeflerinin benimsenmesi
ve tlim ¢abalarin bu hedefe yoneltilmesi veya kariyer hedefi olabilmektedir. Bu
baglamda orgiitsel baglilik i¢in ¢alisanin duygusal sebepleri olabilecegi gibi, orgiitiin
sagladigi imkan ve odiillerde galisan i¢in bir sebep olabilmektedir (Kogel, 2014).
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Orgiitsel baglilik ilk olarak Mowdy ve digerleri (1979) tarafindan ortaya
atilmistir. Kavramin ortaya atilmasindan sonra bir¢ok akademisyen tarafindan farkli
tanimlar ortaya atilmigtir. Bu tanimlar arasinda Meyer ve Allen (1991) tarafindan
ortaya atilan tanim ise en ¢ok kabul goren tanim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
tanima gore Orgiitsel baglilik, calisanlarin 6rgiite duyduklari i¢lerinden gelen bagdir.
Bu bag ise ¢alisanin orgiite duydugu/gosterdigi olumlu is davranislar1 veya psikolojik
bagliligr ifade etmektedir. Psikolojik baglar ise ¢alisanin orgiit hedeflerine
ulasabilmesi i¢in kosulsuz bir istek duyabilecegi kadar gii¢lii olabilir (Miller & Lee,
2001)

3

Orgiitsel baglilik teorik olarak ise Meyer ve Allen (1991) tarafindan “ii¢
bilesenli model” ile agiklanmistir. Bu model daha Once bahsedilen modellerden
cesitli bakis agilar1 bir araya getirilerek olusturulmustur. Ug bilesenli model drgiitsel
bagliligr ii¢ farkli yaklasimla ele alir. Bu yaklasimlar duygusal, devamlilik ve
normatif bagliliktir. Bu yaklasimlarin bireyde gelismesi ise bireyin is yasaminda
karsilastigr durumlar ve edindigi deneyimler onemlidir (Meyer & Allen, 1991). Ug
bilesenli modele gore ise bu yaklagimlarin nasil gelistiginin ve tutum ve davraniglar

sekillendirmede nasil yardimeci olabileceklerinin tam olarak anlasilmasi Grgiitlerin

daha efektif olarak nasil yonetilebilecegini aciklayacaktir (Ebrahim, 2016).

2.5.2.1 Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik calisanin orgiite olan duygusal bagliligini1 ve orgiitii nasil
anlamlandirip katilm gosterdigini anlatir. Ug bilesenli modele gore calistifi orgiite
duygusal baghlik gosteren bireyler, calistiklar1 Orgiitte istekli olarak calismaya
devam ederler (Meyer ve Allen, 1991). Ayrica galisanin 6rgiitteki diger ¢alisanlar ile
kurdugu iligskiler ve bu iligkilere verdikleri deger c¢alisanlarin psikolojik
diizenlemelerine yardimci olmakta ve bu durum yiiksek is tatmini olarak calisana

geri donmektedir (Yang, Che ve Sepctor, 2008).

2.5.2.2 Devamhilik Baghlig

Devamlilik baghligi, bireyin bagli oldugu oOrgiitii terk etmenin bedelinin
farkinda olmasidir. Devamlilik bagliligi yliksek bireyler orgiitte kalmaya devam
ederler ¢iinkii orgiitten ayrilmanin bedelinin yiiksek oldugunu diistiniirler (Meyer ve
Allen, 1991). Cesitli ampirik arastirmalar devamlilik baglilig1 i¢in iki alt boyutun
oldugunu tespit etmislerdir (Vandenberghe, ve digerleri, 2007, Bentein,



46

Vandenberghe, Vandenberg, ve Stinglhamber, 2005; Powell ve Mayer, 2004; Meyer
ve Allen, 1991). Bu boyutlar:

e (Calisilabilecek alternatif islerin azlig1 durumunda birey var olan alternatifler
arasindan kiyaslamalar yapar. Boylelikle birey ¢aligtig1 orgiitten ayrilmaktan
¢ekinir. Bu durumun ortaya ¢ikmasi ise arzulanan is firsatinin birey
tarafindan az veya yetersiz miktarda algilanmasidir.

e Orgiitten ayrilma ile birlikte algilanan bedel kaybi ile orgiitte yillarca

calismak ile kazanilan menfaatlerin kaybedilmesi birbiri ile iligkilidir.

2.5.2.3 Normatif Baglhlik

Normatif baglilik, algilanan calisan iligkilerinin ve {iyeliklerinin siirdiiriilmesi
zorunlulugudur. Istihdam karsiliginda birey sadakat ve baglilik gdsterme zorunlulugu
hisseder. Yiiksek diizeyde normatif bagliliga sahip ¢alisanlar orgiitte kalmak
konusunda yiikiimliiliik hissederler (Meyer ve Allen, 1991).

2.5.3 Orgiit iklimi

Orgiit  iklimi, cahsanlarin etkinliklere, politikalara, uygulamalara,
deneyimledikleri prosediirlere ve 0Odiillendirilen, destek verilen ve beklenen
davranislara ilistirdikleri paylasilan degerdir. Orgiit iklimi birgok gdzlem ve deneyim
sonucu olusan biligsel bir yapidir. Orgiitsel iklimin bireysel bir deneyim mi yoksa
orglitiin bir karakteristigi oldugu konusunda tartisma siirmektedir. Bunun baslica
sebebi ise oOrgiit ikliminin O6l¢iimiinde bireylerden orgiit iklimi ile ilgili veriler
toplanmasi ve bu verilerin daha sonra Orgiitsel boyutta kiimelenmesidir (Ehrhart,

Schneider ve Macey, 2014).

Ayrica orgiit iklimi ile ilgili bir bagka tartigma da orgiit ikliminin 6nemi ile
alakalidir. Literatiirde bir¢ok arastirma orgiit ikliminin Onemini, orgiit ile ilgili
olgular ile olan olumlu iliskisini gostererek gostermistir. Bu olgular arasinda
davranig, is kalitesi ve performans yer almaktadir (Bottyan, 2004). Ayrica orgiit
iklimi yonetici tarafindan dogru bi¢imde kullanildiginda orgiit icerisinde bir

doniisiim araci olabilmektedir (Ehrhart, Schneider ve Macey, 2014).
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Amag Girdiler Calisan Giktilan
Liderlik Tarzi is Tatmini
Strateji is Yapma Niyeti
Yapi iklim Devamsizhk
Sireg is Performansi
Uy;i?:f:gan Orgiitsel Bagllik

Sekil 7: Bir Déniistiiriicii Olarak Orgiit iklimi (Saounders, 2008)

Orgiit iklimi okul baglaminda ele alindiginda ise; 6gretmenlerin okulun
calisma siirecleri, formal ve informal orgiit, 6gretmenlerin kisilikleri ve orgiitsel
liderligi anlatan bir siireci kapsar. Bir baska degisle; okullar aras1 farkliliklar, ve her
Ogretmenin davraniglarini etkileyen okul kurumu icerisindeki nitelikler okulun 6rgiit
iklimini anlatmaktadir. Bu kapsam icerisinde okul ikliminin oOrgiitsel davranig
tizerinde 6nemli etkileri olmasindan dolayr okul ikliminin 1yi anlasilmas1 onemlidir.
Okulun orgiitsel ikliminin agiklanmast Ag¢iklik ve Saglik basliklart altinda yapilabilir
(Sisman & Uysal, 2012).

2.5.3.1 Acik Orgiitiin Tklimi

Acik iklimin belirleyicisi 6gretmenlerin kendi i¢cinde ve 6gretmenlerle miidiir
arasindaki igbirligi ve saygidir. Acik Orgiitiin miidiir boyutu; miidiiriin 6gretmen
onerilerine agik oldugu ve siki yonlendirmeler yapmadan performans gostermelerine
Ozgiirlik verdigi ve biirokratik siireglerden uzak durarak kolaylastirici liderligi
sectigi durumlart anlatir. Acik Orgilitiin 68retmen boyutu ise; Ogretmenlerin

birbirlerini ¢ok iyi tanimasi, igbirligi ve islerine olan sadakat ile anlatilabilir (Sisman

& Uysal, 2012).
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2.5.3.2 Saghkl Orgiit Iklimi

Okul iklimini aciga ¢ikan bir diger belirleyici faktér ise oOrgiit saglhigidir.
Orgiitteki olumlu saglik faktdrii alanyazinda yeni bir faktdr olmamakla birlikte
saglikli orgiitiin ¢alisma dinamiklerine ek olarak biiylime ve gelismeye sebep olan
etkenleri de kapsamaktadir. Saglikli orgiit iklimine sahip okullar kaynaklarini 6rgiit
amaclarina ulagmak i¢in kullanirlar. Saghkli okulu kisaca tanimlamak gerekirse;
kabul edilebilir olmayan toplum ve veli baskisina karsi kendini koruyabilen, dinamik
liderlik 6zelligi olan yoneticiye sahip, 6gretmenlerin kendilerini gelistirmeye, ve hem
Ogretirken hem de O6grenen pozisyonda olduklari okul kurumlar saglikli orgiit

iklimine sahip olarak adlandirilirlar (Sisman ve Uysal, 2012).

2.6 Yurtici ve Yurtdisindaki Benzer Calismalar

Bu boéliimde, yapilan arastirma ile ortak yonleri olan aragtirmalar ele alinip
incelenmistir. Yapilan alanyazin1 taramasinda ogretmenlerin motivasyon ve
performansina etki eden etmenlerini ayni arastirma igerisinde ele alan bir ¢alismaya
rastlanmamustir. Ilgaz (2011) “Ogretmen Performansina Denetimin ve Yoneticilerin
Etkisi” adli calismasini, resmi ve Ozel okullardaki denetim ve yoneticilerin
Ogretmenlerin performansina olan etkilerini belirlemek ve bu baglamda
iyilestirmelere katki koyacak onerilerde bulunmak amaciyla yapmistir. Aragtirma
nitel arastirma deseninde desenlenmistir. Arastirmaya 8’1 6zel okullarda 8’1 ise devlet
okullarinda gorevli 16 tane 6gretmen katilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen
bulgular ise; denetimin uygulamalarinin tutarsiz oldugu, miifettis denetimlerinin
rehberlik edici olmadigi ve yoneticilerin 6gretmen performanslarina olumsuz etki

ettigi yoniindedir.

Calis (2012)’nin  yaptig1 ¢aligma yonetici yaklasgimlarinin = 6gretmen
motivasyonuna olan etkisini saptamaya ¢alismay1r amaclamaktadir. Bu amag
dogrultusunda aragtirmanin evreni Tirkiye Cumhuriyeti Milli Egitim Bakanligina
bagli liseler olarak belirlenmistir. Arastirmanin orneklemi ise Kocaeli ve Golciik
ilcesindeki 11 lisede gorev yapan 200 6gretmen olarak belirlenmistir. Arastirma nicel
arastirma yoOnteminin bir arastirma deseni olan tarama deseni ile yapilmistir.
Aragtirmanin bulgular1 ise su sekilde siralanabilir; algilanan yonetici liderlik
ozellikleri cinsiyete gore bir farklilik gostermemekte, Ogretmenlerin bireysel
motivasyon diizeyleri cinsiyete gore anlamli bir farklillk gostermemekte,

ogretmenlerin bireysel motivasyon seviyeleri gorev yaptiklar lise tiirlerine gore
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anlaml bir farklilik géstermemekte, 6gretmenlerin bireysel motivasyon diizeylerin
yaglari ile anlamh bir farklilik gostermemekte ve d6gretmenlerin bireysel motivasyon
diizeylerinin kidemlerine goére anlamli bir farklilik gostermemekte oldugu seklinde

sirlanabilir.

Ada, Akan, Ayik, Yildimm ve Yalgin (2013), yaptiklart c¢alismada
Ogretmenlerin motivasyonlarina etki eden etmenleri saptamayir amaglamislardir.
Aragtirma nitel arastirma yaklagiminin bir deseni olan olgu bilim deseni kullanilarak
desenlenmistir. Aragtirmanin veri toplama siirecine 19 sinif 6gretmeni katilmis olup,
veri toplanmasi i¢in yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi kullanilmistir. Arastirma
sonucunda 63 digsal motive edici etken, 19 i¢sel motive edici etken, 82 motivasyon
bozucu dissal etken, 9 motivasyon bozucu igsel etken saptanmistir. Arastirma
sonuclar1 incelendiginde ise genel olarak 6gretmenlerin motivasyonlarinin yiiksek

oranda yonetici destegine bagli oldugu goriilmektedir.

Arslan (2012) yaptigi “Ilkokul Okul Miidiirlerinin Demokratik Tutum ve
Davranislarinin Ogretmen Motivasyonu ve Ogrenci Basarisma Etkisi” konulu
calismasinda Onemli bulgulara ulagsmistir. Bu caligmada arastirmaci aragtirmanin
amacini; ilkogretim diizeyindeki okullarda gorev yapan okul miidiirlerinin
demokratik tutum ve davraniglarinin 6gretmen motivasyon ve dgrenci basarisina olan
etkisinin ¢esitli degiskenlere gore incelenmesi olarak belirtilmistir. Arastirmanin
orneklemi Gaziantep il merkezindeki 26 okulda gérev yapan 534 ilkokul 6gretmeni
olusturmaktadir. Yapilan c¢alismada demokratik tutum ve davranisa sahip

yoneticilerin 6gretmen motivasyonuna ¢ok biiyiik etki ettigi belirlenmistir.



BOLUM I11

3. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin deseni, arastirmada kullanilan gériisme formu ve
veri toplama siirecinin nasil yapildigi ve nelere dikkat edildigi ile ilgili ayrintil

bilgiler igermektedir.

3.1 Arastirma Deseni ve Yaklasim

Arastirmanin deseni nitel arastirma desenlerinden biri olan durum g¢alismasi
olarak belirlenmistir. Nitel arastirmalar belirli bir olgu hakkinda derinlemesine bilgi
sahibi olmak icin yapilan ve kapsamli anlat1 ve gorsel verilerin toplanmasi, analizi ve
yorumlanmasini siireglerini igeren bir arastirma tiridir (Gay, Mills ve Airasian,
2012). Nitel kelimesi genel olarak betimsel veri iireten arastirmalarin timiinii temsil
etmektedir (Taylor, Bogdan ve DeVault, 2016). Nitel yaklasimi benimseyen
arastirmalar genelde zengin ve detayli sonuclar vermekte ve arastirilan olgu veya
kavram ile ilgili detayl bilgiler sunmaktadir (Macdonald & Headlam, 2009). Ayrica
nitel arastirma yaklasimi insanlarin diinyay1, toplumlarini ve kurumlarini anlamasina
yardimci olmakta, toplumsal sorunlara veya problemlere 151k tutmaktadir (Tracy,
2013). Nitel arastirma yaklagiminda arastirmaya katilan katilimcinin deneyimleri veri
olarak kullanildigindan arastirmaci uzman olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda
veri toplanmasi1 ve analizi agamasinda katilimcilar bir anlamda yardimci arastirmaci
ve ortak olarak gorev yapmaktadir. Katilimcilara kendi deneyimlerini anlatmalar1 ve
arastirmanin konusu hakkinda derinlemesine bir perspektif katmalarina firsat

verilmektedir.

Ayrica  baz1  durumlarda katilmeilar, arasgtirmacinin  bulgulariin
anlamlandirmaktadir (Tavakoli, 2012). Bu duruma ek olarak; nitel aragtirmalarda
aragtirmaci yaptigl arastirmay1 anlamlandiran kisidir ve sosyal yasamin bir kesitinin
anlamlandirilmaya ¢alismaktadir (Rossman ve Rallis, 2010). Nitel arastirmalar,
istatistik Ozetler veya analizler ile veriler sayilabilir hale getirilmeyen arastirmalardir.
Nitel aragtirmalar formal 6l¢tim araglar1 yerine genelde goriisme ve gozlemleri igerir
(Marczyk, DeMatteo ve Festinger, 2005). Genel anlayisin aksine nicel yaklagimlar
gibi nitel yaklasimlar da salt veri toplama teknikleri degil, bu tekniklerin daha
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fazlasidir. Nitel metodoloji i¢in sekiz farkli karakteristik ozellikten bahsetmek

mimkiindiir (Taylor, Bogdan ve DeVault, 2016):

1. Nitel yaklasimi benimseyen arastirmacilar, insanlarin hayatlarindaki olgulara
ekledikleri anlamlar ile ilgilenirler.

2. Nitel arastirmalar tiime varimsaldir.

3. Nitel metodolojide arastirmaci olay ve olgulari biitiinsel olarak ele alir.

4. Nitel arastirma yaklasimini benimseyen arastirmacilar bireylerin giinliik
yasamlarinda nasil diisiiniip davrandiklar ile ilgilenirler.

5. Nitel aragtirma yaklagimini benimseyen arastirmacilar i¢in tim bakis agilar
calismaya degerdir.

6. Nitel arastirma yaklasimini benimseyen arastirmacilar kendi arastirmalarinin
anlamliliginin farkindadirlar.

7. Nitel aragtirmacilar i¢in tiim ortam ve gruplarda 6grenilecek bir seyler vardir.

8. Nitel arastirma bir zanaattir.

Durum ¢alismasi deseni ayirt edici ve bilimsel sorulara cevap arayan bir desendir
(Biiytikoztirk, Cakmak, Akgilin, Karadeniz ve Demirel, 2016). Durum caligmasi
deseninde durum smirlandirilmig bir sistemdir (kisi, grup, orgiit, eylem veya olayz1).
Tanimdaki sistem ise biitiinsel sekilde durumu olusturan unsurlarin iliskisini temsil
etmektedir (Christensen, Johnson ve Turner, 2015). Durum c¢alismalar1 sayisal
analizlerin miimkiin olmadig1 ve/veya olgularin derinlemesine arastirilmak istendigi
durumlarda kullanilmaktadir (Cohen, Manion ve Morrison, 2005). Durum ¢alismalari
nicel desenlerin aksine daha kiigiik ¢alisma grubu ile calisir. Buna ragmen
aragtirmact durum hakkinda daha fazla derinlemesine bilgi elde edebilmektedir
(Perecman ve Gurran, 2006). Buradaki ‘durum’ aslinda aragtirmanin amacidir (Vaus,
2001). Baska bir degisle durum arastirmalarinda amag, durumu miimkiin oldugunca
dogru ve tam bir sekilde tanimlayabilmektir (Marczyk, DeMatteo ve Festinger,
2005).

Durum arastirmalar1 sosyal arastirmalar i¢in Onemli bir desendir. Durum
calismasi esnek bir yaklagim sunmakta ve farkli analiz birimlerine dahi ulagabilecek
cesitli veri toplama yontemleri sunmaktadir (Vaus, 2001). Durum arastirmalari,
katilimcilar ve arastirmayi tamamlayici bireyler (arkadas, aile iiyeleri, meslektaslar

vb.) ile derinlemesine goériismeler yapmayi, medikal raporlarin incelenmesi, gozlem
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ve katilimcilarin kendi yazilarindan alintilar (Marczyk, DeMatteo, & Festinger,
2005); sozel tutanaklar, dokiiman arsivleri, ses ve video kayitlar1 gibi veri toplama
yontemlerini kullanir (Tavakoli, 2012). Bagka bir deyisle etik ve pratik oldugu siirece
durum calismalarinda herhangi bir veri toplama yontemi kullanilabilmektedir (Vaus,
2001). Durum galisma desenini, arastirma sorularinin belirlenmesi, durum se¢iminde
teorilerin roliinii belirlemek, ¢alismanin teorik ve kuramsal ¢ercevesinin belirlenmesi
ve tekli, coklu veya kolektif durum calismalarindan uygun olanin segilmesi

stireclerini kapsamaktadir (Gay, Mills ve Airasian, 2012).

Yapilan arastirmada verilerin toplanmasi igin arastirmaci tarafindan gelistirilen
goriisme formlar1 kullanilmistir. Goriisme bir veri toplama yontemi olup arastirmaci
katilimcinin diisiince, fikir, bakis agis1 veya ¢esitli deneyimlerini tarif etmesini
isteyebilir (Tavakoli, 2012). Arastirmada kullanilan gériisme formu yar
yapilandirilmis goriisme stratejisinin kullanilabilecegi sekilde diizenlenmistir. Yari
yapilandirilmis goriigme stratejisi sabit segenekli ve arastirma konusu hakkinda
derinlemesine gidebilmeyi gerektiren sorular icermektedir. Bu baglamda yar
yapilandirilmis goriisme; yapilandirilmis goriisme stratejisinin ve yapilandirilmamis
goriisme stratejisinin  avantaj ve dezavantajlarini igermektedir (Biiylikoztiirk,
Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2016). Yar1 yapilandirilmis gériisme ayrica
bireyin serbest sekilde cevap verebilmesine ve boylelikle dogrudan olgiilemeyen

duygu ve diigiincelerin bilimsel veri olarak toplanmasina olanak tanimaktadir (Erkus,
2013).

Goriisme bir bireyin diger bireyden bilgi aldigi, amagl bir etkilesimdir (Gay,
Mills ve Airasian, 2012). Gortismeler ¢esitli kural ve prosediirleri igermektedir.
Arastirmact katilimci ile temasa gegip iletisim kuran, katilimci (goriisiilen) ise
gontlli olan kisidir. Gorlismelerde katilimcinin goniillii olmasi esastir. Aragtirmaci
ve katilimcr goriisme sirasinda konusulacak konu hakkinda genel bilgi sahibi
olmalidir. Arastirmact goriigmelerde veri toplanmasi amaciyla soru soran, katilimci
ise cevaplamak igin goniillii olandir (Tavakoli, 2012). Bu kurallara ve prosediirlere

yapilan goriismelerde uyulmustur.

3.2 Calisma Grubu
Calismaya katilan katilimcilar kartopu Orneklem kullanilarak segilmistir.

Kartopu 6rneklem se¢iminde arastirmaci ilk kiiciik bir grup katilimei ile yola ¢ikar
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(Cohen, Manion ve Morrison, 2005) ve katilimcilardan gesitli 6zelliklere sahip olasi
katilimcilar1 tanimlamalar1 istenmektedir (Christensen, Johnson ve Turner, 2015).
Tanimlanan yeni katilimcilardan da benzer sekilde yeni katilimcilari tanimlamalari
istenmektedir (Newby, 2014). Kartopu oOrneklem seciminde arastirmaci,
katilimcilardan yeni katilimer adaylarim1 tanimlamalarini isterken cesitli karakteristik
Ozelliklerden yararlanir (Tavakoli, 2012). Yapilan arastirmada ise bu karakteristik
ozellikler; Milli Egitim Bakanligi’na bagl ilkégretim diizeyindeki okullarda en az
bes sene dgretmenlik veya yoneticilik yapmak olarak belirlenmistir. Ogretmenlerin
bir bakanliga bagl olmalari, ilkdgretim diizeyinde tek 6gretmen sendikasi olmasi,
bolge okullariin siirekli etkilesim iginde olmasi vb. etkenler 6gretmenler arasinda
bir organik sosyal ag olusturmaktadir. Kartopu 6rneklem de anilan sekildeki organik
sosyal aglarin arastirilmasinda kullanilmaktadir (Tracy, 2013). Segilen karakteristik
ozellikler sehir baglaminda sinirlandirilmamis, bdylelikle gerek sehirlerde gerekse
kirsal bolgelerde 6gretmenlik yapan kisilere ulasilmaya ¢alisilmistir. Veri toplama

stirecinde belirlenen kriterlere uygun 18 katilime1 ile goriisiilmiistir.

Arastirmanin c¢alisma grubu KKTC Milli Egitim Bakanligi’na bagli ilkokul
diizeyindeki okullarda en az 1-10 sene araliginda calismis Ogretmenlerden
olugsmaktadir. Goriisme yapilan katilimcilarin 5°i erkek, 13’1 ise kadindir. Goriisme
yapilan katilimcilarin yas araliklar1 18-54 ve {izeri olarak belirlenmis olup, en uzun
gorev siiresine sahip katilimer 26 yil ve lizeri en kisa gorev siiresine sahip katilimci
ise 1-10 y1l arasinda gorev yaptigi ifadesinde bulunmustur. Asagida arastirmaya

katilan 6gretmenlere ait demografik 6zellikler verilmistir.



3.2.1. Katihmcilarin demografik o6zellikleri

Tablo 3.2.1

Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 13 % 72.2
Erkek 5 % 27.7
Yas
18-24 2 %11.1
25-34 6 % 33.3
35-44 6 % 33.3
45-54 3 % 16.6
54 ve lizeri 1 % 5.5
Egitim Diizeyi
Lisans 10 % 55.5
Yiiksek Lisans 8 % 44.4
Doktora
Mezun Oldugu Fakiilte/Boliim
Okul Oncesi Ogretmenligi 3 % 16.6
Sinif Ogretmenligi 10 % 55.5
Diger 5 % 27.7
Mesleki Kidem
1-10 7 % 38.8
11-20 5 % 27.7
21-25 5 % 27.7

26 ve uzeri 1 % 5.5
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Tablo 3.2.1°de arastirma kapsamina alinan 18 6gretmenin demografik 6zelliklerine
iliskin dagilimlar1 verilmistir. Tablo 3.2.1 incelendiginde arastirmaya katilan
Ogretmenlerin % 27.2°sini erkek Ogretmenler olustururken % 72.2’°sini yani
cogunlugu kadin 6gretmenlerin olusturdugu gériilmektedir. Ogretmenlerin % 11.1°i
18-24, %33.371 25-34, %33.3’1 35-44, % 16.6’s145-54, % 5.5’ ise 54 yas ve lizerini
olusturmaktadir. Bu sonuca gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢ogunlugunun 25
ile 44 yas arahiginda bireyler oldugunu gostermektedir. Ogretmenlerin egitim
diizeylerindeki dagilimi ise %55.5°1 Lisans ve % 44.40 Yiksek lisans olup
O0gretmenlerin ¢cogunun egitim diizeyinin lisans derecesinde oldugu belirlenmistir.
Ogretmenler mezun olduklar1 béliimii %16.6’s1 Okul &ncesi 6gretmenligi, % 55.57i
Smif O6gretmenligi, % 27.7°si diger seklinde goriis bildirmislerdir. Buna gore

arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢ogunun siif 6gretmeni oldugu goriilmektedir.

3.3 Veri Toplama Teknikleri

Arastirmada kullanilan goriisme formu arastirmaci tarafindan gelistirilmis ve
veri toplamak amaci ile aragtirmaya katilan katilimcilar ile goriismeler yapilmistir.
Durum calismalarinda veri toplanmasi genelde miilakatlar ile yapilmakta (Creswell,
2016) ve aragtirmact sordugu sorular ile katilimcilarin deneyimledikleri
deneyimlerini anlatmasi yolu ile veri toplamaktadir (Christensen, Johnson ve Turner,
2015).

Arastirmaci tarafindan gelistirilen goriisme formunda yari1 yapilandirilmisg
goriigme stratejisine uygun olarak tasarlanmistir. Gorlisme formunda yer alan sorular
motivasyon, yonetici liderlik 6zellikleri ve performans kavramlarini kapsayacak
sekilde diizenlenmistir. Ayrica goériisme formu yar1 yapilandirilmis goriigme
stratejisine uygun olarak diizenlendiginden, yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin
calisan motivasyon ve performansina dolayli yoldan etki eden orgiitsel baglilik ve

orgiit iklimi ile ilgili verilere de ulasilmasi beklenmektedir.

Veriler toplanmadan once arastirmanin bilim etigine uygun olmas igin ¢esitli
etik ilkeler benimsenmis ve veri toplama asamasinda uygulanmistir. Bu etik ilkeler
ozerklik, anonimlik ve adalettir (Orb, Eisenhauer ve Wynaden, 2001). Ayrica
Creswell’in (2016) nitel arastirmacilara verdigi tavsiyelere uyulmustur. Bu tavsiyeler

(Creswell, 2016):



56

o Calisilan bolgeye saygt duyulmasi

o Tiim katilimcilarin yarar saglamast

o Katilimcilarin aldatilmasindan kacinma

o Gii¢ dengesizliklerine saygi gosterilmesi

o Katilimcilarin istismar edilmesinden kacinma

o Gizli kalmasi gereken bilgilerin toplanmamasi

Veri toplama agamasi oncesinde belirlenen prensip ve tavsiyelere ek olarak goriisme
stirecinde uyulmas1 gereken cesitli prensipler belirlenmistir. Bu prensipler

(Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2016) su sekildedir:

e (Goriismecinin tutarliligi igin tasarim

e Gorlismenin dnceden hazirlanip denenmesi

e Gizliligin temin edilmesi ve goriismenin kesintiye ugramamasinin saglanmasi
e Gorlisme yapilan kisinin rahatliginin saglanmasi

e Goriisme yapilan kisi ile dostca iliskilerin kurulmast

e (Goriisme sirasinda kontroliin arastirmacida olmasi

e Kisisel yonlendirmelerden kaginma

e Arastirmacinin yansiz olmasi

e Her soru i¢in miimkiin olan en iyi cevabin alinmasi

e Duyarli olunmasi

Belirlenen bu ilke ve yontemler ile arastirmanin veri toplama boliimiiniin bilimsel
etige uygun bir sekilde tamamlanmasi saglanmistir. Ayrica aragtirmanin gegerlilik ve

giivenirliligine etki edecek olas1 durumlardan kaginilmasi saglanmistir.

3.4 Veri Toplama Teknigi ve Araci

Arastirmada kullanilan veri toplama araci arastirmaci tarafindan gelistirimis
olup 15 soru icermektedir. Arastirmanin problemi olan yoneticilerin 6gretmenler
tizerindeki motivasyon ve performans etkilerinin Ol¢iilmesi icin literatiirdeki cesitli
aragtirmalar ve kuramlar taranmis ve dgretmenlerin motivasyon ve performanslarma
etki eden faktorler ve olgular belirlenmistir. Arastirmada kullanilan veri toplama
aract bu kapsam igerisinde gelistirilmis ve bilimsel olarak c¢esitli kuramlara

dayandirilmis sorulari icermektedir.
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Veri toplama aracinin uygulandigi katilimcilar ile yapilan goriismelere 6nce
katilimecinin  bilgilendirilmesi  ile  baslanmistir.  Bilgilendirme asamasinda
katilimcilara veri toplama siirecini istedikleri an birakabilecekleri, siirecin yarim
kalmast durumunda ise toplanan verilerin miimkiin olan en kisa siirede silinecegi
bilgisi verilmistir. Buna ek olarak arastirmaya katilimin tamamen goniilliiliik esasina
dayandiginin ve goniillii olunmamasi durumunda gerek katilimciyi tavsiye eden diger
katilimcinin gerekse herhangi bir kuruma karsi zor duruma diismeyecegi bilgisi
verilmigtir. Ayrica gorliisme sonrasinda katilimcilarin arastirma ile ilgili bilgi almak
istemeleri durumunda arastirmaci kendine ulagilabilecedi gerekli iletisim bilgilerini

katilimcilara vermistir.

Katilimcmin  bilgilendirilmesinin ~ ardindan ~ goriismelere  baslanmistir.
Goriismeler sirasinda ses kayit cihazi kullanilmis olup, bu konu hakkinda
aragtirmacilara gerekli bilgilendirme yapilmistir. Goriisme sonrasinda ise alinan ses
kayitlar1 dinlenip yaziya aktarilmistir. Ardindan yaziya aktarilan kayitlar tekrar
dinlenip ses kaydini ¢oziimleyen kisinin yapabilecegi hatalar en aza indirilmeye

calisiimastir.

Arastirmada kullanilan veri toplama teknigi ise goriisme teknigi olarak
belirlenmistir. Gorlisme tekniginde arastirmact katilimciya Onceden planlanip
yapilandirilmis veya bir konu hakkinda konusmasmi saglayacak planlanmamis
sorular sorar. Goriismeler yiiz ylize olacag1 gibi telefon vb. anlik haberlesme araglar
ile de yapilabilir. Goriisme tekniginin giliclii yanlar1 kisaca; tutumlar1 olgiilebilir
kilmasi, arastirmacinin konu ile ilgili derinlemesine bilgi toplayabilecegi anlik
sorular yoneltebilmesi, derinlemesine bilgi verme ve teknolojik imkanlardan
faydalanma olarak siralanabilir (Christensen, Johnson ve Turner, 2015). Goriisme
tekniginin derinlemesine bilgi vermesinden dolayi ¢esitli arastirmacilar tarafindan sik
kullanilmasina neden olmustur. Sosyal alanlarda yapilan arastirmalarda gerekli olan
esneklik ve dinamiklik nitel goriismeler ile saglanabilmektedir (Taylor, Bogdan ve
DeVault, 2016).

Bir bagka deyisle goriisme, bir bireyin diger bireyden bilgi aldigi amagh olarak
yapilan etkilesim olarak nitelenebilir. Gorligme teknigi, arastirmacinin gozlem yolu
ile katilimcilardan toplayamayacagi verileri toplamasina yardimer olmaktadir. Cesitli

goriisgme teknigi desenlerinde arastirmaci, katilimcilarin verdigi cevaplara gore



58

sorular sorup, arastirma konusu hakkinda daha fazla bilgi edinmeye calisirken ¢esitli
desenler ise onceden yapilandirilmis sorular ile goriisme yapilan katilimeilardan veri
toplamaktadir. Yapilan goriismeler ile arastirmaci, katilimcilarin tutum, ilgi, duygu,
endige, ve benimsedikleri degerler gibi konular hakkinda veriler toplayabilmektedir
(Gay, Mills ve Airasian, 2012).

Yapilan arastirmada goriisme deseni yapilandirilmig goériisme olarak
belirlenmistir. Yapilandirilmis goriisme deseninde arastirmaci tarafindan 6nceden
hazirlanan sorular katilimcilara yoneltilmektedir. Yapilandirilmis  goriisme
desenindeki zorluk ise sorular hazirlanirken istenilen bilgiye ulagmaya yardimci
olacak sorularin sorulmasidir (Creswell, 2016; Christensen, Johnson ve Turner,
2015). Veri toplama aracinda 15 adet yapilandirilmig goriisme desenine uygun,
arastirmanin probleminin anlasilmasina katki koyacak sorular bulunmaktadir. Ayrica
katilimcilarin  demografik dagilimlarinin  belirlenebilmesi amaciyla goriisme
formunun doldurulmasina baslanmadan Once demografik sorular katilimcilara

yoneltilmistir.

Gortigme formundaki sorular hazirlanirken, yoneticinin algilanan liderlik
tarzini, 6gretmenin karar alma mekanizmasindaki yerini, orgiit iklimi ve kiiltiiriinii,
Ogretmeni motive eden faktorleri, 6gretmenin performansina etki eden faktorleri ve
yoneticilerin  0gretmen motivasyon ve performanslarina olan etkilerinin

anlasilmasina yardimcei olup, derinlemesine bilgi verebilecek sorular sorulmustur.

3.4 Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmas1 asamasinda oncelikle katilimcilara bir 6nceki boliimde
bahsedilen bilgilendirilmeler yapilmistir. Bilgilendirmenin ardindan ise veri toplama
sirecine  baslanmistir.  Veri  toplama  siirecinde  kullanmilan  mekanin
iklimlendirilmesinin mevsim sartlarina uygun olmasina, giiriiltiiniin ve rahatsiz edici
diger uyaranlarin az oldugu ve katilimcinin sorulari ¢ekinmeden yanitlayabilmesi
i¢cin arastirmaci ve katilimci 6gretmenin yalniz olacagi mekanlarin se¢imine dikkat

edilmistir.

Gorligme sirasinda, taranan gesitli kaynaklarin onerdigi goriisme sirasinda
dikkat edilmesi gereken davramiglar (Christensen, Johnson ve Turner, 2015;

Creswell, 2016; Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2016) goz
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oniinde bulundurulmus ve bilimsel etigin benimsenmistir. Arastirma verilerinin

toplanmas1 amaciyla yapilan goriigmeler ortalama olarak 25-30 dakika siirmektedir.

3.4 Veri Analizi
Yildinm ve Simsek’in  (2006) ifadesinde verildigi gibi veri analizinin

gerceklestirilme esnasinda igerik analizi dort asamadan meydana gelmistir.
i.  Verilerin kodlanmast;

Icerik analizinde birinci asamada yapilmis ve arastirmaya katilan her
Ogretmenin yanitt numaralandirilarak, gorlisme esnasinda alinan ses kayitlar
bilgisayarda word programinda yaziya donistiiriilmistiir. Goriismelerden elde edilen
veriler defalarca kez okunmus ve katilime1 6gretmen goriisleri dogrultusunda kendi
aralarinda anlam birligi olusturan kisimlar bulunarak goriisler temalagtirilmistir.
Ogretmenlerden elde edilen veriler arastirma igerisinde incelenmis ve anlaml
parcalara boliinmiis ve kavramsal olarak nitelendirilmis ve kodlanmistir. Kodlara
ilisgkin kisim anlami veya durumu en 1iyi agiklayacak sekilde belirlenmistir.
Kodlamalarin ¢ogu sorunun analizinde veri setinden faydalanilarak olusturulmustur.
Bunun yani sira tim katilimcilarin ilgili sorulara verdikleri yanitlar 6zenle okunarak
ilgili climlelerin altlar1 ¢izilmistir. Daha sonra da o sorudaki anlamli veri birimleri
belirlenmis ve isimlendirilmistir. Kodlama asamasinda kod listesi verilerin
diizenlenmesinde anahtar liste gérevini gormiistiir. Arastirma sorulart disinda farkh

bir anlam1 yansitacak veriler ise kodlamanin diginda birakilmistir.
ii.  Temalarn Bulunmasi;

Temalarin bulunmas1 asamasinda, toplanan verilerin kodlanmas1 ve bu kodlara
gore smiflandirilmasindan sonra ortaya c¢ikacak kodlardan ayr1 genel olarak
kategoriler olusturulmus ve ayr1 temalar olarak degerlendirilmistir. Veriler
kodlandiktan sonra temalara ayrilmistir. Bunun i¢in de daha 6nce belirlenen kodlar
bir arada toplandi ve anlamli bir biitiin olusturulmaya calisilmistir. Ortak olan kodlar
bir araya getirilmis ve kategoriler olusturulmustur. Daha sonra kodlarin ortak olan
noktalardan alinip olusturulan kategorilerden temalar derlenmistir. Temalar ise
verileri genel bir seviyede aciklamaktadir. Sorularin analizinde temalar, katilimci
Ogretmen goriislerinden elde edilen verilerden yola c¢ikilarak belirlenmistir.

Belirlenen her tema, diger temadan farkli bir goriise sahipken bununla birlikte de
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temalar verilerin anlamli bir sekilde acgiklanabilecegi sekilde kendi aralarinda anlamli
bir biitliin olusturmaktadir. Temalar belirlenirken verilerin 6nemli bir boliimiiniin

disarida kalmamasina 6zen gosterilmistir.

iii.  Verileri kodlara ve temalara gore sistematik olarak diizenlenmesi ve

tanimlanmasi;

Konu olan asamada verileri ilgi c¢ekici sekilde yansitabilmek i¢in Ogretmen
gorlslerinden dogrudan alintilar yapilmistir. Her tema bire bir olarak tirnak
icerisinde belirtilen alintilar yontemiyle tanimlanmaya c¢alisilmistir. Bu asamada
yanitlara iligkin veriler aktarilmig, temalar ve goriisler bildirilmis ve kisisel
ifadelerden kacimilmigtir. Tablolarda ilgili soru analizinde belirlenen temalarin
numaralari, bu tema yoniinde ka¢ 6gretmenin cevap verdigi ve frekanslari, katilimei
Ogretmen gorlislerinden birebir alintilar yapilarak gosterilen Ornek goriisler
bulunmaktadir. Bu asamada kisaca hazirlanan tablolara yorum yapilmadan ve
iligkisel olarak betimlenmesi yapilacak, verilerin dogrudan verilmesine dikkat
edilmistir. Bu asamada ise, katilimcilarin goriisleri ve goriisme sorularina verdikleri
cevaplar, okuyucularin anlayabilecegi yalin ve anlasilir bir dille anlatilmaya 6zen
gosterilmistir. Bilgiyi sistemli olarak sunmak i¢in de tablolardan yararlanilacaktir.
Katilimciya ait gériisme notlari italik olarak ve tirnak isareti igerisinde verilmis olup
katilimciya ait konusmalarin kime ait oldugu kodlama seklinde ve tirnak icinde

gosterilmistir.
iv.  Bulgularin Yorumlanmasi;

Detaylica incelenen bulgular arastirmaci tarafindan yorumlanip ve sonuglara
ulastirilmistir. Elde edilen veriler 1s181nda nitel aragtirma evrelerinden gegerek ve bu
baglamda da bazi sonuglara varilmistir (Yildirim ve Simsek, 2008). Yorumlamalar
yapilirken katilimeilarin goriisleri, ifade ettikleri kavramlar ve aragtirmanin kuramsal
cercevesi goz Onilinde bulundurularak olusturulmustur. Arastirmact bulgular
yorumlarken daha 6nce verdigi kavramlarla ayn1 yonde ¢alismaya 6zen gostermistir.
Toplanan verileri anlamli bir sekilde agiklanabilmek i¢in neden-sonug iligkisine de
onem vermistir. Calismanin sonraki asamasinda da verilerden bir takim sonugclar elde
etmis ve bu sonuglarin 6nemini ortaya koymustur. Bu arastirmada, toplanan nitel
verilerin ¢oziimlemesinde betimsel analiz teknigi kullanilmistir. Elde edilen veriler,

goriigme siirecinde kullanilan sorulara o6zetlenmis ve yorumlanmistir. Goriisme
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Sorularin cevaplarinda dikkat c¢eken Ozellikler tespit edilerek, tekrarlanma
sikliklaria bakilmistir. Bu basamaklardan sonra arastirmaci veri analizi yapmakta ve
calismanin bulgularini olusturmaktadir. Gizlilik ilkesine dayandig: i¢in, aragtirmaya
katilan 6gretmenler say1 belirten (N) olarak N1, N2, N3... seklinde kodlanmakta ve

bu kodlar bulgular boliimiinde yer almaktadir.



BOLUM IV

4. BULGULAR
4.1. Nitel Bulgular

Boliimde “yar1 yapilandirilmig goriisme” den elde edilen bulgular
sunulmustur. Goriisme sonucu elde edilen bulgularin sunumunda arastirmanin
amaclar temel alinmig ve veriler bu siraya gore diizenlenmistir. Arastirmanin alt
amagclari bir veya birden fazla goriisme sorusunu kapsayabilmektedir. Alt amaclarin
birden fazla goriisme sorusunu icerdigi durumlarda, her bir soru kendi igerisinde ayri
ayr1 analiz edilmis ve her sorunun bulgular1 ayr1 ayr1 yorumlanmistir. Arastirmanin
alt amacuyla ilgili olarak biitiin sorular analiz edilip, bulgular1 yorumlandiktan sonra
ilgili alt amacin kapsadigi tiim sorularin bulgular tekrar organize edilmis ve bdliim

sonunda tekrar ilgili alt amaca dair genel bulgular yorumlanmustir.

Tablo 4.1.1

Ogretmenlik Meslegini Yapan Katilimcilarmn Meslekteki Basarilarma Iligkin
Gortisleri

Tema Say1 (n) Yiizde(%)
Evet 15 % 83.3
Basari i¢in elden geleni yapma 2 % 11.1
Kismen 1 % 5.5

Tablo 4.1.1. incelendiginde, 6gretmenlerin meslekteki basarilarna iliskin
goriiglerin de basarili oldugunu ifade ederken “evet” yanitini verenler % 83.3, basar1
icin elinden geleni yaptigimi ifade edenler % 11.1, bazi1 olumsuzluklardan dolay:
basarilarinin kismen oldugunu ifade edenler ise %35.5’tir. Buna gore, arastirmaya
katilan ogretmenlerinin ¢ogunlugunun bagarili olduklar1 fakat okul ortaminda

yasanan olumsuzluklarin da basariya engel olabilecegi sonucuna varilmistir.
“Evet” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.2: “Evet, basarili olduguma inaniyorum”
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N.16: “Evet, diisiiniiyorum.”

“Basar icin elden geleni yapma” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.12:  “Diisiiniivorum. Bu basariya yiizdelik verecek olursam %80 diyebilirim.

Stirekli kendimi gelistirmeye ¢alistyorum.”
“Kismen” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.3: “Kismen evet kismen dememin sebebi icerisinde bulundugum okul ortaminin
kurallarindan ve kosullarindan kaynakli diledigim kadar esnek ve ozgiir
davranamiyorum bu da benim ve dolayli olarak ogrencilerimin basarilarin

’

etkiliyor.’

Tablo 4.1.2.

Katilimcilarin  Ogretmenlik Mesleginin Toplum Igindeki Konumu ve Katilimci
Ogretmenlerin Bu Konumdaki Yerine Iliskin Goriisleri

Tema Say1 (n) Yiizde (%)
Saygin bir meslek 15 % 83.3
Siirec icerisinde meslegin degeri azalmakta 12 % 66.6

Katilimcilarin toplum icindeki konumu

Saygin 7 % 38.8
Sistemin bir pargasi 5 % 27.7
Olumlu 3 % 16.6
Olmas1 gerektigi gibi 1 % 5.5

Tablo 4.1.2. incelendiginde Ogretmenler mesleklerinin toplumdaki
konumunu % 83.3” {i saygin bir meslek oldugunu, % 66.6’s1 ise zamanla 6gretmenlik
mesleginin degerinin azaldig1 yoniinde goriis bildirmislerdir. Bu bulgulara gore
O0gretmenligin saygin bir meslek oldugu fakat 6gretmenlik mesleginin giintimiizde
degerinin gegmise gore azaldig1 sonucuna ulasilmaktadir. Ayrica arastirmaya katilan
ogretmenler toplum igindeki konumlarint % 38.8’1 saygin, % 27.2’si sistemin bir

parcast, % 16.6’s1 olumlu, % 5.5 ‘i olmasi1 gerektigi gibi, olarak ifade etmislerdir. Bu
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sonuca gore Ogretmenlerin ¢ogunun kendini saygin ve sistemin bir parcasi

konumunda olduklar1 goriilmektedir.

“Saygin bir meslek” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

’

N. 2: “Saygin bir meslek oldugunu diistiniiyorum.’

N.18: “Toplum igindeki konumu ¢ok onemlidir. Toplumun gelecegini belirleyecek

olan ¢ocuklarin egitimini verdigimiz igin.”

“Siire¢ icerisinde meslegin degeri azalmakta” temasina iliskin iki 6gretmenin

gorlisii asagida sunulmustur:

N.9: “Ogretmenlik toplum icinde énemsenen saygi goéren bir meslektir. Zaman gectik
sonra bunun degistigini ve insanlarin géziinde ¢ok ta saygi gérmedigini

diistintiyorum.”

N.3: “Giintimiizde 6gretmenlik mesleginin toplum igerisinde konumunu iki agidan ele
alabiliri. Bunlardan ilkine ogretmenler degerli ve gelecegi sekillendirecek olan
kisiler diyebilirim. Fakat ne yazik ki bu toplumun azinlik bir kisminmin bakis agist
ikinci kesim ise ¢ocuklart oyalayan kurallara alistiran ozellikle okul oncesi veya
ilkogretim basamaginda gorev yapryorsaniz asgari diizeyde matematik ve okuma

vazama bilen bir kisinin yapabilecegi saygt duyulmayan bir meslek grubu.”
“Saygin” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.5: “Yiiksek bir yerde oldugumu diistiniiyorum.’

N.10: “Eski bir ogretmen oldugum igin ¢evremdeki insanlar bana mesleki

’

konumumdan dolay1 saygr géstermektedir.’
“Sistemin bir parc¢as1” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisli asagida sunulmustur:
N.4: “Kendimi bu Sistemin bir par¢asi olarak goriiyorum.”

“Olumlu” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.1: “Cevreden olumlu tepkiler gormekteyim.’

“Olmas1 gerektigi gibi” temasina iliskin bir Ogretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.6: “Bir sinif ogretmeninin olmasi gerektigi gibidir.”
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Tablo 4.1.3

Katilimcilarin Okul I¢indeki Konumlarima iliskin Gériisleri

Tema Say1 (n) Yiizde (%)
Sistemin bir parcasi 5 % 27.7
Olumlu 6 % 33.3
Saygin 3 % 16.6
Degersiz 2 % 11.1
Olmasi gerektigi gibi 3 % 16.6
Ozgiirliigii kisitlanmis 1 % 5.5
Paylagimci 1 % 5.5

Tablo 4.1.3. incelendiginde 6gretmenler okuldaki konumlarmi % 27.7’si
Sistemin bir pargasi, %33.3’1 olumlu, % 16.6’s1 saygin, % 11.1°1 degersiz, %16.6’s1
olmas1 gerektigi gibi, % 5.5°1 6zgiirliigl kisitlanmis, % 5.5°1 paylasimci olarak ifade
etmislerdir. Elde edilen bulgular 1s181inda 6gretmenlerin ¢cogunun okul ig¢inde sistemin

bir pargasi, saygin ve olumlu konumda olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir.
“Sistemin bir parcas1” temasina iligskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
“Olumlu” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.9: “Her sey olmasi gerektigi gibi.”

N.2: “Miikemmel”

“Saygin” temasina iligkin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.5: “Diger dgretmenler tarafindan kabul gériiyorum.”

“Degersiz” temasina iligkin iki 6gretmenin goriisli asagida sunulmustur:

N.8: “Ogretmenler okul icinde velilerden daha degerli degildir. Veliler yiiceltilirken

ve ogretmenler eziliyor.”

“Olmas1 gerektigi gibi” temasmna iliskin iki Ogretmenin goriisii asagida

sunulmustur:
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“Ozgiirliigii  kisitlanmis” temasma iliskin iki Ogretmenin goriisi asagida

sunulmustur:

N.3: “ Okul igerisindeki konumumu ozgiirliigii kisitlanmis kafeste bir papagana
benzeterek aciklayabilirim. Bunun sebebi var olan potansiyelimi ve bilimi kullanip
cocuk dostu olarak yaptigim ogretim siireglerinde otoriter ve kati kurallar: olan
sistemle karsi karsiya gelmek durumunda kalryorum. Sinif icerisinde tipki kafesteki

bir papagan gibi baskalarimin soylediklerini tekrar etmeye zorlaniyorum.”
“Paylasimc1” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.15: “Paylasimci”

Tablo 4.1.4.

Katilimeilarin Mesleklerini Yaparken Onlar1 Motive Eden Durumlara liskin
Gortigleri

Tema Sayi(n) Yiizde(%)
Is arkadaslartyla uyum 2 % 11.1
Iyi bir i ortamu 4 % 22.2
Oz basar1 1 % 5.5
Cocuklar1 sevme 9 % 50
Yeni seyler 6gretme 8 % 44.4
Meslegi sevme 4 % 22.2

Tablo 4.1.4. incelendiginde 6gretmenleri mesleklerini yaparken motive eden
durumlar % 11.1°1 i1s arkadaglariyla uyum, % 22.2°si iyi bir is ortami, % 5.5’
ogretmenlerin kendi basarilari, % 50’si ¢ocuklar1 sevmeleri, %44.4’li yeni seyler
ogretmeleri, % 22.2 meslegi sevme olarak belirlenmistir. Elde edilen bulgulara gore,
ogretmenlerin ¢ocuklar1 sevmeleri onlara yeni bilgiler aktarmalar1 ve sevdikleri isi
yapmalar1 meslekte motive olmalarina etki eden faktorlerin basinda geldigi sonucuna

ulasilmistir.

“is arkadaslariyla uyum” temasina iliskin iki Ogretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.8: “is arkadaslarimla anlasabilmek™
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“iyi bir is ortamm” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.18: “Ogrenci profili, aileler, yonetim ve ¢alisma ortam1.”

“0z basar1” temasina iligkin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.5: “ Tamamen basari. Basarui olmak basariyr yakalamak igin ¢alisiyorum.”
N.7: “Higbir sey (kendi basarim)

“Cocuklar: sevme” temasina iligskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.10: “Meslegimi seviyorum. Sanirim beni meslegime karst motive eden sey meslegi
seviyor olmam.”

N. 4: “ Sabah arabamla okula geldigimde arabamin etrafini saran ¢ocuklar.”
“Yeni seyler 68retme” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisli asagida sunulmustur:
N.6: “Karsimdaki gen¢ beyinlere yeni seyler ogretmenin verdigi haz.”
“Meslegi sevme ” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.14: “6gretmenlik meslegini ¢ok sevmem”

N.2: “Meslegimi seviyorum.”

Tablo 4.1.5.

Katilimcilarin Yénetici Tarafindan Okul Isleyisinde Ogretmenlerin Karar Alma
Siirecine Dahil Edilme Durumlarina Iliskin Goriisleri

Tema Say1 (n) Yiizde (%)
Evet 12 % 66.6
Hayir 1 % 5.5
Bazen 4 % 22.2

Y 6neticinin yeniliklere agik olmamast 1 % 5.5

Tablo 4.1.5 incelendiginde Ogretmenlerin okul isleyisinde yonetici
tarafindan karar alma reginene dahil olup olmadiklart sorulmus ve % 66.6’s1 siirece
dahil oldugunu, % 5.5°1 siirece dahil edilmedigini, % 22.2’si siirece bazen dahil

oldugunu, % 5.5’1 yoneticinin yeniliklere acik olmamasindan kaynakli olarak siirece
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dahil edilmedigi yoniinde goriis bildirmislerdir. Elde edilen bulgulara gore

O0gretmenlerin ¢ogunun karar alma siirecine dahil edildikleri sonucuna ulasilmaktadir.
“Evet ” temasina iligkin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.15: “Evet”

N.4: “Yoneticim okul ve isleyis ile ilgili kararlar alirken beni de karar alma siirecine

dahil ediyor.”

“Hayir” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.8: “Ediyor gibi goriiniir. Fakat sonucta kendi istedigi oluyor.”
“Bazen” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.5: “Bazen.”

N.1: “Zaman zaman’

“Yoneticinin yeni fikirlere acik olmamasi” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisi

asagida sunulmustur.

N.3: “Yoneticimi ne yazik ki asiri otoriter ¢ocuktan anlamayan geleneksel bir kisi.
Yeniliklere acgik olmayan bir okul ortami olusturmus durumdadir. Bunu da séyle bir
metaforla agiklayabilirim iyi bir tasarimcisimiz fakat bir terzinin yaminda diiz bir

pantolonu ve gémlek dikmeye zorlaniyorsunuz ve séz hakkina sahip degilsiniz.”

Tablo 4.1.6.

Katilimeilari Yonetici Tanimina ve Yoneticinin Davranislarina iliskin Goriisleri

Tema : Say1 (n) Yiizde( %)
Egitim paydalar1 i¢inde dengeyi saglayan kisi 6 % 33.3
Lider ruhlu kisi 3 % 16.6
Kurallara uyan, degisime ve gelisime ayak uyduran kisi 2 %111
Rehber kisi 4 % 22.2

|

Kaynaklar1 kurumun ¢ikarlari dogrultusunda kullanan % 5.5

Yoneticinin Davranislarina iliskin goriisler
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Esitlik ilkesine uyan 4 % 22.2
Egitim paydalarinin ilgi ve ihtiyaglariin farkinda olan 1 %5.5
Egitimcilere deger veren 9 % 50
Egitimcilere olanak taniyan 2 % 11.1
Yol gosteren 5 % 27.7

Tablo 4.1.7 incelendiginde Ogretmenlerin yoneticileri % 33.3’ egitim
paydalari i¢inde dengeyi saglayan kisi, % 16.6’s1 Lider ruhlu kisi, % 11.1°1 Kurallara
uyan, degisime ve gelisime ayak uyduran kisi, % 22.2°si Rehber kisi, % 5.5’i
Kaynaklar1 kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanan kisi olarak tanimlamigstir. Bu
sonuca gore Ogretmenlerin ¢ogu, yoneticilerin egitim paydalari arasinda dengeyi
saglayan ve rehber kisi olarak tanimladiklart goriilmektedir. Bu baglamda
yoneticilerin birlik ve beraberligin saglanmasinda yol gosteren kisiler olmasinin
egitim siireci igerisindeki tiim paydalarin lehine oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica,
ogretmenler yoneticinin davraniglarinin nasil olmasi gerektigi konusunda % 22.2’si
esitlik ilkesine uyan, % 5.5 ‘i Egitim paydalarinin ilgi ve ihtiyaglarinin farkinda olan,
% 50’si Egitimcilere deger veren, % 11.1 Egitimcilere olanak taniyan, % 27.7’si Yol
gdsteren, olmalidir seklinde goriis bildirmislerdir. Ogretmenlerin ¢ogu ydnetici
davraniginin oncelikli olarak egitimciye deger veren, yol gdsteren ve esitlik ilkesine

uyan Ozellikte olmasi gerektigini vurgulamaktadir.

“Egitim paydalar: icinde dengeyi saglayan Kisi” temasina iligkin bir 6gretmenin

goriisii asagida sunulmustur:
“Lider ruhlu kisi” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

“Kurallara uyan, degisime ve gelisime ayak uyduran Kkisi” temasina iliskin bir

O0gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
“Rehber kisi” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.4: “Yonetici bir okulda yoneten konumunda oldugunu unutmadan, ogretmenleri de

yonetime katip fikirlerini dinleyerek, gerek ogretmenlerin verimliligini arttiracak
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konulara rehberlik edip gerekse yonetimsel kararlart verecek sekilde

davranmalidir.”

“Kaynaklar1 kurumun c¢ikarlar1 dogrultusunda kullanan” temasina iliskin bir

Ogretmenin goriisli asagida sunulmustur:

N.15: “Yonetici var olan kaynaklar: degerlendiren ve bunlari o kurumun ¢ikari veya
yvarart dogrultusunda kullanmaya demokratik bir sekilde yon veren ve yoneten
calisanlarina rehber olan, insani degerleri gelismis ve insan ig giiciinii dogru

’

kullanabilen kisidir veya olmalidir.’

“Esitlik ilkesine uyan” temasma iliskin bir O6gretmenin goriisii asagida

sunulmustur:
N.2: “Yonetebilen (herkese esit sekilde davranabilen ve adilce hareket edebilen)

“Egitim paydalariin ilgi ve ihtiyaclarinin farkinda olan” temasia iliskin bir

Ogretmenin goriisli asagida sunulmustur:

N.3: “Iyi bir yonetici egitimin her basamaginda kendini gelistirmis olmahdir. Egitim
ortamint demokratik hale getirerek demokrasinin ilkelerine uygun bir ortami
saglamalidir. Ogretmenleri ve dgrencileri birer paydas olarak gormelidir. Miidiirliik
vaptigi okuldaki ¢ocuklarin gelisim ozelliklerinin ve ihtiyaclarimin farkinda
olmalidir. Asgeri birligi yoneten bir komutan gibi olmamalidir. Felsefesinde

1

belirlemesi gereken en 6nemli sey okul ¢ocuklarindir.’

“Egitimcilere deger veren” temasma iliskin bir Ogretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.14: “Yénetici demek, yioneten demektir. Ogretmene deger veren, Ggretmenin
goritiglerini sorup dikkate almali, 6gretmene kibar davranmali, ogretmenin goérevi

olan bir gorev bile verirken kibar ve seviyeli vermeli.”

“Egitimcilere olanak tamiyan” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.11: “Bence yénetici astlarinin iglerini en iyi yapabilecekleri olanaklar tanimali ve

’

belirli sinirlar icerisinde calisanlar 6zgiir birakmalidir.’
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“Yol gosteren” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.10: “Bence yénetici yol gosterip rehber olmalidir. Hi¢bir zaman mevkisini kotiiye

kullanmamali ve mantikly adimlar atmalidir.”

Tablo 4.1.7.

Katilicilarin bulunduklar1 okuldaki yoneticinin genel 6zelligine iliskin goriisleri

Tema . Say1 (n) Yiizde(%0)
Isbirlikli 13 % 72.2
lgisiz 3 % 16.6
Otoriter 2 %11.1

Tablo 4.1.7 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin okullarindaki
yoneticinin 6zelliginin bir kelime ile ifade edildiginde % 72.2’si isbirlikli, % 16.6’s1
ilgisiz, % 11.1°i otoriter Ozellikte oldugunu ifade etmistir. Bu bulguya gore,
yoneticilerin ¢ogunun isbirlikli 6zellikte oldugu goriilmektedir. Boylece, egitimin her
kademesi, siireci ve paydalar arasinda isbirliginin son derece Onemli oldugu

distiniilmektedir.

“Isbirlikli” temasina iliskin iki 6gretmenin gériisii asagida sunulmustur:
N.2: “Isbirlikli”

N.17: “Isbirlikli”

“l1gisiz” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.8: “Ilgisiz”

“otoriter” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisli asagida sunulmustur:

N.14: “Otoriter”
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Tablo 4.1.8

Katilimcilarin Bulundugu Okuldaki Karar Verme Mekanizmasinin Isleyisine Iliskin
Gortisleri

Tema : Say1 (n) Yiizde(%)
Fikir sorulur fakat dGnemsenmez 2 % 11.1
Ogretmen ve yonetici kararlar1 birlikte alir 13 % 72.2
Yonetici kararlar1 kendisi alir 2 % 11.1
Fikirler 6gretmenin kidem yilina gore gecerlilik kazanir 1 % 5.5

Tablo 4.1.8 incelendiginde Ogretmenler bulunduklar1 okullardaki karar
verme mekanizmasinin isleyisini %11.1°1 6gretmenlerin fikirlerinin alindig1 fakat
onemsenmedigini, % 72.2’si dgretmen-yoneticinin kararlar1 birlikte aldiklarini, %
11.1°1 yOneticinin kimsenin goriisiinii almadan kararlar1 kendisinin verdigini ve %
5.5’1 fikirlerin 6gretmenin mesleki kidem yilina gore gecerli oldugunu ifade
etmislerdir. Elde edilen bulgulara gore, cogu okulda isbirligi cergevesinde karar alma
mekanizmasinin isledigi goriilmektedir.

“Fikir sorulur fakat 6nemsenmez” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida
sunulmustur:

N.1: “Fikir sorulmasina ragmen istenilen uygulanyyor.”

“Ogretmen ve yonetici kararlari birlikte alir” temasina iliskin bir 6gretmenin
gorlisii asagida sunulmustur:

N.4: “Okulumuzda tiim 6gretmenlerin fikirleri alinmakta ve yonetici 6gretmenler
arasinda fikir birligine varilana dek fikir aligverisi yapimaktadir.”

“Yonetici kararlari kendisi alir” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisli asagida
sunulmustur:

N.14: “Miidiir ne derse o olur.”

“Fikirler 6@retmenin kidem yilina gore gecerlilik kazanir” temasina iliskin bir

Ogretmenin goriisli asagida sunulmustur:

N.3: “Miidiir kurallart koyar. Kidemli égretmenler bu kurallart uygular veya
gormezden gelir. Kararlara asgeri birlikteki gibi kidem (mesleki yil) baz alinarak

fikirler alimir. Ve uygulamaya gegilir.
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Tablo 4.1.9

Katilimcilarin Duygu ve Diisiincelerinin Calisma Arkadaslar1 Tarafindan Dikkate
Almmasina Iliskin Gériisler

Tema . Say1 (n) Yiizde (%)
Duygu ve diistincelerim dikkate alinir 15 % 88.2
Duygu ve diistincelerim dikkate alinmaz 2 % 11.7

Tablo 4.1.9 incelendiginde Ogretmenlerin %  88.2 ‘si duygu ve
diistincelerinin ¢alisma arkadaslar tarafindan dikkate alindigini, % 11.7 “si duygu ve
diisiincelerinin ¢alisma arkadaslari tarafindan dikkate alinmadigini ifade etmistir. Bu
sonuca gore arastirmaya katilan ¢ogu 6gretmenin duygu ve diisiincelerinin ¢aligma

arkadaslari tarafindan dikkate alindig1 goriilmektedir.

“Duygu ve diisiincelerim dikkate alimir” temasina iligkin iki 6gretmenin goriisi

asagida sunulmustur:

N.11: “Caliyma arkadaslarimin duygu ve diistincelerimi dikkate aldigini

’

diistintiyorum.’
N.14: “Evet, ¢ok iyi bir ¢alisma arkadasligim var.”

“Duygu ve diisiincelerim dikkate alinmaz” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii

asagida sunulmustur:

N.3: “Bulundugum ortamdaki ¢alisma arkadaslarim deli oldugumu diisiiniiyor

veterince agik bir ifade oldu sanirim.”
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Tablo 4.1.10

Yoneticinin Yonetim Uslubunun Mesleki Performansina Olan Etkisine YOnelik
Ogretmen Goriisleri

Tema . Say1 (n) Yiizde (%)
Olumlu yonde etki ettigi 12 % 66.6
Olumsuz yonde etki ettigi 3 % 16.6
Bazen olumlu ve olumsuz yonde etki ettigi 3 % 16.6

Tablo 4.1.10 incelendiginde aragtirmaya katilan 6gretmenlerin, yonetici lislubunun
mesleki performansa etkisinin % 66.6’s1 olumlu yonde etkiledigini, % 16.6’s1
olumsuz yonde etkiledigini, % 16.6 ‘s1 bazen olumlu ya da olumsuz yonde etki
ettigini ifade etmislerdir. Buna gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin c¢ogu,
yoneticinin yonetim tslubundan mesleki performans baglaminda olumlu yonde
etkilendikleri goriilmektedir.

“Olumlu yonde etki ettigi” temasma iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida
sunulmustur:

N.9: “Olumlu yonde”

“Olumsuz yonde etki ettigi” temasma iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.3:  “Olumsuz etkilemektedir. Bunun sebebi iislubu desteklemek degil

kosteklemektir.”

“Bazen olumlu ve olumsuz yonde etki ettigi” temasimna iliskin bir 6gretmenin

gorlisii asagida sunulmustur:

N.4: “Yoneticinin yonetim tislubu performansimi kimi zaman iyi yonde, kimi zaman
ise kotii yonde etkilemektedir. Yoneticinin yonetim sekli ile iizerimde yarattigi stres
kimi zaman beni olumsuz etkilemekte kimi zaman ise fikirlerimi dinleyip desteklemesi

olumlu yonde etkilemektedir.
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Tablo 4.1.11

Katilimcilarin bir 6gretmenin performansina etki eden faktorlere iliskin goriisleri

Tema : Say1 (n) Yiizde (%)
Yoneticinin yaklasimi 10 % 55.5
Ogrenci velileri 4 % 22.2
Ogrenciler 3 % 16.6
Caligsma ortami 6 % 33.3
Is arkadaslari 9 % 50
Ogretmene deger verilmesi 2 % 11.1
Maas 4 % 22.2
Calisma kosullar1 3 % 16.6
Meslegi sevmesi 2 % 11.1
Sosyal yasam 1 % 5.5
Belediye ve bakanligin ilgisizligi 1 % 5.5

Tablo 4.1.11 incelendiginde performansa etki eden faktorleri 6gretmenlerin
% 55.5’1 yoneticinin yaklagimi, % 22.2’si 6grenci velilileri, % 16.6’s1 6grenciler, %
33.3’1 ¢alisma ortami, % 50’si is arkadaslar1, % 11.1°1 6gretmene deger verilmesi, %
22.2’s1 maas, %16.6’s1 ¢alisma kosullari, % meslegi sevmesi, % 5.5’1 sosyal yasam,
% 5.5’1 belediye ve bakanlhigin ilgisizligi yoniinde goriis bildirmiglerdir. Elde edilen
bulgular 15181inda 6gretmen goriislerine gore bir 6gretmenin performansina etki eden
en Onemli faktdr yoOneticinin yaklasimi, is arkadaglari ve calisma ortami olarak

belirlenmistir.

“Yoneticinin yaklasim” temasma iligkin bir Ogretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.4:. “Yonetici, maas, calisma kosullar:”

“Ogrenci velileri” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.8: “Calisma ortamu, Is arkadaslari, aile(veli) davranislar, kalabalik sinif.”

“Ogrenciler” temasma iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
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N.14: Yéneticinin iyi bir yénetici olmasi, okulun fiziki yapisi, Ogrenci profili,

ogretmen arkadaslarimizla olan iligkilerimiz, ogretmenin 6gretmenlik meslegini

)

sevmesi.’
“Calisma ortamm” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.8: “Calisma ortami, Is arkadaglari, aile(veli) davramislari, kalabalik simif.”’
“Is arkadaslar1” temasimna iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.1: “Calisma arkadaslari, yonetim, is yeri huzuru”

“Ogretmene deger verilmesi” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.2: “Takdir edilmesi, Deger verilmesi”

“Maas” temasina iligskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.4: “Yonetici, maas, calisma kosullart”

“Cahisma kosullar1” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
“Meslegi sevmesi” temasina iligkin bir 6gretmenin gorlisii asagida sunulmustur:
N.11: “Meslegi sevmesi, maast ve is yiikii.”

“Sosyal yasam” temasina iligskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.12: “Veliler ogretmen arkadaslar: ile arasindaki iligki sosyal hayati, sinifindaki

ogrencilerin tutum ve davranmislari vb.

“Belediye ve bakanhgin ilgisizligi” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisli asagida

sunulmustur:

N.15: “Okulun fiziki yapisi, donamimi, 6gretmen arkadas isbirligi, idarecilerin

yonetim sekli ve tutumlari, belediyeleri ve bakanligin duyarsizligi.”
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Tablo 4.1.12

Katilimcilarin Calisma Arkadaslart ile Paylasimlarinin Performansa Etki Etmesine
[liskin Goriisleri

Tema : Say1 (n) Yiizde(%0)
Evet 16 % 94.1
Ortak paylasimim yok 1 % 5.8

Tablo 4.1.12 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 94.1°1 evet
yanitim1 vererek c¢aligma arkadaslariyla paylasimlarinin performansa etki ettigini
ifade ederken, % 5.8’i ortak bir paylasiminin olmadigini ifade etmistir. Bu baglamda
Ogretmenlerin genelinin ¢aligma arkadaslariyla paylasimda bulunduklart ve

performanslarina etki ettigi sonucuna ulagilmistir.
“Evet” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.12: “Elbette diistintiyorum birligin beraberligin oldugu yerde huzur ve basar
vardir.”

N.5: “Evet, kesinlikle etki ediyor. Ortak degerleri paylasmak performansimi
artirtyor.”

“Ortak paylasimim yok” temasma iliskin bir Ogretmenin goriisii asagida

Ssunulmustur:

N.3: “Calisma arkadaglarimla paylastigim ortak bir deger yok.”

Tablo 4.1.13

Katilimeilarin okula bagliliklarinin performansa etki etmesine iligkin goriisleri

Tema . Say1 (n) Yiizde (%)
Evet 16 % 94.1
Hayir 1 % 5.8

Tablo 4.1.3 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 94.1°i okula

bagliliklarinin performansa etki ettigini, % 5.8’1 ise etki etmedigini ifade etmistir.
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Elde edilen bu bulguya gore Ogretmenlerin okula bagliliklarinin performansi

etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
“Evet” temasina iliskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.5: “Evet, kesinlikle... Baglhihgim arttik¢a, kendimi oraya ait hissettikce daha

’

huzurlu, mutlu oluyorum. Bu da performansimi olumlu yénde etkiliyor.’

N.12: “Elbette igimi severek yapryorum ve attigim/attigimiz tiim adimlar okulun daha
da basarili olmasin saglamak icin.”

“Hayir” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.3: “Calistigim ortam 21 yy egitim felsefesine uygun degil ben genel anlamda
okuluma baglanamiyorum. Fakat sinifima olan baghlhigim okuldaki tiim ¢ocuklara
olan sevgim ve onlarla kurabildigim empati bu meslekten asla vazge¢cmeyecegimin

gostergesidir.”

Tablo 4.1.14

Katilimcilarin  Yénetici Liderliginin Mesleki Motivasyona Etki Etmesine Iliskin
Gortsleri

Tema Say1 (n) Yiizde (%)
Olumlu y6nde motive ediyor 9 % 52.9
Olumsuz yonde motive ediyor 5 % 29.4
Bazen olumlu ve bazen olumsuz 2 % 11.7
Etkilemiyor 1 % 5.8

Tablo 4.1.14 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 52.9 ‘u
yonetici liderliginin mesleki motivasyona olumlu yonde etkiledigini ifade ederken, %
29.4° 1 olumsuz, % 11.7’si ise bazen olumlu ve olumsuz ve % 5.8’1 ise
etkilenmedigi yoniinde goriis bildirmistir. Elde edilen bulguya gore olumlu ve
olumsuz etki ettigini ifade edenlerin arasinda anlaml bir fark olmamasina ragmen

ogretmenlerin ¢cogunun olumlu yonde etkilendigi goriilmektedir.
“Olumlu” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.9: “Olumlu yonde”
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N.15: “Olumlu”
“Olumsuz” temasina iliskin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
N.3: “Olumsuz”

N:5: “Yoneticimin iyi bir lider oldugunu diisiinmiiyorum. Liderlik ozelligini

tasimiyor. Liderligi yerine getirse motivasyonumu olumlu yonde etkileyecek.”

“Bazen olumlu ve olumsuz” temasina iliskin bir Ogretmenin goriisii asagida

sunulmustur:

N.14: “Yoneticinin yonetim sekli motivasyonumu olumlu veya olumsuz seklide
etkileyebilmektedir. Desteklenmedigim eylemleri yerine getirmem i¢in zorlandigimda
motivasyonum diismekte tersi durumlarda ise desteklendigim eylemler icin
cesaretlendirildigim,  destek  gordiigiim  durumlarda  ise  motivasyonum

yiikselmektedir.”
“Etkilemiyor” temasina iligskin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.7: “Etmiyor.”

Tablo 4.1.15

Katilimcilarin mesleki kidemin kurum i¢inde ¢esitli faydalar kazandirmasina iliskin
goriisleri

Tema Say1 (n) Yiizde (%)
Evet 15 % 88.2
Hayir 2 % 11.7

Tablo 4.1.15 incelendiginde &gretmenlerin % 88.2°si mesleki kideminin
kurum i¢inde c¢esitli faydalar kazandirdigimi, % 11.7° si ise herhangi bir fayda
kazandirmadigini ifade etmistir. Elde edilen bulguya gore 6gretmenlerin cogunun
mesleki kideminin kurum i¢inde c¢esitli faydalar kazandirdigir sonucuna ulasilmistir.
Boylece mesleki kidemin, yasam boyu 6grenme siirecine iliskin bireyin kendini

yenilemesi ve gelistirmesi bakimindan son derece 6nemli oldugu diisiintilmektedir.

“Evet ” temasina iligkin iki 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:
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N.13: “Evet, diisiiniiyorum.”

N.4:  “Diizenin isleyisinin bilinmesi (6zellikle yeni gelen oOgretmenler ile
kiyaslandiginda) biiyiik bir kazamim. Bunun yaminda kurulan gerek is gerekse

’

arkadaglik boyutunda iliskilerde benim igin bir kazanim.’
“Hayir” temasina iligkin bir 6gretmenin goriisii asagida sunulmustur:

N.3: “Kurum igerisinde bir fayda saglamadi sebebi benimle birlikte kurumumdaki
herkesin yili da artiyor dolayisiyla onlar yine iistmiis gibi davraniyor. Calistigim

villar ¢ocuklart her gecen giin daha iyi tanimami sagliyor.”



BOLUM V

5. TARTISMA
5.1. Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde nitel bulgulara ve bu bulgularin alan yazinda yapilan

arastirmalarin bulgular ile yapilan tartismasina yer verilmistir.
5.1.1 Arastirmanin Nitel Boyutuna iliskin Bulgular

1. Ogretmenlerin mesleki basarilarina iliskin goriisleri incelendiginde, dgretmenlerin
kendilerini basarili olarak tanimladiklar1 on plana c¢ikmis olup buna ek olarak
Ogretmenlerin kiiciik bir kisminin da okulda yasanan bazi olumsuz durumlarin

basariy1 engelledigi yoniindeki goriis bildirdikleri goriilmektedir.

2. Ogretmenlik mesleginin toplum icindeki konumu saygin bir meslek oldugu
yoniinde ifade edilmis bununla birlikte giiniimiizde 6gretmenlik mesleginin degerinin
azaldigma iligkin goriislere yer verilmistir. Ayrica 6gretmenler toplum icindeki

konumlarini en fazla saygin ve toplumun bir parcasi olarak belirtmislerdir.

3. Ogretmenler okul icindeki konumlarimi olumlu ve sistemin bir parcasi olarak

belirtmisler, okul i¢indeki degerlerini ortaya koymuslardir.

4. Ogretmenler mesleklerini yaparken onlar1 motive eden faktorler incelendiginde

cocuklart sevmeleri ve onlara yeni seyler 6gretmeleri 6n plana ¢ikmistir.

5. Yoneticinin okul ve isleyis ile ilgili karar alirken Ogretmenleri karar alma
stirecinde dahil etme durumu incelendiginde yoneticinin konu siirecte 6gretmenleri

de dahil ettigi isbirligine dayal1 bir karar alma siirecine ortak olduklar1 goriilmiistiir.

6. Ogretmenler yonetici tanimini gogunluk olarak “egitim paydalari iginde dengeyi
saglayan kisi” olarak belirlemislerdir. Buna ek olarak yoneticinin egitimcilere deger

veren ve yol gosteren davranislarda bulunmasi gerektigine dikkat cekmislerdir.

7.0gretmenler bulunduklari okuldaki ydneticinin liderlik dzelligini ¢ogunluk olarak

“igbirlikli” olarak tanimlamislardir.
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8. Ogretmenler bulunduklar1 okuldaki karar verme mekanizmasmin genel olarak
isbirligi icerisinde 6gretmen ve yoneticinin ortak fikirleri dogrultusunda kararlarin

alindigina dikkat ¢ekmislerdir.

9. Ogretmenlerin duygu ve diisiincelerinin ¢alistiklar1 kurumda ¢alisma arkadaslar
tarafindan dikkate alinmasina yonelik goriislerinde, genelinin “evet” yanitin1 verdigi
goriilmiis ve bu baglamda arastirmaya katilan 6gretmenlerinin biiyiik bir kisminin
diger calisma arkadaslar1 tarafindan duygu ve diislincelerinin 6nemsendigini ortaya

koymustur.

10. Yoneticinin iislubunun ogretmenin mesleki performansini nasil etkiledigi
incelendiginde, cogunlugun yoneticinin {islubundan olumlu ydnde etkilendigi

gorilmiustir.

11. Diger bir bulguda bir Ogretmenin performansina etki eden faktorler
incelendiginde, Ogretmenlerin performansint en c¢ok yoneticinin yaklagimi, is

arkadaslar1 ve ¢alisma ortaminin etkiledigi belirlenmistir.

12. Ogretmenlerin ¢alisma arkadaslariyla paylastigi ortak degerlerin performansi
etkileyip etkilemedigi incelendiginde, 6gretmenlerin cogunun ¢alisma arkadaslariyla
paylasimda bulunduklari ve bu durumun performanslarina etki ettigi sonucuna

ulasilmistir.

13. Baska bir bulguda 6gretmenlerin okula olan bagliliklarinin performansa olan
etkisi incelendiginde, 6gretmenlerin okula bagliliklarinin performans: olumlu yonde

etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

14. Ogretmenlerin  bulunduklar1 okuldaki yoneticinin liderliginin mesleki

motivasyona olan etkisinin olumlu yonde etkilendigi sonucuna ulasilmistir.

15. Ogretmenlerin  ¢ahigtiklar1  yillarin  kurum igerisinde fayda kazandirip
kazandirmadig1 incelendiginde, Ogretmenlerin siire¢ icerisinde c¢esitli faydalar
kazandigr sonucuna ulasilmis ve bu durum mesleki kidemin egitim silirecinde

Onemini ortaya koymustur.
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5.2. Tartisma

Arastirmanin bu bolimiinde aragtirmanin bulgulart ve alan yazinda bu

bulgular ile iligkili olan bulgular tartisilmistir.

Arastirmanin  bulgularima baktigimiz zaman katilimcilarin  biiyiikk  bir
cogunlugunun mesleklerinde basarili olduklarni diisiindiiklerini gérmekteyiz. Bu
temay1 destekler veya buna paralel bir sekilde ele alabilecegimiz diger bir sonug ise
o0gretmenlik mesleginin saygin bir meslek olduguna dair inangtir. Ancak yine ayni
tabloda Ogretmenlik meslegini giderek deger kaybettigi ve sayginligini yitirdigi
goriigiiniin oldugunu gormekteyiz. Ancak tiim bunlara ragmen 6gretmenlerin biiyiik
bir kism1 kendilerini sistemin bir pargasi olarak gérmekten ¢ekinmemektedirler. Bu
baglamda bakildiginda aragtirmanin bu bulgusu ile Cerit (2008)’in arastirmasi ile
benzerlik gostermektedir. Cerit (2008) yaptigi arastirmada, Ogretmenler ile ilgili
metaforlar1 incelemis ve Ogretmenlerin bilgi kaynagi ve dagiticisi, anne/baba,
arkadas, rehber ve cevresini aydinlatan kisi olarak goriildiigii sonucuna ulagmistir.
Ayrica 6gretmenlerin mesleklerinde basarili olduklarmi diisiinmeleri bulgusu alan
yazinda ¢esitli aragtirmalarda karsimiza ¢ikmaktadir (Schwarzer ve Hallum, 2008;
Skaalvik ve Skaalvik, 2010)

Anilan Ogretmenlik mesleginin deger kaybina ragmen Ogretmenlerin
mesleklerinde  kendilerini  basarili  gérme olgular1 beraber gboz Oniinde
bulunduruldugunda, Ogretmenlerin  motivasyonlarinin  mesleklerine  devam
etmelerindeki en onemli arag oldugu seklinde bir degerlendirme yapilabilir. Benzer
sekildle Ada vd (2013) yaptig1 arastirma sonucunda da Ogretmenlerin
motivasyonlarinin islerinde onemli bir yere sahip oldugu ve bu motivasyonun
yoneticilerin destegi ile ortaya c¢iktigini gorebiliriz. Arastirmanin bu bulgusunu
destekler sekilde Ilgaz’in (2011) yaptig1 arastirmada yoneticilerin davranisglarinin
Ogretmenlerin  motivasyon ve performanslarint distirebilecegi  gibi, olumlu
davraniglarin 6gretmenlerin motivasyon ve performanslarini etkiledigini saptamistir.
Arslan  (2012) ise yaptigi c¢alismada yoneticilerin demokratik tutum ve
davraniglarinin  6gretmenlerin motivasyonlarmin yordayicis1 oldugunu bulgusuna
ulagsmigtir. Korkmaz’in (2005) arastirmasinda ise yoneticilerin liderlik tarzlarinin
Ogretmenlerin performanslar1 {izerinde dolayli da olsa etkisi oldugu bulgusuna

ulagsmistir. Karakdse ve Kocabas (2006) ise yaptiklar1 ¢alismada ogretmenlerin is
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doyumu ve motivasyonlarini incelemislerdir. Yaptiklar1 ¢alismada okul
yoneticilerinin  tutum ve davraniglarinin = 6gretmenlerin  islerinde doyuma

ulagmalarinda ve islerine motive olmalarinda olumlu etki ettigini bulmuslardir.

Arastirmanin bir diger bulgusu olan, 6gretmenlerin yoneticilerini igbirlikli
olarak tanimlamalart alan yazindaki ¢esitli aragtirmalar ile benzerlik gostermektedir
(Nystorm, Ramamurthy ve Wilson, 2002; Cable ve Judge, 2003; Kahai, Sosik ve
Avolio, 2003). Benzerlik gosteren bu arastirmalar, arastirma Orneklemlerini egitim
dis1 orgiitlerde ele almistir. Egitim alaninda ise arastirmanin bu bulgusuna benzer

arastirmaya rastlanmamistir.

Anilan bulgusuna ek olarak, okuldaki performans ve motivasyondan sorumlu
yoneticilerin genel davranislart ile 6gretmenlerin okulda daha verimli olmasi
arasinda bir baglanti ve yoneticilerin isbirligi gercevesi igerisinde ¢alisma ortami
sagladiklar1 tespit edilmistir. Yoneticilerin 6gretmen motivasyon ve performansina
etkisini Sentuna (2007)’'nin yaptigi arastirma sonucunda da benzer sekilde
gorebiliriz. Sentuna’nin (2007) bulgularina gore oOgretmenlerin performans ve
motivasyon yonetimlerinden sorumlu olan yoneticilerin yetki kisitlamalarindan

dolay1 bu sorumluluklarini yerine getirememektedirler.

Alan yazinda ayrica yonetici liderlik tarzinin genel okul motivasyon ve
performansinin ve gerek ogretmen gerekse okul motivasyon ve performansina etki
eden faktorlerin arttigi yoniinde bulgulara rastlamak miimkiindiir (Marks ve Printy,
2003; Koh, Steers ve Terborg, 1995; Finnigan, 2010; Ross ve Gray, 2006;
Wahlstrom ve Louis, 2008).



BOLUM VI
6. SONUC VE ONERILER
5.3. Oneriler
Arastirmanin sonuclarina yonelik oneriler:

Okul Yoneticilerinin atamalarinda dikkate alinmasi gereken Olglitler arasinda

liderlik standartlar1 ile ilgili degerlendirmelere daha ayrintili yer verilebilir.

Ogretmenler ile okul yoneticilerinin iletisim diizeylerini belirlenmesinde

sadece 6gretmenlerin degil yoneticilerinde goriislerine yer verilebilir.

Okul yoneticileri, okul i¢inde 6gretmenlerin istek ve ihtiyaclarini belirlemek

izere gerekli calismalar yapmali ve 6gretmenlerin ihtiyaglarini dikkate almalidir.

Ogretmenlerin okul icerisinde daha basariyr ve motivasyonu artirabilmeleri
icin Ogretmenlerin Oniinde yenilige acik lider olarak iyi bir model olmak igin
calismalar yapabilir. Ogretmenlerin basariya ulasmalarinda bir rehber olarak hizmet

ici egitimler ve seminerler diizenleyebilir.

Maas, yeterli ¢calisma kosullari, mesleki gelisim firsatlari, deger gorme gibi
ogretmenlik mesleginin saygmligini arttirmaya yarayacak gerekli diizenlemeler de

O0gretmen motivasyonunun artmasina katki saglayacaktir.

Ogretmenlerin motivasyon ve performans diizeylerini belirlemek i¢in okul
igerisinde ¢aligmalar yapilarak gerekli Onlemlerin alinmasi saglanabilir. Boylece
motivasyon ve performansi diisiik olan 6gretmenlerin olumsuz tutumlari erken tespit

edilerek engellenebilir.
Arastirmacilara Yonelik Oneriler:

Bu calismada bulgular demografik ozelliklerle iligkilendirilmeyip kendi
icinde tartisilmistir. Buna gore gelecekteki aragtirmacilar bulgular ile katilimcilarin

cesitli degiskenlerini g6z 6niinde bulundurarak farkli caligmalar elde edilebilir.

Bu ¢aligma 6gretmen gortisleri ile sinirlandirilmigtir. Benzer bir ¢alismaya, yonetici,

ogrenci ve 0grenci velileri de dahil edilerek daha genis bir ¢aligma yapilabilir.
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Bu calismada nitel arastirma yoOntemine yer verilmis ve konu ayrintilariyla
sonuglandirilmistir. Farkli veri toplama araglar1 ve arastirma yontemi kullanilarak

daha kapsamli bir ¢alisma yapilabilir.
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EKLER

EK- 1 Anket Formu
Katilimcinin;
1.Cinsiyeti:

() Kadin

() Erkek
2.Yast:
()18-24
()25-34
()35-44

( )45-54

() 54 ve iizeri
3.Egitim Diizeyi:

( ) Lisans

() Yiiksek Lisans

( ) Doktora

4. Mezun Oldugu Fakiilte/Boliim:
() Okul Oncesi Ogretmenligi

( ) Smuf Ogretmenligi

( )Diger: .o
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5. Meslekteki Kidem Yili:
( )1-10

( )11-20

()21-25

()26 ve iizeri

1) Ogretmenlik mesleginde basarili oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?

2) Ogretmenlik mesleginin toplum igindeki konumu sizce nedir? Sizin bu

konumdaki yeriniz nedir?

3) Okul i¢indeki konumunuzu nasil goriiyorsunuz?
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4) Mesleginizi yapmaniza sizi motive eden sey nedir, agiklar misiniz?

5) Yoneticiniz okul ve isleyis ile ilgili kararlar alirken sizi karar alma siirecine

dahil ediyor mu?

6) Sizce yonetici nedir? Nasil davranmalidir?

7) Yoneticinizin liderlik ozelligini tek kelime ile tanimlamak isteseniz

% ¢

“isbirlikli”, “otoriter”, “ilgisiz”, “kars1 koyucu” siklarindan hangisini se¢erdiniz?

8) Bulundugunuz okuldaki karar verme mekanizmasini anlatir misiniz?
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9) Bulundugunuz kurumda duygu ve dislincelerinizin ¢alisma arkadaslariniz

tarafindan dikkate alindigini diisiiniiyor musunuz?

10)  Yoneticinizin yonetim dslubu sizin mesleki performansinizi nasil

etkilemektedir?

11)  Sizce bir 6gretmenin performansina etki eden faktorler nelerdir?
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12)  Calisma arkadaslariniz ile paylastiginiz ortak degerlerin performansiniza etki

ettigini diisiinliyor musunuz?

13)  Calistiginiz okula olan bagliliginiz sizin performansiniza etki ediyor mu?

14)  Yoneticinizin liderliginin mesleki motivasyonunuza nasil etki ettigini

diisiiniiyorsunuz?

15)  Calistiginiz kurumda ¢alistiginiz yillarin size kurum iginde ¢esitli faydalar

kazandirdigini diisliniiyor musunuz?
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